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RESUMEN  

La investigación realizada tuvo como objetivo principal determinar la relación de la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de 

Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa – 2024; para ello, se realizó una 

investigación de tipo descriptiva correlacional, de diseño no experimental, de corte 

transversal; la muestra estuvo conformada por 60 casos; por lo tanto,  se utilizó como 

instrumento un cuestionario. El análisis de datos muestra varias relaciones 

significativas entre los  factores organizacionales y la satisfacción laboral del personal 

asistencial. La cultura organizacional presenta una relación positiva moderada con la 

satisfacción laboral, con un coeficiente de Spearman de 0.368 (p = 0.004). Los valores 

compartidos muestran una correlación muy fuerte y significativa, con un coeficiente 

de 0.842 (p = 0.000). Las normas compartidas tienen una relación fuerte y significativa 

con un coeficiente de 0.712 (p = 0.000). La identidad institucional también presenta 

una alta correlación positiva, con un coeficiente de 0.840 (p = 0.000). Finalmente, los 

sistemas de comunicación tienen una correlación moderada y significativa con un 

coeficiente de 0.592 (p = 0.000). En conclusión, mejorar la cultura organizacional, los 

valores compartidos, las normas, la identidad institucional y los sistemas de 

comunicación puede tener un impacto positivo significativo en la satisfacción laboral. 

Palabras claves. Cultura organizacional, satisfacción laboral, identidad institucional, 

sistemas de comunicación. 
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ABSTRACT 

The main objective of the research carried out was to determine the relationship 

between organizational culture and job satisfaction of the healthcare staff of the 

Medicine Service of Goyeneche Hospital, Arequipa - 2024. To do this, a descriptive 

correlation research was carried out, with a non-experimental cross-sectional design; 

The sample consisted of 60 cases, therefore, a questionnaire was used as an 

instrument. The data analysis shows several significant relationships between 

organizational factors and job satisfaction of healthcare staff. Organizational culture 

has a moderate positive relationship with job satisfaction, with a Spearman coefficient 

of 0.368 (p = 0.004). Shared values show a very strong and significant correlation, with 

a coefficient of 0.842 (p = 0.000). Shared norms have a strong and significant 

relationship with a coefficient of 0.712 (p = 0.000). Institutional identity also has a high 

positive correlation, with a coefficient of 0.840 (p = 0.000). Finally, communication 

systems have a moderate and significant correlation with a coefficient of 0.592 (p = 

0.000). In conclusion, improving organizational culture, shared values, norms, 

institutional identity, and communication systems can have a significant positive 

impact on job satisfaction. 

Keywords. Organizational culture, job satisfaction, institