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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar relacion entre la cultura
organizacional y el bienestar laboral en trabajadores del Centro de Salud
Corrales -Tumbes durante el afio 2023. Se utilizé como metodologia de la
investigacion el enfoque cuantitativo, de tipo basica, correlacional, siendo la
muestra 58 trabajadores que desarrollan diferentes laborales con distintas
modalidades contractuales de salud. Para el cumplimiento de los objetivos se
empleéd dos cuestionarios un instrumento para evaluar la Cultura
Organizacional y un segundo cuestionario para evaluar el Bienestar Laboral.
Los resultados obtenidos después del analisis de datos entre las variables, no
se encontrd relacion estadisticamente significativa entre la cultura
organizacional y el bienestar labor con un p valor de 0.185, al evaluar el
bienestar psicosocial en los trabajadores se encontré un predominio del nivel
bajo 75.86 %, 77,59% y 74.14% en las indicadores afectos, expectativa y
competencias respectivamente, en la dimensién efectos colaterales destacan
los niveles altos con un 84.48%, 79.31% y 81.03 % respectivamente que
incluyé los indicadores desgaste, somatizacion y alienacion. Al establecer la
correlacion de Pearson, se encontré una relacién significativa entre la cultura
organizacional y bienestar psicosocial, con un valor de p < 0.003, a mayor
puntuacion de la cultura organizacional mayor bienestar psicosocial,
existiendo una relacién directamente proporcional, con un valor de r=0.378, en
relacion a la cultura organizacional y los efectos colaterales, la relacion fue
significativa con un valor de p < 0.00, a menor puntuacion obtenida en la
valoracion de la cultura organizacional mayor presencia de efectos colaterales,
existiendo una relacion inversamente proporcional, reportando un valor de r=:-
0.934. Permitiendo aceptar la hipotesis HO: No existe relaciéon entre la Cultura
organizacional y bienestar laboral general en trabajadores del Centro de Salud

Corrales -Tumbes durante el afio 2023.

Palabras Claves: Cultura organizacional; bienestar laboral.
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ABSTRACT

The objective of the present research was to determine the relationship
between organizational culture and job well-being among workers at the
Corrales Health Center in Tumbes during the year 2023. A quantitative
methodology was used for the research, of a basic, correlational type, with a
sample of 58 workers engaged in various tasks with different health contract
modalities. To achieve the objectives, two questionnaires were employed: one
instrument to assess Organizational Culture and a second questionnaire to
evaluate Job Well-Being. The results obtained after data analysis between the
variables showed no statistically significant relationship between organizational
culture and job well-being, with a p-value of 0.185. When assessing the
psychosocial well-being of the workers, a predominance of low levels was found,
at 75.86%, 77.59%, and 74.14% in the indicators of affection, expectations, and
competencies, respectively. In the dimension of collateral effects, high levels
were noted, with 84.48%, 79.31%, and 81.03% respectively, which included the
indicators of wear, somatization, and alienation. When establishing the Pearson
correlation, a significant relationship was found between organizational culture
and psychosocial well-being, with a p-value < 0.003; higher scores in
organizational culture correlated with higher psychosocial well-being,
establishing a directly proportional relationship with a value of r = 0.378.
Regarding organizational culture and collateral effects, the relationship was
significant with a p-value < 0.00; lower scores obtained in the assessment of
organizational culture correlated with a greater presence of collateral effects,
establishing an inversely proportional relationship, reporting a value of r = -
0.934. This allowed us to accept the hypothesis HO: There is no relationship
between Organizational Culture and general job well-being among workers at

the Corrales Health Center in Tumbes during the year 2023.

Keywords: organizational culture; work well-being.
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. INTRODUCCION

La respuesta sanitaria a nivel global cuenta con una mayor atencién y
preocupacion actualmente en la agenda sanitaria, es de saber también que la
salud como tal es la suma de un numero considerable de factores que deben
ser merituados y ponderados cuidadosamente y dar a cada uno de ellos la
importancia real que tienen estos, sin embargo sin mayor esfuerzo se puede
advertir que existe aun una insuficiente asignaciéon de recursos a pesar de lo
anteriormente sefalado y de ello tristemente el mayor porcentaje esta orientado
a inversion en equipamiento, infraestructura y otros componentes, dejando
relegado un intangible muy importante como la cultura organizacional que
muchas veces transcurre de forma desapercibida en la perspectiva de muchos

gerentes de servicio de salud.

Los sistemas sanitarios en el mundo muchas veces carecen de politicas
direccionadas al bienestar del recurso humano o si existen en ocasiones no se
cumplen, siendo estos la parte medular del sistema sanitario en el mundo y que
los gerentes de salud deben garantizar el acceso al derecho a la salud de su
trabajador. La Organizacion Mundial de la Salud (1) ha sefalado que
aproximadamente un 54 % del equipo de salud de los paises mas pobre tienen
tuberculosis, que representa 25 veces mas al promedio de la poblacion general;
una cifra también alarmante esta graficada durante la pandemia de la COVID-
19 donde se identificé que un 23 % del personal asignado como respuesta a
esta pandemia presento depresion y ansiedad, ademas de un 39% presento

insomnio, seguido de un alto riesgo por suicidio.

Un aspecto importante a considerar para delinear el impacto e importancia del
abordaje de esta tematica implica que todos los efectos y secuelas que deja las
enfermedades laborales asciende a 1.25 trillones de ddélares en Estados Unidos,
el equivalente a un 2% de los gastos totales del presupuesto asignado al

sector
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salud y asi mismo genera bastante preocupacion que solo el 13% de los paises
miembros de la organizacion de salud cuenta con instrumentos y programas

destinados a cautelar el bienestar de los trabajadores.

Al hacer referencia al bienestar del trabajador la Agencia Peruana Andina
Noticias reporto que el Peru presenta una alta valoracion por parte del grupo de
trabadores de distintos sectores respecto al cultura organizacional es decir 8 de
cada 10 trabajadores consideran renunciar si sus centros de trabajos
presentaran un clima laboral negativo (2), ademas se sabe que el 86 % de los
colaboradores existentes en el Peru renunciarian a sus actuales puesto de
advertir un clima laboral inadecuado, asi mismo también se reporté que un 30%
de los recursos humanos percibe que sus opiniones no son consideradas y un
51 % manifestd a la meritocracia como una practica poco usual en sus ambitos
de trabajo, repercutiendo nefastamente a la cultura organizacional de toda

empresa.

En la regién de Tumbes, diferentes entidades como la Defensoria del Pueblo
(3) han senalado serias deficiencias en la gestion del bienestar del personal
que se ha remarcado en pleno contexto de la pandemia y denotan una escasa
politica de gestion de recursos humanos destinada a cautelar el bienestar del
equipo de salud, esta situacion sin embargo tiene matices diferentes en cada
de los establecimientos de salud que conforman el sistema sanitario en la
region (4). Debe senalarse que la region de Tumbes ha sido priorizada en las
intervenciones de la gestion de los diferentes brotes, tal es asi que un equipo
del Ministerio de Salud (5) se ha trasladado para poder contener la progresiéon
del Dengue (6) es esta jurisdiccion que muestra incremento significativo a

diferencia de otros espacios geograficos del pais (7).

Es asi que Tumbes, a las particularidades heredadas a la post pandemia por la
COVID-19 se han sumado otros eventos como la presencia del ciclén Yaku, el

fendbmeno “El nifo”, estructura sanitaria inadecuada en muchos

18



establecimientos de salud, el desgaste de los recursos humanos de todo este
devenir que esta conllevado a un deterioro estructurado y progresivo de la
respuesta de los servicios de salud, sin que medie una estrategia planteada de
forma transversal y consensuada, por lo cual ademas se desconoce la cultura
organizacional y el efecto que esta originando en un aspecto tan importante

como es el bienestar del personal de salud, y como se estan relacionando.

Razén por la cual el autor ha elaborado la presente propuesta que estuvo
destinada a evaluar estas aristas en un establecimiento representativo y
estratégico para el quehacer sanitario en la region de Tumbes, como lo es el
Centro de Salud Corrales, cabe mencionar que la marcada rotacion del
responsable de la conduccién del Centro de Salud de Corrales, que recae en el
Jefe/a de dicho centro; que anteriormente operaba bajo un extinto modelo de
cogestién conocido como Comité Local de Administracion de Salud (CLAS) que
primo por muchos afos y por ende trajo consigo la coexistencia de diversas
modalidades contractuales y a la fecha no se cuenta con informacion
actualizada concerniente al modelo al actual re instaurado y el impacto sobre el

bienestar laboral del recurso humano.

Motivo por el cual se llevo a plantear ¢ Cual es la relacion que existe entre la
Cultura organizacional y bienestar laboral en trabajadores del Centro de Salud
Corrales -Tumbes durante el ano 20237, cuyos objetivo general fue determinar
la relacion que existe entre la Cultura organizacional y bienestar laboral en
trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes durante el afio 2023 y
como objetivos especificos caracterizar la cultura organizacional, medir el
bienestar psicosocial, determinar los efectos colaterales e identificar la relacion
que existe entre la cultura organizacional y el bienestar psicosocial y los efectos
colaterales en los en trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes

durante el ano 2023.
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Es indudable que los equipos de salud se enfrentan actualmente a una
constante e inusual serie de retos y desafios que demanda el despliegue de
grandes esfuerzos para garantizar el éxito de sus intervenciones, aunque
muchas veces se ven superados en su capacidad operativa y ello trae consigo
una serie de dificultades en la prestacion de servicios, que depende de
conjuntos concatenado de factores como el clima organizacional, el bienestar

del personal.

Es por ello que el abordaje de esta investigacion permiti6 enriquecer el
sustento tedrico de dos variables que de forma conjunta representa una
prioridad para la salud publica, y que al establecer nuevos conceptos y/o
teorias lleven a generar nuevas estrategias en caminadas a mejorar el clima
laboral como un factor protector en la interaccion de los equipos de trabajo,
buscando el bienestar laboral, en ese mismo sentido su practicidad permitid
identificar oportunamente el curso de estas dos variables, como evidencia y
sustento necesario para poder disefiar y plantear propuestas objetivas a los
decisores regionales y locales orientadas a la gestion de los recursos humanos
en salud, afianzando la prioridad que debe representar en la agenda de todos

aquellos que forman parte del sistema sanitario.

Asimismo la investigacién presentd una metodologia innovadora al establecer
dos instrumentos ampliamente usados en la practica gerencial que cuenta
ademas con la validacién y aceptacion consensuada de los principales teoricos
en el tema, de los cual se desprende generar una cultura de practica obligatoria
en todos los gerentes de los servicios de salud, afin que cuenten con
informacion util y relevante para la toma de decisiones y la continua puesta en
marcha de mejoras en su espacio. Siendo esta metodologia practica y sencilla
se propone factible de realizar y replicar en otros contextos e incorporase en

estos escenarios de la gestion de los servicios de salud.
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Tomando en consideracion que los recursos humanos son la piedra angular y
fundamental para la operatividad de los servicios de salud en contextos tan
complejos, los resultados de la investigacidn conlleva al planteamiento de una
serie de intervenciones y estrategias orientadas a visibilizar y marcar con
mayor énfasis la trascendental importancia la gestién de los recursos humanos,
que a menudo enfrentan inminentes brotes, fendmenos climatoldgicos y otros
escenarios que demandan denodados esfuerzos y que la probabilidades de
éxitos en su accionar requiere de un adecuado bienestar como respuesta a la

generacion de un clima laboral optimo.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Revision de la literatura

Antecedentes.
Investigaciones Internacionales

Doha y Hayam (8) en el afo 2020, plantearon una sistematizacion
denominada “Cultura organizacional Sanitaria: Un analisis conceptual”. El
estudio se realizd con el propdsito de aclarar y definir el concepto de
Cultura organizacional en Salud, sus atributos, antecedentes vy
consecuencias. Métodos: En este estudio, los pasos del analisis de
conceptos fueron los siguientes: seleccionar un concepto, determinar los
objetivos del analisis, identificar varias definiciones del concepto,
determinar los atributos del concepto e identificar los antecedentes y
consecuencias. Todos los estudios entre los afios 2010 y 2020 fueron
revisados. Para fines de este analisis de concepto se utilizdé PubMed,
Google. Los motores de busqueda, Ovid y ProQuest, fueron escaneados y
buscados utilizando las palabras clave. Se concluyd que el concepto de
cultura organizacional en salud es complejo. Cuidado de la salud la cultura
organizacional es un concepto multidimensional y que es primordial la

cultura organizacional en las instituciones de salud.

Prati et al. (9) desarrollaron la investigacion “Fattori di stress e benessere
organizzativo negli operatori di polizia penitenziaria Organizational
stressors, exposure to critical incidents and organizational well-being
among correctional officers”, el estudio examind los predictores de
agotamiento y bienestar psicolégico en funcionarios penitenciarios italianos.
Participaron en el estudio 188 funcionarios penitenciarios (138 hombres y

33 mujeres)

22



empleados en cuatro penitenciarias ubicadas en Piemonte (region del
noroeste de Italia). Los participantes completaron una variedad de
cuestionarios sobre agotamiento, bienestar psicologico (Cuestionario de
salud general), factores estresantes organizacionales y exposicion a

incidentes criticos.

Los resultados mostraron que ni las variables demograficas (edad y género)
ni el grado de contacto de los reclusos y la duracion del servicio estaban
relacionados con el agotamiento y el bienestar psicoldgico. El agotamiento
emocional se relaciond con la exposicion a situaciones emocionalmente
estresantes (r=0.23), tener reproches injustos (r=0.19), supervisores poco
solidarios y punitivos (r= .23), conflicto trabajo-familia (r = .25), horas extras
(r=0 .18), y exposicion a insultos (r =0.18), amenazas (r=0.18) y episodios
de conductas autolesivas de los internos (r =0.14). La despersonalizacion
se relacion6 con la adecuacion del personal (r =0,17) y las amenazas de

los reclusos (r = 0,16).

La realizacion personal se relaciond con la carga de trabajo (r = 0,18) y el
riesgo de ser atacado (r = 0,18). El bienestar psicolédgico se relacioné con
supervisores que no lo apoyaban (r = 0,23), conflictos entre el trabajo y la
familia (r = 0,19), amenazas de los reclusos (r = 0,13) y conductas
autodestructivas (r = 0,13), se pudo concluir que el bienestar organizacional
depende de los factores estresantes organizacionales, asi como de la

exposicion a incidentes criticos.

Robertson et al. (10), desarrollaron el trabajo titulado “Evaluacion de la
preparacion organizacional para programas participativos de seguridad,
salud y bienestar en el trabajo”, con el objetivo de desarrollar y validar una
herramienta de evaluacion que las organizaciones puedan utilizar para
prepararse para la implementacion de un programa de seguridad, salud y
bienestar participativo, para lo cual se identificaron 29 publicaciones
relevantes. El analisis revelé ocho caracteristicas organizacionales clave y
predictores de un cambio organizacional exitoso. Se credé un marco

conceptual que los expertos en la materia utilizaron para generar posibles
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elementos de la encuesta. cuestionarios sobre agotamiento, bienestar
psicologico (Cuestionario de salud general), factores estresantes

organizacionales y exposicion a incidentes criticos.

Los items se revisaron después de una prueba previa con 10 entrevistas
cognitivas con directivos de nivel superior y se realizaron pruebas piloto en
cinco organizaciones de atencion médica. La confiabilidad de las
subescalas del dominio se probé con base en el alfa de Cronbach. Se
obtuvo que la herramienta de preparacion organizacional (ORT) mostro
propiedades psicométricas adecuadas y especificidad en estos ocho
dominios; programas actuales de seguridad/salud/bienestar; enfoques
organizacionales actuales en materia de seguridad, salud, bienestar;
recursos disponibles para seguridad/salud/bienestar; recursos y disposicion
para iniciativas de cambio para mejorar la seguridad/salud/bienestar;
recursos Yy disposicion para el uso de equipos en iniciativas programaticas;
trabajo en equipo; recursos y disposicion para la participacion de los

empleados; y comunicaciéon gerencial sobre seguridad/salud/bienesta

Se observaron rangos aceptables de estadisticas de consistencia interna
para las subescalas del dominio. Concluyéndose que un modelo
conceptual de preparacion organizacional (ORT) es un instrumento de
encuesta disefiado para proporcionar orientacion practica para implementar
un programa participativo de TWH. La coherencia interna inicial se
demostré después de la administracién en multiples organizaciones antes

de la implementacion de un programa participativo total.
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Investigaciones Nacionales

Maguifia (11) desarrollo la investigacion “Cultura organizacional y bienestar
laboral del personal de salud de la clinica San Pablo, Huaraz 2022”, que
implico un disefo correlacional, con el planteamiento de identificar la
relacion que podria existir entre la variable cultura organizacional y
bienestar laboral, incluyendo una muestra de 66 sujetos que fueron
entrevistados. Para determinar la relacion entre ambas variables, se aplico
la prueba de Rho de Spearman, determinando que si existia una

correlacion fuerte entre las variables en estudio.

Ortiz et al. (12) plantearon la investigacion “Cultura organizacional y
bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamalies”,
desarrollada al persona de salud de salud de una red de salud que brindara
prestacion de servicio de salud en la region Huanuco, que incorporo 60
trabajadores a través de un muestreo por conveniencia, planteando como
objetivo determinar la relacion entre dos variables que incluyo la cultura
organizacional y bienestar laboral, encontrando un relacién significativa
estadisticamente, que permitié concluir que si existia relacion entre estas

dos variables.

Espinoza y Gaspar (13) en la region de Huancavelica diseiaron el estudio
“Cultura organizacional y bienestar laboral en profesionales de salud del
centro de salud Ascension - Huancavelica 2018”, incluyendo un disefio
correlacional, donde participaron 45 trabajadores seleccionados de manera
aleatoria, a los cuales se les aplico un dos instrumentos psicométricos,
para lo cual se pudo determinar que si existia relacion entre la cultura
organizacional y bienestar laboral de los profesionales de salud incluidos

en la investigacion.

25



Aquije y Mirna (14) en la ciudad de Lima llevo a cabo el trabajo
denominado “Clima organizacional y bienestar laboral de los profesionales
de linea 100 del Ministerio de la Mujer. Lima 2018”, con la finalidad de
poder establecer la existencia de una relaciéon entre la variable clima
organizacional y bienestar laboral, usando un disefio correlacional,
incorporando una muestra de 100 operadores adscritos a la Linea 100. A
través de la prueba de Rho de Spearman se encontré una correlaciéon

directa entre ambas variables de 0.275, con una significancia de p<0.05.

Chavez (15) plantea la investigacion titulada “La Cultura Organizacional y
su influencia en el desempeno laboral de los trabajadores del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria — Direccion Ejecutiva Amazonas, afio 2016”,
la misma que planteé conocer si la cultura organizacional tenia influencia
en el desempefo laboral en esta entidad, fue necesario usar un disefio
descriptivo, estableciendo un tamano muestral total de 32 recursos
humanos entre funcionarios y trabajadores. Para la recoleccién de la
informacion se us6 una encuesta previamente validada para tal fin; esta
investigacion estuvo centrada en medir las dos variables de manera
independiente, determinando que los niveles de estas variables eran
adecuados. Asi mismo se encontré que el desempefo laboral es motivado
a través de la participacion de todo el equipo establecido por un buen nivel

de comunicacion ya que los colaboradores se podrian expresar libremente.

Estado del arte

Las proyecciones demograficas, epidemiologicas y econdmicas destacan
que el colapso de las organizaciones sanitarias esta mas cerca de lo que
creen las partes interesada. La comun consecuencia de todas las
proyecciones es el aumento de la demanda y los costos de la atencidn
médica y la necesidad de cambios que sean capaz de afrontar los
problemas sanitarios resultantes de la crisis financiera, la necesidad de
acciones para romper con tendencias del pasado es urgente para evitar
que las inequidades en salud se amplien provocando consecuencias

individuales, sociales y econdémicas aun mayores (16).
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Se puede considerar que una organizacion tiene tres componentes: una
estructura, sistemas y cultura. La cultura es la parte mas dificil de afectar
de la organizacion. Después de todo, la cultura tiene un papel clave a la
hora de impactar y mejorar el desempefo organizacional. El liderazgo de
una organizacion y sus operaciones clave son fundamentales para dar
forma a la cultura. El liderazgo y la cultura organizacional estan
indisolublemente entrelazados. Son dos caras de una misma moneda. La
cultura es un medio a través del cual viaja el liderazgo e impacta el
desempefio organizacional. Si los lideres quieren afrontar los desafios del
siglo XXI, primero deben comprender la dinamica de la cultura y su papel
como escultores a través de formas conductuales y cognitivas. La cultura
organizacional es un concepto importante y omnipresente en términos de

su impacto en la organizacion.

Cada vez hay mas pruebas de que desempena papeles clave con respecto
a los resultados organizacionales y determinar la estrategia, los objetivos y
los modos de operacién, que estan asociados con tasas mas altas de moral
de los trabajadores, menores niveles de estrés laboral, tasas de accidentes,
tasas de agotamiento, rotacion y menores eventos adversos relacionados
con problemas de calidad de la atencion al paciente. Por lo tanto, resulta
de suma importancia para el éxito de cualquier organizaciéon, enfocarse en
construir y dar forma a una cultura resiliente donde las estrategias de
participacion y la mejora continua son las herramientas para lograr

rendimiento superior (16).

Sin embargo, hoy en dia la mayoria de las organizaciones todavia se
centran en cambiar esos elementos del iceberg que son facilmente visibles
que tiene poco impacto en el rendimiento. Sin embargo, trabajar en el
elemento mas profundo de la cultura requiere trabajar en areas ambiguas e

instigar una investigacion seria sobre como las creencias corporativas y los

27



valores emergen y se manifiestan en las practicas laborales, dinamica de
grupo, el liderazgo esperado y comportamiento real. Lo que se requiere es
un diagnostico exhaustivo de los componentes culturales y una evaluacion
de las relaciones de causa y efecto para poder crear influencia, impactar la
cultura y el comportamiento de la mayoria hacia una mejora significativa del

rendimiento (16).

La clave para una organizacion exitosa es tener una cultura basada en un
conjunto de creencias firmemente arraigadas y ampliamente compartidas
que estén respaldadas por una estrategia y una estructura. Cuando una
organizacion tiene una cultura soélida, suceden tres cosas importantes, los
colaboradores saben como la alta direccion quiere que respondan a
cualquier situacion, los colaboradores creen que la respuesta esperada es
la adecuada y ellos saben que seran recompensados por demostrar
los valores de la organizacion. Por lo tanto, la cultura organizacional
establece el contexto de todo lo que hace una empresa y define la forma
adecuada de comportarse dentro de la organizacion. Consiste en creencias
y valores compartidos establecidos por los lideres y comunicados vy
reforzados a través de diversos métodos, que en ultima instancia moldean
las percepciones, los comportamientos y la comprension de los empleados
(17).

Los empleadores tienen un papel vital en la perpetuacion de una cultura
sélida, comenzando con el reclutamiento y la seleccion de candidatos que
compartiran las creencias de la organizacion y prosperaran en esa cultura,
desarrollando programas de orientacion, capacitacion y gestiéon del
desempeno que delineen y refuercen los valores fundamentales de la
organizacion y garanticen que las recompensas apropiadas y el
reconocimiento van a los empleados que realmente encarnan los valores.
La cultura de una organizacion define la forma adecuada de comportarse
dentro de la organizacién. Esta cultura consiste en creencias y valores

compartidos establecidos por los lideres y luego comunicados y reforzados
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a través de diversos métodos, lo que en ultima instancia moldea las

percepciones, los comportamientos y la comprension de los empleados.

La cultura organizacional establece el contexto para todo lo que hace una
empresa. Debido a que las industrias y las situaciones varian
significativamente, no existe un modelo cultural unico que satisfaga las
necesidades de todas las organizaciones. Una cultura solida es un
denominador comun entre las empresas mas exitosas. Todos tienen
consenso con respecto a las prioridades culturales, y esos valores no se
centran en los individuos sino en la organizacién y sus objetivos. Los
lideres de empresas exitosas viven sus culturas todos los dias y hacen
todo lo posible para comunicar sus identidades culturales a los empleados,
asi como a los posibles nuevos empleados. Tienen claros sus valores y
como esos valores definen sus organizaciones y determinan como

funcionan (17).

Por el contrario, una cultura ineficaz puede derribar la organizacion y su
liderazgo. Trabajadores poco comprometidos, alta rotacion, malas
relaciones con los clientes y menores ganancias son ejemplos de como
una cultura incorrecta puede afectar negativamente los resultados. Las
fusiones y adquisiciones estan plagadas de cuestiones culturales. Incluso
las culturas organizacionales que han funcionado bien pueden convertirse
en una cultura disfuncional después de una fusion. Las investigaciones han
demostrado que dos de cada tres fusiones fracasan debido a problemas
culturales. Mezclar y redefinir las culturas y reconciliar las diferencias entre

ellas construye una plataforma comun para el futuro.

En los ultimos afios, el rapido ritmo de fusiones y adquisiciones ha
cambiado la forma en que ahora se fusionan las empresas. El enfoque en
las fusiones se ha alejado de la combinacion de culturas y se ha centrado

en alcanzar objetivos comerciales especificos. Algunos expertos creen que,
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si durante una fusion se implementan el plan de negocios y la agenda

correctos, se desarrollara naturalmente una cultura corporativa sélida.

Si la cultura de una organizacion va a mejorar el desempefio general de la
organizacion, la cultura debe proporcionar una ventaja competitiva
estratégica, y las creencias y valores deben compartirse ampliamente y
mantenerse firmemente. Una cultura sdlida puede traer beneficios como
una mayor confianza y cooperacién, menos desacuerdos y una toma de
decisiones mas eficiente. La cultura también proporciona un mecanismo de
control informal, un fuerte sentido de identificacion con la organizacién y
una comprension compartida entre los empleados sobre lo que es

importante.

Los empleados cuyas organizaciones tienen culturas fuertemente definidas
también pueden justificar sus comportamientos en el trabajo porque esos
comportamientos se ajustan a la cultura. Consulte Las culturas toxicas en
el lugar de trabajo perjudican a los trabajadores y las ganancias de las
empresas. Los lideres de la empresa desempefian un papel fundamental
en la configuracion y el mantenimiento de la cultura organizacional. Si los
propios ejecutivos no encajan en la cultura de una organizacion, a menudo
fracasan en sus trabajos o renuncian debido a su mala adaptacion. En
consecuencia, cuando las organizaciones contratan ejecutivos de alto nivel,
estas personas deben tener tanto las habilidades necesarias como la

capacidad de encajar en la cultura de la empresa.

Hay una serie de factores que dan forma a la cultura de una organizacion,
al respecto la mayoria de las culturas empresariales no son tan diferentes
entre si, e incluso organizaciones en industrias dispares, como la
manufactura y la atencién médica, tienden a compartir un nicleo comun de
valores culturales, por ejemplo, la mayoria de las empresas del sector
privado quieren crecer y aumentar los ingresos. La mayoria se esfuerza por
trabajar en equipo y demostrar preocupacion por los demas. Algunas de las

caracteristicas culturales que distinguen a la mayoria de las organizaciones
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incluyen los valores. En el corazon de las culturas de las organizaciones se
encuentran valores comunmente compartidos, ninguno es correcto o

incorrecto, pero las organizaciones deben decidir qué valores enfatizaran.

Estos valores comunes incluyen: orientacion a resultados, orientacion a las
personas, orientacion del equipo, atencion a los detalles, estabilidad,
innovacion y agresividad, otro factor comprende el grado de jerarquia, que
se define como el grado en que la organizacion valora los canales
tradicionales de autoridad. Los tres niveles distintos de jerarquia son "altos":
tener una estructura organizacional bien definida y una expectativa de que
las personas trabajaran a través de canales oficiales; "moderado": tener
una estructura definida, pero aceptar que la gente suele trabajar fuera de
los canales formales; y "bajo": tener descripciones de trabajo vagamente
definidas y aceptar que las personas desafien la autoridad. Una
organizacion con un alto nivel de jerarquia tiende a ser mas formal y se

mueve mas lentamente que una organizacidén con un bajo nivel de jerarquia.

En ese mismo sentido el grado de urgencia, es también un factor
importante, el cual define la rapidez con la que la organizacion quiere o
necesita impulsar la toma de decisiones y la innovacion. Algunas
organizaciones eligen su grado de urgencia, pero a otras les impone el
mercado. Una cultura con altos niveles de urgencia tiene la necesidad de
impulsar los proyectos rapidamente y una gran necesidad de responder a
un mercado cambiante. Un nivel moderado de urgencia mueve los
proyectos a un ritmo razonable. Un nivel bajo de urgencia significa que las
personas trabajan lenta y consistentemente, valorando la calidad sobre la
eficiencia. Una organizacion con alta urgencia tiende a tener un ritmo
rapido y apoya un estilo de gestion decisivo. Una organizacion con baja
urgencia tiende a ser mas metodica y apoya un estilo de gestion mas

considerado.
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No menos importante es la orientacion a personas, entendiendo que las
organizaciones suelen tener una forma dominante de valorar a las
personas Yy las tareas. Una organizacién con una fuerte orientacién hacia
las personas tiende a poner a las personas en primer lugar al tomar
decisiones y cree que las personas impulsan el desempefio y la
productividad de la organizacion. Una organizacién con una fuerte
orientacion a las tareas tiende a poner las tareas y los procesos en primer
lugar al tomar decisiones y cree que la eficiencia y la calidad impulsan el

desempenio y la productividad de la organizacién.

Algunas organizaciones pueden llegar a elegir a sus personas Yy
orientaciones de tareas. Pero otros tal vez tengan que adaptar su
orientacion a la naturaleza de su industria, cuestiones histéricas o procesos
operativos. Resalta otro factor importante como la orientacién funcional,
donde cada organizacidon pone énfasis en ciertas areas funcionales.
Ejemplos de orientaciones funcionales pueden incluir marketing,
operaciones, investigacion y desarrollo, ingenieria o servicios. Por ejemplo,
una organizacién innovadora conocida por su investigacion y desarrollo
puede tener en su nucleo una orientacion funcional hacia la Investigacion y

desarrollo.

Los empleados de diferentes funciones en la empresa pueden pensar que
sus areas funcionales son las que impulsan la organizacion. Los lideres
organizacionales deben comprender lo que la mayoria de los empleados
perciben como la orientacién funcional de la empresa. Asi también aparece
otro factor importante como las subculturas, es decir cualquier organizacion
puede tener una mezcla de subculturas ademas de la cultura dominante.
Existen subculturas entre grupos o individuos que pueden tener sus propios
rituales y tradiciones que, aunque no son compartidas por el resto de la
organizacion, pueden profundizar y subrayar los valores fundamentales de
la organizacion. Las subculturas también pueden causar serios problemas
(18).
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Es decir, las culturas regionales a menudo difieren de la cultura general
que los altos dirigentes intentan inculcar. Quizas la agresividad que es
comun en un area no concuerde con una cultura que enfatiza la formacion
de equipos. O una organizacidon con una cultura construida en torno a la
igualdad puede tener problemas si la cultura nacional enfatiza la jerarquia y
espera que la gente se doblegue ante la autoridad. Los empleadores deben

reconocer esas diferencias y abordarlas directamente (18).

Un aspecto importante por precisar esta referido a la creacion de la cultura
organizacional, la cual tiende a surgir con el tiempo, moldeada por el
liderazgo de la organizacion y por las acciones y valores que se perciben
que han contribuido a éxitos anteriores. La cultura de una empresa se
puede gestionar a través de la conciencia cultural de los lideres y la
direccion de la organizacion. Gestionar una cultura requiere esfuerzos
enfocados para sostener los elementos de la cultura que respaldan la

efectividad organizacional (18).

Las costumbres, tradiciones, rituales, normas de comportamiento, simbolos
y forma general de hacer las cosas de una organizacién son la
manifestacion visible de su cultura; son los que se ven cuando se ingresa a
la organizacién. La cultura organizacional actual generalmente se debe a
factores que han funcionado bien para la organizacion en el pasado. Los
fundadores suelen tener un impacto significativo en la cultura inicial de una
organizacion. Con el tiempo, se desarrollan normas de comportamiento que
son consistentes con los valores de la organizacion. Por ejemplo, en
algunas organizaciones, la resolucion de conflictos se discute abierta y
ruidosamente para crear un consenso generalizado, mientras que en otros
lugares las disputas se resuelven de manera jerarquica y silenciosa a

puerta cerrada (18).
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Aunque la cultura surge de forma natural en la mayoria de las
organizaciones, las culturas fuertes a menudo comienzan con un proceso
llamado "planificacion de valores", que implica una conversacion sincera
con lideres de toda la organizacién. Una vez que se enmarca la cultura,
una organizacién puede establecer un comité de valores que tenga un
vinculo directo con el liderazgo. Este grupo se asegura de que la cultura
deseada esté viva y coleando. Para que el plan de valores funcione, las
organizaciones deben primero contratar personas que vivan los valores y

tengan la competencia necesaria para realizar el trabajo (18).

Edgar Schein (19) propuso uno de los modelos que abarco tres
dimensiones para organizar la conceptualizacion de la Cultura
Organizacional Dentro de los tedricos que aportaron en suma en los
aspectos conceptuales concerniente a la cultura Organizacional, quien

abarca: “artefactos o producciones”, valores, supuestos o presunciones.

Los artefactos o producciones de la gestion de la cultura organizacional
comienzan con la identificacion de los rasgos o "artefactos" de la cultura
organizacional de una empresa. Los artefactos son las actividades,
procesos Y filosofias comerciales centrales que caracterizan la forma en
que una organizacién hace negocios en el dia a dia. Identificar estos
rasgos (y evaluar su importancia a la luz de los objetivos comerciales
actuales) es una forma de comenzar a gestionar la cultura. Tres conceptos
amplios ayudan a identificar los rasgos especificos de una cultura; cultura
social referida a los roles y responsabilidades de los miembros del grupo
(19).

Es el estudio de las distinciones de clases y la distribucién del poder que
existe en cualquier grupo; cultura material que examinar todo lo que las
personas de un grupo hacen o logran y las formas en que las personas

trabajan y se apoyan entre si en el intercambio de bienes y servicios
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requeridos; y la cultura ideolégica que ligado a los valores, creencias e
ideales de un grupo: las cosas que la gente considera fundamentales.
Incluye las pautas emocionales e intelectuales que rigen la existencia y las

interacciones diarias de las personas (19).

Son los “artefactos” los aspectos mas visibles y tangibles dentro de la
cultura organizacional y estas determinados por el lenguaje, reglas
formales, ambiente fisico de trabajo, mobiliario y rituales y ceremonias de la
organizacion que terminan visibilizando esta dimensiéon de la cultura
organizacional. Es decir, implica cualquier aspecto abierto, visible y que se

puede describir, y por lo tanto resultan facil a la vista (19).

En relacion a la dimension valores, debe sefalarse que implica la forma
como piensan los colaboradores respecto a la organizacion sumando a la
actitud que muestran , y por ende es fundamental en la concesién de las
metas planteadas por la organizacién, asumiendo que ello influye en la
construccion e influencia de la cultura organizacion, se ha reconocidos
como parte de los valores mas caracteristicos la honestidad, compromiso
con el trabajo, compromiso organizacional, responsabilidad, lealtad, trabajo

en equipo, orientacion al cliente, respeto (19).

Por otro lado, la dimensidn de supuestos representa el espiritu de la
organizacion, son el elemento intangible, graficados por el corazén y el
alma de la organizacidon, que no se pueden determinar o visibilizar con
facilidad cuando se emprende la necesidad de modificarla, para lo cual
conlleva a plantear una indagacion en el propio corazon de la organizacion.
Debe enfatizarse que si no se logra identificarse estos supuestos ante al
planteamiento de cambios organizacional es dificil asumir un cambio o
mucho menos una reorganizacion. Estos supuestos estan circunscritos en

torno a la humanidad en su relaciéon con la naturaleza, la naturaleza de la
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realidad y la verdad, la naturaleza del género humano, la naturaleza de la

actividad humana, la naturaleza de las relaciones humanas (20).

Estas tres dimensiones estan intimamente ligadas, de acuerdo con lo
sefalado por Schein (18) en la légica que los supuestos motivan la
adopcion de los valores de la organizacion, y son estos valores que se
asumen los que conllevan a generar los “artefactos” que estan visibles,
generando en los extremos dos aspectos extremadamente diferentes y
cada uno de ellos con sus complejidades. Los lideres y gerentes dentro de
una organizacion deben abordar la gestidn cultural obteniendo inicialmente
una comprension de los rasgos comunes que se encuentran en todas las

empresas.

Otro elemento clave para una adecuada gestion de los servicios de salud
comprende el bienestar laboral, el cual se relaciona con todos los aspectos
de la vida laboral, desde la calidad y seguridad del entorno fisico hasta
como se sienten los trabajadores con respecto a su trabajo, su entorno
laboral, el clima en el trabajo y la organizacion del trabajo. El objetivo de las
medidas para el bienestar en el lugar de trabajo es complementar las
medidas para garantizar que los trabajadores estén seguros, saludables,

satisfechos y comprometidos en el trabajo (20).

El bienestar de los trabajadores es un factor clave para determinar la
eficacia a largo plazo de una organizacion. Muchos estudios muestran un
vinculo directo entre los niveles de productividad y la salud y el bienestar
general de la fuerza laboral. Las empresas y organizaciones reconocen
cada vez mas la necesidad de tomarse en serio el bienestar de sus
trabajadores. Las organizaciones mas progresistas lo hacen porque
aprecian que sus recursos mas importantes son sus recursos humanos: su
gente. Otras organizaciones estan empezando a abordar cuestiones de

bienestar porque cada vez estd mas claro que muchos problemas en el
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lugar de trabajo se derivan de una falta de compromiso con las

necesidades de sus trabajadores.

La falta de reconocimiento de la necesidad de promover el bienestar de los
trabajadores puede dar lugar a problemas en el lugar de trabajo, como
estrés, acoso, conflictos, abuso de alcohol y drogas y trastornos de salud
mental. Las posibles soluciones, como el liderazgo, la comunicacién y un
enfoque en el aprendizaje y el desarrollo, son esenciales para cualquiera
que se comprometa a hacer del lugar de trabajo un lugar mas decente y
satisfactorio. En algunos paises industrializados se habia vuelto bastante

comun (21).

A menudo bajo el estimulo de medidas legislativas, adoptar programas
dirigidos a problemas de salud especificos en el lugar de trabajo como
complemento de las medidas tradicionales de seguridad y salud, en
particular las relacionadas con el uso indebido de drogas y alcohol. Mas
recientemente, ha habido una tendencia creciente a desarrollar politicas
globales de promocion de la salud por parte de los empleadores y sus
socios que abarcan no soélo el abuso de drogas y alcohol, sino también una
amplia gama de cuestiones relacionadas con el estilo de vida, incluidos el

tabaquismo, la dieta, el ejercicio y el bienestar mental (21).

El bienestar de los trabajadores, en el nivel mas inclusivo, se reduce al
bienestar general de los trabajadores. Para garantizar limites conceptuales
claros, es util para diferenciar el bienestar del trabajador de conceptos que
se relacionan con él Obrero, es decir el bienestar difiere del bienestar de
los empleados, ya que no todos los trabajadores son empleados por
organizaciones, por ejemplo, voluntarios, contratistas independientes,

ejecutivos y duefios de negocios (21).
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Aunque la mayoria de los constructos de bienestar son relevantes para
tanto los empleados como los trabajadores desempleados, puede haber
algunas excepciones. Por ejemplo, el concepto de satisfaccion con el
salario no sera aplicable a voluntarios. La satisfaccion con los compareros
de trabajo y la satisfaccion con el supervisor probablemente sean
conceptos irrelevantes para los contratistas independientes. Bienestar del
trabajador, difiere del bienestar especifico del trabajo, ya que los
constructos que caen bajo ese concepto paraguas que tienen su origen y
aplicaciéon distintivamente dentro del contexto. Por ejemplo, el constructor
de satisfaccion con los compafieros tiene su origen en el contexto laboral
(21).

La manifestacion del bienestar especifico del trabajo puede ser interna y
fuera del contexto laboral, por ejemplo, un trabajador puede sentirse
satisfecho con las relaciones sociales en el trabajo durante la cena o
también antes de acostarse, lo que puede afectar otros aspectos del
bienestar del trabajador. El bienestar del trabajador también difiere del
bienestar en el trabajo, ya que este concepto se refiere simplemente a la
experiencia o estado de bienestar en el entorno de trabajo o cuando se
trabaja. En particular, la fuente de bienestar en el trabajo puede estar ajeno
al trabajo. Los trabajadores podrian, por ejemplo, estar contemplando
peleas con sus conyuges o revivir un fin de semana divertido mientras
estan en el trabajo. Finalmente, el bienestar del trabajador difiere del
bienestar general a nivel individual, ya que, a diferencia del bienestar
general bienestar a nivel individual, se refiere especificamente a las vidas y

experiencias de gente trabajadora (22).

Debe senalarse que el bienestar laboral, abarca dos dimensiones bien
delineadas cada una de ellas que abarca el bienestar psicosocial y los
efectos colaterales, ambas bastante contrapuestos. El bienestar psicosocial
recojo los aspectos positivos y favorables. El Modelo que lleva implicito

supone una correlacion inversamente proporcional, valores altos del
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bienestar psicosocial deberia estar acompanado de valores bajos en lo

concerniente a los efectos colaterales (23).

El bienestar psicosocial esta caracterizados por los afectos que el individuo
genera en su relacion con el entorno y todos lo que esta a su alrededor, asi
mismo las competencias abarca asi mismo las emociones y las aptitudes
que dispone el colaborador en su relacionamiento con el entorno y
expectativas, un aspecto importante en la construccion de la perspectiva
del colaborador que traza en torno a lo espera como producto de las
relaciones que se pueden generar y resultan vitales para la motivacion de

quienes conforman la organizacion (23).

Formulacion de la hipétesis y variables e indicadores.

H1: Existe relacion entre la Cultura organizacional y bienestar laboral
general en trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes durante el
afno 2023.

HO: No existe relacién entre la Cultura organizacional y bienestar laboral
general en trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes durante el
afno 2023.
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Localidad y periodo de ejecucién

Centro de Salud de Corrales.

3.2.Tipo de estudio

La investigacién se aborddé con un enfoque cuantitativo de tipo basica,
alcance correlacional, el que permitio establecer la existencia o no de
alguna relacion entre dos variables; y consecutivamente medirla o

expresarla dicha relacién en el grupo poblacional (24).

3.3.Diseno de investigaciéon

El disefio no experimental de corte transversal.

Donde:

M : Muestra

X Cultura Organizacional (independiente)
Y Bienestar laboral (dependiente)

R Relacion
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3.4.Poblacion, muestra y muestreo

1.1.1. Poblacién

La poblacion se constituyd por la totalidad de integrantes que forman parte
del equipo de trabajo del Centro de Salud de Corrales, siendo 58
trabajadores que desarrollan diferentes laborales con distintas modalidades

contractuales.

3.5.Muestra

No se realizara calculo del tamafo muestral, al ser una poblaciéon de 68
trabajadores, debera ser representativa para el estudio por lo que debe

tener el tamano suficiente para ser significativa.

3.6.Muestreo

Por las caracteristicas del tamafio de la poblacion se realizé el muestreo no
probabilistico que permitid realizar la seleccion de la poblacidn con la

probabilidad de integrar la muestra.

Criterios de inclusién y exclusion

Criterios de inclusién:

v Todos los colaboradores/as bajo cualquier modalidad contractual con
mas de tres meses de permanencia en el Centro de Salud de Corrales.

v Colaboradores/as de los diferentes grupos ocupacionales y niveles.

v Colaboradores/as que deseen participar de manera voluntaria

v Colaboradores/as que se encuentren en pleno uso de sus facultades

mentales.

Criterios de exclusion:

v Colaboradores/as que haya o estén ocupando el puesto de Jefe del

Centro de Salud Corrales.
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v Colaboradores que al momento de la aplicacion de los instrumentos

presenten algun impedimento fisico o mental

3.7.Método, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Método y técnica

El método que se utilizado fue de la observacion indirecta para la aplicacion
de los instrumentos. La técnica fue la entrevista que permitié aplicar dos
cuestionarios estructurados autos aplicables por cada uno de los
participantes, de acuerdo con cada uno de los items que contienen segun

sus dimensiones.

3.7.2. Instrumentos

Para obtener resultados en las variables en estudio se utilizé la modalidad
de la encuesta que se establecio de forma escrita mediante dos
instrumentos destinados a evaluar las dos variables en estudio que tuvo

como ambito de intervencién el Centro de Salud de Corrales.

Respecto a la Cultura Organizacional de Edgar Schein (18), cuyo contenido
ha sido validado, ademas de la confiabilidad que permite su uso en
diferentes contextos y realidades (25) (15) (16,26) . Para la segunda
variable el bienestar laboral se determiné a través de la aplicacion de la
Versidon adaptada del Cuestionario de Bienestar Laboral (qBLG) el cual es
ampliamente usado a nivel nacional e internacional, y cuenta con un buen

nivel de consistencia interna y externa (23) (27) (28) (29).

3.7.3. Confiabilidad del instrumento

Respecto al instrumento de Cultura Organizacional, puesto que es un
instrumentos extrapolados del investigador Edgar Schein y cuyo contenido
ha sido validado ademas de sometido a confiabilidad a diferentes contextos

altamente usado a nivel internacional no necesita validez ni confiabilidad.
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En cuanto al Bienestar Laboral (gBLG) es un cuestionario ampliamente
usado a nivel nacional e internacional, y cuenta con un buen nivel de
consistencia interna y externa tampoco necesito de su validez ni
confiabilidad (23) (27) (28) (29).

3.8.Técnica para recoleccion de datos

Al obtener el permiso del Jefe del establecimiento de salud de Corrales al
cursas la solicitud de autorizacion para la aplicacion de los instrumentos de
investigacion se coordind con el Jefe/a del Centro de Salud quien brindé un
lugar apropiado el cual permiti6 que los participantes es decir el personal
de salud se sienta en confort y con libertad al desarrollar los cuestionarios
en un promedio de 25 minutos, al obtener los cuestionarios debidamente
llenados se procedid a su revision a fin de que no existan vacios en los
resultados, posterior a ello se colocd en una anfora ubicada en el espacio
fisico para recabar los formatos que garantizaron la privacidad y anonimato

durante la evaluacion.

3.9.Plan de procesamiento y analisis de datos

La variable en su forma primigenia se procesé como variables cuantitativas
discretas, inicialmente se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov, que permitié el uso de pruebas no paramétricas estableciendo el
calculo de la relacién entre las dos variables, a través del coeficiente de
correlacion de Pearson o Spearman, asimismo se utilizé estadigrafos de
tendencia central y de dispersion, que se complementé con diagramas de

dispersion (30), procesados en el Software estadistico SPSS Version 26 (31).

3.10. Consideraciones éticas

La intervencion planteada se encuentra enmarcada en irrestricto respecto y
garantia del Informe Belmont y no irroga la manipulacion ni

experimentacion, comprende la evaluacion de intervenciones socialmente
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aceptadas y normadas por el Ministerio de Salud y Organizacion Mundial
de Salud, cuya practica se desarrolla de manera regular en forma
extendida en los paises que padecen esta enfermedad trasmitida por

artropodos.

Antes del inicio de la aplicacibn de los instrumentos se requerira la
autorizacion expresa a la entidad a fin de salvaguardar la institucionalidad y
formalidad de los procesos. La aplicacion de los instrumentos se ejecutara

cautelando la confiabilidad de los participantes.

Asimismo, la investigadora que ha leido y conoce plenamente el contenido
de las precisiones de seleccion de grados y titulos profesionales que
establece el Reglamento de Investigacién de la Universidad Nacional de
Tumbes y el Reglamento del Registro Nacional de Trabajos de
Investigacion-RENATI; el cual sefiala como exigencia el caracter irrestricto
de la autenticidad y originalidad de toda propuesta de investigacion,

respetando los derechos intelectuales y otros derechos de autor.
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V. RESULTADOS
4.1 Resultados

Tabla 1.Relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en

trabajadores del Centro de Salud Corrales -Tumbes durante el afio 2023.

Cultura Bienestar
organizacional laboral
Correlacion 1 177
de Pearson
Cultura Sia.
organizacional (bﬁateral) ,0.00
N 58 58
Bienestar Correlacion 177 1
laboral de Pearson ’
Sig.
(bilateral) 0000
N 58 58

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Centro de Salud Corrales
En el analisis se determin6 el calculo del coeficiente de correlacion de
Pearson, donde se encontré relacion estadisticamente significativa entre
las variables cultura organizacional y bienestar laboral, con un valor de

p=0.000 por lo cual se rechaza la hipétesis nula planteada.
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Tabla 2.Bienestar psicosocial en los trabajadores del Centro de Salud

Corrales -Tumbes durante el afio 2023

Bienestar Nivel

psicosocial BAJO MEDIO ALTO Total

Afecto Recuento 44 14 0 58
% 75.86% 24.14% 0.0% 100%

Expectativa Recuento 45 13 0 58
% 77,59% 22,41% 0,0% 100%

Competencias Recuento 43 15 0 58
% | 74,14% 25,86% 0,0% 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Centro de Salud Corrales

En cuanto al bienestar psicosocial en los trabajadores del Centro de Salud
Corrales se encontré un predominio del nivel bajo 75.86 %, 77,59% vy
74.14% en las indicadores afectos, expectativa y competencias
respectivamente. Seguido del nivel medio; ningun colaborador evidencia un

nivel alto en ninguna estas dimensiones.
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Tabla 3.Efectos colaterales en los trabajadores del Centro de Salud

Corrales -Tumbes durante el afio 2023.

Efectos Nivel

colaterales BAJO MEDIO ALTO Total

Desgaste Recuento 0 9 49 58
% 0.0% 15.52% 84.48% 100%

Somatizacion Recuento 0 12 46 58
% 0,0% 20,69% 79,31% 100%

Alienacion Recuento 0 11 47 58
% 0,0% 18,97% 81,03% 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Centro de Salud Corrales

Se observa que en la dimension efectos colaterales dentro de la variable
bienestar laboral en los trabajadores del Centro de Salud Corrales durante
el afno 2023, que incluyd los indicadores desgaste, somatizaciéon y
alienacion, destacan por presentar niveles altos con un 84.48%, 79.31% y

81.03 % respectivamente.
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Tabla 4.Relacion la cultura organizacional y el bienestar psicosocial de los

trabajadores del Centro de Salud de Corrales-Tumbes durante el afio 2023.

Cultura Bienestar
organizacional psicosocial
Correlacién 1 378
de Pearson
Cultura Sia.
organizacional (bigijateral) ,003
N 58 58
Bienestar Correlacién
; . ,378 1
psicosocial de Pearson
Sig.
(bilateral) ,003
N 58 58

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Centro de Salud Corrales

Al establecer la correlacion se encuentra una relacion significativa entre la
cultura organizacional y bienestar psicosocial, establecido por el coeficiente
de Correlacién de Pearson con un valor de p < 0.003, donde a mayor
puntuacion de la cultura organizacional mayor bienestar psicosocial refieren
los trabajadores, existiendo una relacidon directamente proporcional, con un
valor de r=0.378.
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Tabla 5.Relacion la cultura organizacional y efectos colaterales en los

Cultura Efectos
organizacional colaterales
Correlacion
de 1 -,934
Pearson
Cultura S
organizacional 9.
9 (bilateral) ,000
N 58 58
Correlacion
Efectos de -.934 1
colaterales
Pearson
Sig.
(bilateral) ,000
N 58 58

Fuente: Encuestas aplicadas a trabajadores del Centro de Salud Corrales

trabajadores del Centro de Salud de Corrales-Tumbes durante el afio 2023.

Al establecer la relacion entre la cultura organizacional y los efectos
colaterales, se obtuvo a través del coeficiente de correlacion de Pearson un
valor de p < 0.00, donde a menor puntuacion obtenida en la valoraciéon de
la cultura organizacional mayor presencia de efectos colaterales refieren
los trabajadores, existiendo una relaciéon inversamente proporcional,
reportando un valor de r=: -0.934
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4.2 Analisis y Discusion

Con respecto a la Tabla N°01 , estadisticamente se ha encontrado
relacidon entre la cultura organizacional y el bienestar laboral, se desprende
del andlisis que la variable bienestar laboral para su medicion a través del
instrumento muestra un mayor nivel de significancia al momento de
visibilizarla en cada una de sus dos dimensiones , por lo cual al procesar
los datos requiere un riguroso proceso de analisis es decir la dimension
bienestar psicosocial y efectos colaterales vistos de forma especifica
muestran una mayor fuerza en la significancia. Para ello en prevision el
investigador muestra mas adelante el analisis de cada una de estas
dimensiones de forma individualizada con la cultura organizacional donde
demuestra estadisticamente estas afirmaciones. El autor para el caso
particular opto por el Método de Fisher para combinar p-valores para poder
establecer el promedio de las dos dimensiones, el cual guarda mucha

similitud con el valor obtenido a través de Método de Stouffer.

La relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral ha sido
objeto de un interés creciente en las ciencias organizacionales debido a su
impacto directo en la satisfaccion y desempefo de los empleados, Segun
Schein (1). la cultura organizacional se define como el conjunto de
creencias, valores y normas compartidas que guian las conductas dentro
de una organizacion. Este entorno tiene un papel clave en la percepcion
que los trabajadores tienen sobre su bienestar, tanto fisico como

psicoldgico.

Por otro lado, culturas organizacionales que privilegian la competitividad
extrema, con poca consideracion por el bienestar de los empleados,
pueden generar un ambiente de trabajo téxico. Esto puede tener efectos
adversos sobre el bienestar laboral, aumentando el riesgo de estrés cronico,
agotamiento emocional y, en algunos casos, de absentismo tal como
sefalo Schaufeli y Bakker (2). Este tipo de culturas pueden derivar en un

ciclo negativo donde los trabajadores perciben una falta de apoyo y
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reconocimiento, lo que compromete su compromiso organizacional y

bienestar emocional.

Asimismo, los resultados indican que el liderazgo organizacional juega un
papel crucial en la configuracion de una cultura que promueva el bienestar
laboral. Lideres que fomentan una cultura de apoyo, respeto y desarrollo
personal tienden a tener empleados mas comprometidos y con mayor
bienestar, en concordancia con lo propugnado por Goleman (3). Este
hallazgo coincide con lo propuesto por Cameron y Quinn (4) quienes
sostienen que la cultura organizacional no solo afecta la satisfaccion laboral,

sino también el rendimiento general de la organizacion.

En resumen, la cultura organizacional influye significativamente en el
bienestar laboral de los trabajadores. Organizaciones que promueven un
ambiente positivo, donde se prioriza el apoyo mutuo y el bienestar, tienden
a tener empleados mas satisfechos y comprometidos. En contraste,
aquellas con culturas organizacionales negativas pueden contribuir al
desgaste fisico y emocional de sus trabajadores, lo que impacta tanto en su

salud como en el rendimiento organizacional.

Con respecto a la Tabla N°02, debe sefialarse que el bienestar laboral en
los trabajadores de salud es una tematica que ha ganado relevancia,
especialmente en los ultimos afios debido al creciente reconocimiento del
impacto que el entorno laboral tiene sobre la salud mental y emocional de
los empleados. Dentro de este marco, la dimension psicosocial del
bienestar laboral se refiere a como los factores emocionales, sociales y
psicologicos influyen en la experiencia del trabajo, y como estos aspectos
son determinantes en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores
de salud. En este contexto, los afectos, competencias y expectativas

juegan un rol crucial en la construccién de este bienestar.
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En primer lugar, los afectos son componentes centrales del bienestar
psicosocial, ya que reflejan el conjunto de emociones que experimenta un
trabajador en su entorno laboral. Estudios sugieren que los trabajadores de
salud que experimentan afectos positivos, como el reconocimiento por
parte de sus colegas y superiores, asi como la sensacion de pertenencia
dentro de su equipo, tienen una mayor satisfaccion laboral y menor riesgo
de sufrir agotamiento emocional (2). Por otro lado, la exposicion constante
a situaciones de alta demanda emocional, como la atencion a pacientes en
estado critico o terminal, puede generar afectos negativos como el estrés,
la frustracion o la ansiedad, afectando asi la salud mental del personal de
salud (5). En este sentido, es fundamental que las instituciones sanitarias
fomenten una cultura organizacional de apoyo emocional y que los

trabajadores cuenten con espacios seguros para expresar sus emociones.

En segundo lugar, las competencias profesionales también son un factor
determinante del bienestar psicosocial. Los trabajadores de salud que
sienten que cuentan con las habilidades y el conocimiento adecuado para
enfrentar los desafios de su labor tienden a tener una mayor autoconfianza
y satisfaccion laboral (6). La falta de formacién continua o el sentimiento de
incompetencia ante situaciones criticas pueden incrementar los niveles de
estrés y afectar negativamente la salud mental de los empleados. De hecho,
los programas de desarrollo de competencias no solo mejoran el
rendimiento, sino que también refuerzan el sentido de autoeficacia y

contribuyen a una percepcién de bienestar mas equilibrada.

Finalmente, las expectativas juegan un papel crucial en el bienestar
psicosocial de los trabajadores de salud. Las expectativas no satisfechas,
ya sea en términos de reconocimiento profesional, compensacién
economica o calidad de las relaciones laborales, pueden ser fuentes
importantes de insatisfaccion y estrés. Los trabajadores que perciben una
desconexion entre sus expectativas laborales y la realidad del entorno de

trabajo pueden experimentar agotamiento emocional, lo que a su vez
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contribuye al sindrome de burnout, altamente prevalente en el sector de la
salud (7). Al contrario, cuando las expectativas son gestionadas de manera
realista y se alinean con el apoyo organizacional, los trabajadores
experimentan una mayor satisfaccion laboral y una mejor calidad de vida

profesional.

En suma, la dimension psicosocial del bienestar laboral en los trabajadores
de salud esta profundamente influenciada por los afectos, las competencias
y las expectativas. Los afectos positivos promueven un entorno de trabajo
saludable, las competencias profesionales garantizan la autoconfianza y la
capacidad de enfrentar desafios, y las expectativas realistas contribuyen a
la satisfaccion global en el trabajo. Para mejorar el bienestar psicosocial de
los trabajadores de salud, es crucial que las organizaciones de salud
desarrollen estrategias que refuercen estos tres pilares, creando un entorno
de apoyo emocional, formacion continua y expectativas realistas y

alcanzables.

Los valores bajos de bienestar laboral en el sector salud se explican por
una combinacién de factores estructurales, emocionales y organizacionales
que afectan negativamente la calidad de vida de los trabajadores de este
sector®. Algunos de los motivos principales por los que se encuentran
valores muy bajos en términos de satisfacciéon y bienestar laboral obedece
a las altas demandas laboradores, es decir los trabajadores de la salud
suelen enfrentarse a jornadas laborales extensas y agotadoras, lo que
aumenta el riesgo de agotamiento emocional y fisico. Estas demandas son
exacerbadas por la escasez de personal, lo que obliga a los trabajadores a
cubrir mas tareas de las que pueden manejar de manera eficiente y
saludable (2).

Esto no solo impacta su bienestar fisico, sino que también genera estrés

cronico, una de las principales causas de insatisfaccidn laboral en el sector
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salud; exposicion constante a situaciones de estrés y presion emocional; el
sector salud involucra el trato directo con personas en situaciones
vulnerables, muchas veces en estados criticos o terminales. Esta constante
exposicion a situaciones de vida o muerte, sumada a la responsabilidad de
tomar decisiones rapidas bajo presion, genera altos niveles de estrés
emocional. Los trabajadores de salud deben lidiar frecuentemente con
sentimientos de impotencia o frustracién, lo que puede conducir a una
disminucién del bienestar psicosocial; insuficiente apoyo emocional y
organizacional donde en muchas instituciones de salud, los mecanismos de

apoyo emocional y psicologico para el personal son limitados o inexistentes.

La falta de programas de bienestar mental, de supervision adecuada, y de
estrategias de apoyo social dentro del entorno laboral hace que los
empleados no cuenten con recursos suficientes para gestionar el estrés y
la ansiedad. Esta carencia de respaldo incrementa el riesgo de burnout
(sindrome de agotamiento profesional) y disminuye los niveles de
satisfaccion y compromiso con la organizacion; desajuste entre
expectativas y realidad laboral donde muchos profesionales de la salud
ingresan al campo con expectativas altas sobre su impacto en la sociedad

y el desarrollo profesional (8).

Sin embargo, enfrentan una desconexion entre sus expectativas (de
crecimiento, reconocimiento o estabilidad) y la realidad del entorno laboral,
que a menudo incluye condiciones de trabajo precarias, falta de recursos y
baja remuneracibn comparada con la carga de trabajo y el nivel de
responsabilidad que asumen. Este desajuste afecta la percepcion de
satisfaccion laboral y bienestar emocional; insuficiente reconocimiento y
recompensas donde en general, los trabajadores del sector salud sienten
que el esfuerzo y el sacrificio que realizan no es adecuadamente
reconocido ni compensado. La falta de reconocimiento por parte de sus
superiores o de la propia institucion impacta negativamente su motivacion y

bienestar.
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Ademas, la compensacion econdmica, en muchos casos, no corresponde
con las exigencias fisicas y emocionales de su trabajo; falta de control y
autonomia en el trabajo, es decir otro factor importante es la falta de
autonomia en la toma de decisiones (9). Muchos trabajadores de la salud
tienen roles definidos y rigidos en los que no pueden influir en la forma en
que se organizan sus tareas o se gestionan los recursos, lo que aumenta la
frustracion y reduce la percepcion de control sobre su entorno de trabajo,

factores clave en la percepcion de bienestar laboral.

Con respecto a la Tabla N°03, se destacan niveles altos, estos efectos
colaterales del bienestar laboral en los trabajadores de salud son profundos
y complejos, destacandose el desgaste, alienacion y somatizacién como
manifestaciones comunes. La alta prevalencia de estos efectos se debe a
la combinacion de demandas laborales excesivas, falta de recursos, apoyo
organizacional limitado y exposicion continua a situaciones de alto estrés
emocional. Estos factores no solo afectan la salud de los trabajadores, sino
que también comprometen la calidad del servicio de salud que se brinda.
Para mitigar estos efectos, es esencial que las instituciones sanitarias
implementen politicas de bienestar integral que aborden tanto las

dimensiones psicoldgicas como fisicas del trabajo.

El bienestar laboral de los trabajadores de salud es una dimensién critica,
no solo por su impacto directo en la calidad de vida de los empleados, sino
también por sus efectos colaterales sobre el funcionamiento general del
sistema sanitario. Factores como el desgaste, la alineacion
(distanciamiento psicoldgico) y la somatizacidn se encuentran presentes
con alta prevalencia en este sector, reflejando el impacto acumulativo de
las demandas fisicas, emocionales y organizacionales a las que se
enfrentan. Con respecto al Desgaste Profesional es uno de los efectos mas

documentados del bienestar laboral deficiente en los trabajadores de salud.
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Este se caracteriza por agotamiento emocional, despersonalizacion y una
disminucién del sentido de logro personal, y esta directamente relacionado
con las altas demandas emocionales del trabajo, la exposicién prolongada
a situaciones de estrés, y la insuficiencia de recursos y apoyo
organizacional (5). En el sector salud, las largas jornadas laborales, el
contacto continuo con pacientes en situaciones criticas y la falta de tiempo
para la recuperacion fisica y emocional contribuyen a niveles elevados de
agotamiento. Estudios indican que la falta de control sobre las condiciones
de trabajo y la carga emocional acumulada pueden ser responsables de
hasta un 40-50% de prevalencia de desgaste entre profesionales de la
salud, especialmente en areas de alta presibn como las unidades de

cuidados intensivos y emergencias (10).

Este desgaste no solo reduce la calidad de vida de los trabajadores, sino
que también compromete su capacidad para proporcionar atencion de
calidad, lo que genera un ciclo negativo que perpetua el malestar. Asi
mismo la alineacién o distanciamiento psicoldgico, es otro efecto colateral
critico. Se refiere al proceso mediante el cual los trabajadores, ante la
sobrecarga laboral y el estrés, desarrollan un sentido de desapego o
despersonalizacion hacia sus pacientes y tareas. Esta estrategia de
afrontamiento es comun en el personal de salud, que a menudo necesita
distanciarse emocionalmente para evitar el sufrimiento continio derivado

de la interaccién constante con el dolor, la enfermedad y la muerte.

Este fendbmeno ha sido observado en profesionales que sienten que no
cuentan con los recursos suficientes para gestionar adecuadamente sus
tareas, lo que provoca una pérdida de conexion con su trabajo y con las
personas a las que atienden. De hecho, el distanciamiento emocional
puede reducir temporalmente el estrés, pero a largo plazo disminuye la
satisfaccion laboral, promueve el aislamiento social dentro del entorno

laboral y afecta negativamente la calidad de la atencion brindada (11). Este
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proceso de alineacion emocional se asocia con una mayor probabilidad de

desarrollar burnout, lo que agrava aun mas la situacion.

Asi mismo la somatizacién se refiere a la manifestacion fisica de sintomas
psicoldgicos, y es un efecto colateral comun entre los trabajadores de salud
debido al alto nivel de estrés crénico. El estrés sostenido puede generar
una serie de sintomas fisicos, que incluyen dolores de cabeza, trastornos
gastrointestinales, fatiga cronica, dolores musculares, entre otros (12).
Estos sintomas son resultado de la incapacidad del trabajador para
gestionar el estrés acumulado y la sobrecarga emocional, lo que provoca

una respuesta fisica ante la tension constante.

Los estudios sugieren que entre el 20-40% de los trabajadores de salud
reportan sintomas de somatizacién, que pueden ser el resultado tanto de
las largas horas de trabajo como de la falta de apoyo psicoldgico y recursos
para enfrentar la carga emocional del trabajo®. Ademas, la somatizacion
esta estrechamente relacionada con el burnout y la alineacion, formando
parte de un ciclo negativo que reduce la calidad de vida de los empleados y

aumenta el riesgo de ausentismo, errores médicos y baja productividad.

Con respecto a la Tabla N°04, se encuentra una relacion significativa entre
la cultura organizacional y bienestar psicosocial, con un valor de p < 0.003,
donde a mayor puntuacion de la cultura organizacional mayor bienestar
psicosocial refieren los trabajadores, existiendo una relacién directamente
proporcional, con un valor de r=0.378. Lo cual guardo un correlato con la

fundamentacion tedrica existente.

Los factores psicosociales incluyen aspectos que son influenciados en gran

medida por la cultura organizacional (2). La cultura organizacional esta
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compuesta por un conjunto de normas, valores y creencias que guian el
comportamiento de los empleados dentro de una organizacion. En el sector
salud, una cultura organizacional que prioriza el bienestar de sus
empleados y promueve un entorno colaborativo y respetuoso puede

aumentar significativamente el bienestar psicosocial.

Por ejemplo, un entorno organizacional que fomente relaciones de apoyo
entre los colegas y la comunicacion abierta tiende a generar un mayor
sentido de comunidad y pertenencia, reduciendo el aislamiento social, uno
de los principales factores de riesgo para el estrés y el agotamiento
emocional (13). Asimismo, una cultura que valore el reconocimiento y la
autonomia en la toma de decisiones permite a los trabajadores de salud
sentirse valorados y en control de su trabajo, lo que mejora su bienestar
emocional y satisfaccién laboral (5). Este tipo de cultura organizacional
puede prevenir el agotamiento emocional y fomentar un compromiso mas

profundo con el trabajo.

Por el contrario, una cultura organizacional autoritaria, rigida o que no
promueva la equidad ni el reconocimiento individual puede incrementar el
estrés laboral, generar frustracion y descontento, lo que, a largo plazo,

afecta negativamente los factores psicosociales del bienestar (5).

La cultura organizacional desempefa un papel fundamental en el bienestar
laboral de los trabajadores de salud, ya que influye directamente en los
factores psicosociales que determinan su calidad de vida en el trabajo, asi
como en los efectos colaterales que resultan del desgaste fisico y
emocional asociado a las demandas del entorno sanitario. La cultura
organizacional puede ser un determinante positivo o negativo del bienestar
laboral, dependiendo de si fomenta el apoyo, la participacion y el
reconocimiento, o si, por el contrario, genera un entorno de trabajo

inadecuado para el desarrollo de cualquier actividad.
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Con respecto a la Tabla N°05, resalta la existencia de una relacion
significativa entre la cultura organizacional y los efectos colaterales, con un
valor de p < 0.00, donde a menor puntuacion obtenida en la valoraciéon de
la cultura organizacional mayor presencia de efectos colaterales refieren
los trabajadores, existiendo una relacidon inversamente proporcional,

reportando un valor de r=: -0.934.

Este resultado se encuentra coincidencias con las afirmaciones tedricas
existentes. Los efectos colaterales del bienestar laboral, como el desgaste
la alineacion o distanciamiento emocional, y la somatizacion fisica del
estrés, también estan fuertemente influenciados por la cultura
organizacional. Cuando las organizaciones no promueven un ambiente de
trabajo saludable o no ofrecen apoyo emocional y psicologico, los

trabajadores de salud son mas propensos a sufrir estos efectos colaterales.

El desgaste es particularmente prevalente en culturas organizacionales que
no priorizan el equilibrio entre la vida personal y laboral. Organizaciones
que valoran la productividad por encima del bienestar individual, y que
fomentan una sobrecarga constante de trabajo sin ofrecer mecanismos de
apoyo, generan un terreno fértil para el burnout (2). Estas culturas,
caracterizadas por el exceso de control, la falta de autonomia y la escasa
consideracion por las necesidades emocionales del personal, incrementan
la incidencia de agotamiento fisico y emocional, afectando tanto la calidad

de vida del trabajador como su rendimiento.

Asimismo, la alienacion o distanciamiento emocional es mas frecuente en
culturas organizacionales donde el reconocimiento y el apoyo son escasos.
Los trabajadores, al no sentir que sus esfuerzos son valorados o
reconocidos, desarrollan mecanismos de defensa como el desapego

emocional, lo que los lleva a desvincularse psicoloégicamente de sus
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pacientes y colegas (7). Este distanciamiento es un intento de protegerse
del sufrimiento emocional, pero a largo plazo deteriora tanto el bienestar

laboral como la calidad de la atencién al paciente.

Por ultimo, la somatizacion, o la manifestacion fisica del estrés, como
dolores musculares, fatiga cronica o problemas gastrointestinales, es un
efecto comun en culturas organizacionales que no fomentan un adecuado
manejo del estrés ni proporcionan espacios de autocuidado y es
particularmente prevalente en instituciones donde el bienestar laboral no es

una prioridad.'?
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V. CONCLUSIONES

. Se encontré relacion estadisticamente significativa entre las Cultura
Organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Corrales -Tumbes durante el aino 2023, con un p < 0.00 y un r=0.17.

. Debe senalarse en la logica que el instrumento para medir el bienestar
laboral comprende dos dimensiones que muestra de forma individual una

fuerza de significancia.

. Durante la evaluacion del bienestar psicosocial en los trabajadores del
Centro de Salud Corrales durante el afio 2023 se encontré un predominio
del nivel bajo 75.86 %, 77,59% y 74.14% en las indicadores afectos,
expectativa y competencias respectivamente. Seguido del nivel medio;

ningun colaborador evidencia un nivel alto en ninguna estas dimensiones.

. En la medicién de la dimensidn efectos colaterales dentro de la variable

bienestar laboral en los trabajadores del Centro de Salud Corrales durante
el afo 2023, que incluydé los indicadores desgaste, somatizaciéon y
alienacion, resaltaron por un presentar niveles altos que alcanzaron valores
altos de 84.48%, 79.31% y 81.03 % respectivamente. Lo que denota la
presencia de un impacto negativo como resultado de la Cultura

organizacional predominante en el establecimiento de salud.

. Se determiné una relacién significativa entre la cultura organizacional y
bienestar psicosocial, con un valor de p = 0.003, donde a mayor puntuacion
de la cultura organizacional mayor bienestar psicosocial refieren los
trabajadores, existiendo una relacién directamente proporcional, con un
valor de r=0.378.
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6. Se encontroé una relacion significativa entre la cultura organizacional y los
efectos colaterales, con un valor de p =0.00, donde a menor puntuacion
obtenida en la valoracién de la cultura organizacional mayor presencia de
efectos colaterales refieren los trabajadores, existiendo una relacion

inversamente proporcional, reportando un valor de r=: -0.934
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VI. RECOMENDACIONES

El bienestar laboral en los trabajadores del Centro de Salud esta
estrechamente ligado a la cultura organizacional. Implementar cambios
positivos en la cultura organizacional puede contribuir significativamente a
mejorar las condiciones laborales, reducir el estrés y el desgaste
profesional, y promover una mayor satisfaccion y compromiso en los
colaboradores. A continuacion, se presentan wuna serie de
recomendaciones clave para mejorar tanto la cultura organizacional como

el bienestar laboral.

1. Fomentar una Cultura de Apoyo y Comunicacioén Abierta

El establecimiento de un entorno de trabajo basado en el apoyo
mutuo y la comunicacion abierta es esencial para mejorar el bienestar

laboral. Se recomienda:

« Establecer canales de comunicacién efectiva entre todos los niveles
de la organizacion, desde los trabajadores de primera linea hasta los
directivos, para que las inquietudes, problemas y sugerencias puedan

ser expresados y atendidos de manera adecuada.

e« Promover el trabajo en equipo y el apoyo entre colegas,
implementando actividades que fomenten la colaboracion y el

fortalecimiento de las relaciones interpersonales en el trabajo.
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e Desarrollar programas de mentoria y coaching para ofrecer apoyo
emocional y profesional a los trabajadores mas jévenes o nuevos en

el entorno laboral.

2. Fortalecer el Reconocimiento y la Recompensa

El reconocimiento adecuado del esfuerzo y la dedicacion de los
trabajadores es esencial para mantener altos niveles de motivacion y

satisfaccion. Algunas estrategias incluyen:

e Implementar sistemas de reconocimiento formal, como premios o
menciones honorificas, que reconozcan logros individuales y de

equipo.

e Crear mecanismos para el reconocimiento diario e informal, como
elogios publicos o privados de los supervisores hacia los

trabajadores por su esfuerzo y compromiso.

e Vincular incentivos econdmicos o no economicos (tiempo libre,
capacitaciones, etc.) al desempefo destacado, promoviendo una

cultura de mérito.

3. Promover la Autonomia y la Participacion en la Toma de

Decisiones.

Una cultura organizacional que brinde autonomia y permita a los
empleados participar en la toma de decisiones es crucial para mejorar

el bienestar laboral. Para ello:
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e Delegar responsabilidad y autonomia en la toma de decisiones,
especialmente en las tareas diarias, permite a los trabajadores de salud

sentir que tienen control sobre su trabajo y que su opinidon es valorada.

e Involucrar a los empleados en la formulacion de politicas y
procedimientos, asegurando que su experiencia y conocimiento del
entorno de trabajo se tenga en cuenta en la creacion de protocolos y

practicas laborales.

« Fomentar la participacion activa en los comités organizacionales que
aborden el bienestar laboral, para que los trabajadores tengan un rol

protagdnico en el disefio de soluciones.

4. Equilibrio entre Vida Laboral y Personal

El desequilibrio entre las demandas laborales y la vida personal es una
de las principales fuentes de desgaste y estrés en el sector salud. Las

siguientes medidas pueden ayudar a mejorar este aspecto:

« Reducir las horas de trabajo excesivas o jornadas demasiado largas,
promoviendo la rotacion de turnos, descansos adecuados y tiempo libre

para los empleados.

« Ofrecer programas de flexibilidad laboral, como horarios ajustables o
permisos especiales para emergencias familiares, de manera que los

empleados puedan balancear mejor su vida personal y profesional.
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o Fomentar politicas de desconexidén, estableciendo limites claros para
el trabajo fuera de horas laborales, de modo que los empleados

puedan descansar y recuperarse.

5. Establecer Programas de Apoyo Psicolégico y Bienestar

El apoyo emocional es fundamental en un entorno tan exigente como el

de la salud. Se recomienda implementar:

o Programas de bienestar integral, que incluyan tanto aspectos fisicos
(promocion de la actividad fisica, habitos de alimentacion saludables)

como emocionales (asesoria psicolégica, meditacion).

« Crear servicios de apoyo psicolégico accesibles para los
trabajadores que experimenten altos niveles de estrés, ansiedad o

burnout. Esto puede incluir asesoria confidencial o lineas de ayuda.

e Desarrollar campainas de promocion del bienestar emocional dentro
de la organizacion, con la participacién de expertos en salud mental,
para concienciar a los empleados sobre la importancia de cuidar su

bienestar psicologico.

6. Desarrollo Profesional y Oportunidades de Crecimiento

El crecimiento profesional es un factor clave para la motivacion y
satisfaccion laboral. Ofrecer oportunidades de desarrollo puede mejorar

el compromiso con la organizacion. Para ello, se sugiere:

« Establecer programas continuos de capacitacion y actualizacion
profesional, de modo que los trabajadores puedan mejorar sus
habilidades y mantenerse al dia con los avances meédicos y

tecnologicos.
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e Promover un plan de carrera claro, que permita a los trabajadores
visualizar su futuro dentro de la organizacion, lo que aumenta su

sentido de compromiso y satisfaccion.

e Incentivar el desarrollo de competencias blandas, como liderazgo y
comunicacion, para mejorar las relaciones interpersonales y fortalecer

el clima laboral.

7. Mejorar el Liderazgo Organizacional

Los lideres de la organizacién juegan un rol crucial en la creacion de
una cultura organizacional saludable. Algunas estrategias para

fortalecer el liderazgo incluyen:

o Capacitar a los lideres en habilidades de liderazgo transformacional,
promoviendo un estilo de gestiéon basado en el apoyo, la inspiracion y

el reconocimiento del valor del equipo.

o« Fomentar un liderazgo participativo, donde los lideres mantengan
una escucha activa y se involucren en la resolucion de problemas de

manera colaborativa.

o Establecer evaluaciones periddicas del liderazgo, donde los
empleados puedan proporcionar retroalimentaciéon sobre la gestién de

Sus superiores.
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ANEXOS :

ANEXO N° 01
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Y O identificado(a) con
DN N e , en uso de mis facultades

mentales y sin coaccion; ACEPTO, participar en la investigacion titulada:
Cultura organizacional y bienestar laboral en trabajadores del Centro de
Salud Corrales -Tumbes, llevado a cabo por la Licenciada en Obstetricia
Leydi Patricia Apolo Rosillo. Asumiendo que los informantes y la informacion
proporcionada sera solamente de conocimiento de la investigadora y de su

asesora quienes garantizan el secreto y respeto a mi privacidad.

Soy consciente que el informe de la investigacion sera publicado no siendo
mencionados los nombres de los participantes, teniendo libertad de retirar mi
consentimiento en cualquier momento y dejar de participar del estudio sin
que esto genere algun perjuicio y/o gasto. Sé que de tener dudas de mi
participacion podre aclararlas con el investigador. Por ultimo, declaro que
después de las aclaraciones convenientemente realizadas, consiento

participar de la presente investigacion.

Tumbes ......... del 2024
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Anexo N°02

Instrumento para la medicion de la Cultura Organizacional de Edgar Shein.

10

11

12

13

14

15

16

17

15

20

Muy en acuerdo
En acuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo

En esta organizacion:
Se aceptan loz cambios del entomo tal y come se prezentan. GGG G
Se utilizan términos particulares para describir a personal clave, productos y equipos, los cuales la E E @ @
distinguen de otras emprezas
Loz trabajadores demuestran conocimiento v seguridad en los servicios que ofrecen a sus clientes. 1Rl
El cumplimiento del horanio de trabajo es importante para ser eficaz ﬁ ﬁ
Los trabajadores cumplen las promesas ofrecidas a los clientes. E E E ﬁ
El tipo de mabiliario, la decoracion y el tamafio de las oficinas son un simbolo de status ==
Los trabajadores asumen la responsabilidad ante las fallas cometidas CGIE] &
Se toma en cuenta la forma tradicional de hacer las cosas al momento de tomar decigiones R [l
La cortezia forma parte de la cofidianidad de sus miembros ER i ERl ER
El mobiliario es confortable para los trabajadores ER R En
Se toman deciziones dingidas a anticipar cambios del entomeo GG GET g
Los mensajes institucionales transmiten un sentido de unidad y cohesion entre sus miembros E E E @
El uso del comeo electronico influye en la disminucion de las relaciones cara a cara entre sus  [1] [21 [31 [2]
migmbros
Los trabajadores se sienten identificados con la mision y las metas de la organizacion. ] =] ]
Se poses el equipamiento tecnologico necesario para cumplir con las metas irazadas L4 2] Gl
Los trabajadores anteponen sus intereses individuales en las relaciones con sus companiens E E E ﬁ
Loz trabajadores son dignos de confianza E E
Se valora el didlogo v la discusion a 1a hora de resalver un problema E E E E
El respeto hacia los comparieros de trabajo juega un papel importante en las relaciones laborales ﬁ E ﬁ ﬁ
Se desamollan mecanismos adaptativos para ajustarse a las demandas del medio ambients. E E E E

72



21

23

24

25

26

7

28

30

k-

32

1

Anexo N°02

Instrumento para la medicion de la Cultura Organizacional de Edgar Shein.

Muy en

Enesta orgamzacidn:
Los trabajadores utilizan un vocabulario similar al empleado en otros laboratorios farmacéuticos

La distribucion de los espacios de trabajo y el mobilianio permiten apreciar las diferencias jerarquicas

que existen entre sus miembros
Los trabajadores realizan sus actividades laborales de forma activa

Los trabajadores pueden acercarse libremente a las oficinas de sus supervisores para comunicarse

con ellos.
Los espacios de trabajo son adecuados para realizar las actividades laborales

Los trabajadores mantienen la confidencialidad de los proyectos organizacionales

Se considera que el trabajo es mas efectivo cuando se ejecuta a través de la cooperacion entre sus

miembros
Los trabajadores son responsables frente al trabajo asignado

Los trabajadores compiten entre si para el logro de las metas fijadas

Existe un nivel apropiado de iluminacién para la ejecucion de las actividades laborales.

Los trabajadores realizan sus actividades laborales teniendo en mente el &xito en las mismas
Se toma en cuenta el lado humano de cada uno de sus miembros

Los trabajadores asumen con responsabilidad sus actividades cotidianas

La distribucion de los espacios de trabajo favorece las relaciones informales entre sus miembros
Se respetan las normas sobre la forma de vestir de sus miembros

Los clientes son tratados con respeto y cortesia

Se reconocen en actos publicos los logros relevantes de los trabajadores

Las personas mas antiguas son influyentes en los procesos de toma de decisiones.

Se cumplen los horarios de almuerzo establecidos

Los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo
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Anexo N°02

Instrumento para la medicién de la Cultura Organizacional de Edgar Shein.
Muy en acuerdo

En esta organizacion:
41 Se realizan premiaciones a los trabajadores por afios de servicio

42 Se respetan los tempos de entrega de os trabajos

43 Los trabajodores se esmeran por el logro de los objetivos organizacionales

44  Los trabajadores son puntuales al asistir a reuniones

45  Se cumplen las normas para el acceso de visitantes a las instalaciones

46 Se establecen prondades para la planicacion de 1as tareas a realzar

47 Los trabajadores se identifican con su trabajo

48 Lomas importante es que el ser humano sea efectivo

49 Se realizan eventos para premiar a los trabajadores que demuestran un desempenio destacado
50  Los trabajadores escuchan abletamente los puntos de vista de sus compafieros

51 Serespetala cabidad de vida de sus rabajadores

Lo trabajadores consideran que & desempenio &n su rabajo &8 importante

Los trabajadores s& rigen por la opinidn de los expertos para solucionar un problema,
Los proyectos organizacionales se levan a cabo mediante &l rabajo en equipo
Se valoran los argumentos y opiniones de sus miembros 3 1 hora de tomar decisiones.

La temperatura del ambiente es adecuada para el desempenio de las actividades laborales

Los trabajadores s resignan a los cambios que s¢ producen en ¢l contexto laboral

Los trabajadores procuran dar un servico dé calidad al cliente

Se realizan reunionss para informar sobre 108 resultados del negocio

€0 Los trabajadores mantienen en secrelo las informaciones relevantes de la misma
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Anexo N°02

Instrumento para la medicion de la Cultura Organizacional de Edgar Shein

Muy en acuerdo

§:

En esta organizacion:
Se valoran mds las relaciones interpersonales que la eficiencia laboral

Los trabajadores expresan sus desacuerdos de forma respetuosa

Los trabajadores asumen sus actividades laborales de forma prictica

Los trabajadores ¢ brindan apoyo pard ¢l logro de los objetivos laborales,

Se realizan eventos recreativos para integrar y motivar a sus miembros

Los trabajadores procuran reducir el tempo de respuesta a sus chentes

Los trabajadores s¢ adaptan a los cambios laborales y procuran estar &n amonia con los mismos
Los trabajadores se ayudan mutuamente para mejorar su efectividad.

Los trabajadores toman en cuenta la opinidn de los experios para la realizacidn de sus actividades

laboraies.
Los trabajadores muestran un comportamiento comecto

Se considera al ser humano como ¢ principal activo

Los trabajadores mantienen las promesas y los compromisos que realizan

Se realzan reunionas para celebrar &l cumpleafios de los trabajadores

Es importante cumpir con L entrega o bempo de 108 trabajos

Los trabajadores reportan al supervisor O a la pemsona indicada las acciones que perciben como
mdeMMMvmm

Los rabajadores 50N SNCATOS en SUS ACCIONES

Se realizan reuniones para despedir a los trabajadores que se retiran

BB El BB 886666666668
EEEEEEEEEEEEEEEEERE

A los trabajadores les importa el tipo de trabajo que realzan
El commeo electronico s la hemamienta principal para comunicarse rm e s [ ru]
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Anexo N°03

Version adaptada del Cuestionario de Bienestar Laboral.

Factor de Bienestar Psicosocial

Escala de Afectos

Instrucciones: marque para cada uno de los pares de adjetivos dispuestos, el numero
con el que mejor se identifica

froms Actualmentg, en mitrabajo,
siento:

1 Insatisfaccion 1 234567 Satisfaccion
2 Inseguridad 1 234567 Seguridad
3 Intranquilidad 1 234567 Tranquilidad
4 Impotencia 1 234567 Potencia

5 Malestar 1 234567 Bienestar

6 Desconfianza 1 234567 Confianza
7 Incertidumbre 1 23 4567 Certidumbre
8 Confusion 1 234567 Claridad

9 Desesperanza 1 234567 Esperanza
10 Dificultad 1 23 4567 Facilidad

Tomado de Solano Cavero, Jessica Karin
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Anexo N°03
Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de competencias

Instrucciones: marque para cada uno de los pares de adjetivos dispuestos, el nimero con el que mejor se
identifica.

Actualmente, en mi trabajo, siento

Ttems Actualmentg, en mi trabajo,

siento:
11 Insensibilidad 1 234567 Sensibilidad
12 Irracionalidad 1 234567 Racionalidad
13 Incompetencia 1 234567 Competencia
14 Inmoralidad 1 234567 Moralidad
15 Maldad 1 234567 Bondad
16 Fracaso 1 234567 Exito
17 Incapacidad 1 23 4567 Capacidad
18 Pesimismo 1 234567 Optimismo
19 Ineficacia 1 234567 Eficacia
20 Inutilidad 1 23 4567 Utilidad
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Anexo N°03
Factor de Bienestar Psicosocial
Escala de Expectativas

Instrucciones: marque en cada una de las situaciones que se le presentan el nimero con el que mejor se
identifica. Donde, mientras mas se acerque a 1 implica que estd bajando y mientras mas se acerque a 7
implica que esta subiendo

Esta(n) bajando 1234567 Esta(n) subiendo

ltems En mi trayectoria laboral:

21 | Mi motivacién por el trabajo

22 | Miidentificacién con los valores de la organizacién

23 | Mirendimiento profesional

24 | Micapacidad de gestion de mi carga de trabajo

25 | La calidad de mis condiciones de trabajo

26 | Miautoestima profesional

27 | La cordialidad en mi ambiente social de trabajo

28 | La conciliacién de mitrabajo con mi vida privada

29 | Mi confianza en mi futuro profesional

30 | Micalidad de vida laboral

31 | El sentido de mi trabajo

32 | Miacatamiento de las pautas de la direccion

33 | Miestado de animo laboral

34 | Mis oportunidades de promocion laboral

35 | Misensacion de seguridad en el trabajo

36 | Miparticipacion en las decisiones de la organizacion

37 | Misatisfaccion con el trabajo

38 | Mirealizacién profesional

39 | El nivel de excelencia de mi organizacion

40 | Mi eficacia profesional

41 | Mi compromiso con el trabajo

Alalalalalalalalalalalalalalalalalajlalalala
NINININININDININDINININDININDINDININININININDININ
WIWW W WWWW(W W W WWW W WwWWwwww w|w
IR R R RN E A E R R R
[OENGENOREG NGO ARG RGNS RO RO NG NGO NGO RN RS NS RN RN RNS RN,

42 | Mis competencias profesionales

ololo|lo|o|ojo|o|o|lo|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o|o
S BN ENT EN] RN EN] ENTENY ENE EN] ENTENT ENT ENEENE NG ENTEN] ENI ENIENIEN

Tomado de Solano Cavero, Jessica Karin .
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Anexo N°03
Cuestionario de Bienestar Laboral
Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion

Instrucciones: marque en cada una de las opciones, el nimero con el que mejor se identifica en cada situacion.
Donde, mientras mas se acerque a 1 implica que lo siente con menos frecuencia “nunca” y mientras mas se acerque

Items Actualmente, por causa de mi trabajo, siento
NUNCA 1234567 SIEMPRE
43 Trastornos digestivos 1234567
44 Dolores de cabeza 1234567
45 Insomnio 1234567
46 Dolores de espalda 1234567
47 Tensiones musculares 1234567

a 7 implica que lo siente con mayor frecuencia “siempre”.

Tomado de Solano Cavero, Jessica Karin

Anexo N°03
Cuestionario de Bienestar Laboral
Factor de Efectos Colaterales
Escala de Desgate
Instrucciones: marque en cada una de las opciones, el nimero con el que mejor se identifica en cada situacion.
Donde, mientras mas se acerque a 1 implica que lo siente con menos frecuencia “nunca” y mientras mas se acerque
a 7 implica que lo siente con mayor frecuencia “siempre”.

Items Actualmente, por causa de mitrabajo, siento
NUNCA 1234567 SIEMPRE
48 Sobrecarga de trabajo 1234567
49 Desgaste emocional 1234567
50 Agotamiento fisico 1234567
51 Saturacién mental 1234567

Tomado de Solano Cavero, Jessica Karin.
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Anexo N°03

Cuestionario de Bienestar Laboral
Factor de Efectos Colaterales

Escala de Alienacioén

Instrucciones: marque en cada una de las opciones, el nUmero con el que mejor se identifica en
cada situacion. Donde, mientras mas se acerque a 1 implica que lo siente con menos
frecuencia “nunca” y mientras mas se acerque a 7 implica que lo siente con mayor frecuencia

“siempre”.
Items Actualmente, por causa de mi trabajo, siento
NUNCA 1234567 SIEMPRE
52 Mal humor 1234567
53 Baja realizacién personal 1234567
54 Trato despersonalizado 1234567
55 Frustracion 1234567

Tomado de Solano Cavero, Jessica Karin.
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Anexo N°04 :

Operacionalizacion de la variable

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES Indicadores Items Escala de
CONCEPTUAL OPERACIONAL Valoracion
“Es el conjunto de | Para la medicién del | Artefactos o producciones | Lenguaje 2,12, 21 1=Muy en
valores, creencias y | Modelo de la Cultura | “Son las caracteristicas de desacuerdo
entendimientos Organizacional en el | una organizacion facimente | Reglas formales 35,39,45 B
Cultura importantes que los | presente estudio se | vistas, escuchadas y sentidas 2= Desacuerdo
Organizacional | Integrantes de una | considerara los | por los individuos. Los [ Ambiente fisico 25.30,56 3= De acuerdo
organizacién tienen | criterios y el modelo | artefactos  pueden  abarcar | e trabajo
en comun” (25) de Edgar Schein. muebles de oficina, 4= Muy de acuerdo
instalaciones, comportamiento — . ]
de los empleados y codigo de Mobiliario 10,15 N7|\2/el adecuado :55
vestimenta Rituales y 37.41,49,59,65.72,78
Nivel inadecuado:
18-36
Valores “Estas son las cosas | Honestidad 17,70,72,75,77 1=Muy en
que dice una organizacion desacuerdo

sobre su cultura y forma de

operar. Los valores
propugnados son indicadores
mas profundos y menos

visibles de la cultura de la
empresa que los artefactos”

Compromiso con

23,40,47,52,79

el trabajo

Compromiso 14,31,43
Organizacional
Responsabilidad 7,28,33
Lealtad 26,60

2= Desacuerdo
3= De acuerdo
4= Muy de acuerdo

Nivel adecuado 91-
120
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Trabajo en equipo | 50,54,64,68 Nivel regular. 61-90
Orientacion al 3,5,36,58,66 Nivel inadecuado:
Cliente 30-60
Respeto 9,19,62
Supuestos “Son las | La Humanidad en | 1,20,11 1=Muy en
suposiciones basicas y | su relacion con la desacuerdo
subyacentes estan | naturaleza

profundamente arraigadas en
la cultura organizacional y se

experimenta como un
comportamiento autoevidente
e inconsciente. Las

suposiciones son dificiles de
reconocer desde adentro”

La Naturaleza de
la realidad y la
verdad

4,6,8,18,22,34,38,42,
44,46,53,55,61,69,74
,76

La Naturaleza del | 32,48,51,71
género humano
La Naturaleza de | 57,63,67

la actividad
humana

La Naturaleza de
las relaciones
humanas

16,13,24,27,29,80

2= Desacuerdo
3= De acuerdo
4= Muy de acuerdo

Nivel adecuado 97-
120

Nivel regular. 65-96

Nivel inadecuado:

95-128
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Bienestar
laboral

“Se refiere a
un sentimiento
general de
satisfaccion y
realizacion en y a
través del trabajo
que va mas alla de la
ausencia de
problemas de salud.
El bienestar se
centra en la
percepcion personal
y colectiva de las

situaciones y
limitaciones del
ambito  profesional”
(28)

‘Es el nivel de
placer que tiene la
persona por la actual
experiencia en su
ambiente de trabajo
y las expectativas
percibidas” se
utilizara para la
medicion de esta
variable el Modelo de
Bienestar laboral
segun Blanch,
Sahagun, Cantera y
Cervantes

Factor de Bienestar Afecto 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10. Se utilizara una
Psicosocial: Estara escala de
compuesto por los afectos, valoracion del 1 al
competencias y expectativas 7 mientras mas se
que sefialen los colaboradores acerque a 1 implica
durante la entrevista. que lo siente con
menos frecuencia
‘nunca” y mientras
mas se acerque a 7
implica que o
siente con mayor
frecuencia
“siempre”.
Competencias 11,12,13,14,15,16,17 | Nivel Alto: 254-294
18,19,20. Nivel  medio:148-
Expectativas 21,22,23,24,25,26,27 | 253
282930313033 | oo 4 259
41,42
Factor de Efectos | Somatizacion 43,44,45,46,47 Se utilizara una
Colaterales: Implicara la escala de
Desgaste 48,49,50,51 valoracion del 1 al

percepcion de somatizacion,
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desgaste y alienacion que
presenten los entrevistados.

Alienacion

52,53,54,55

7 mientras mas se
acerque a 1 implica
que lo siente con
menos frecuencia
‘nunca” y mientras
mas se acerque a 7
implica que o
siente con mayor
frecuencia

“siempre”.

Nivel Alto: 74-84
Nivel medio:43-73
Nivel bajo:12-42
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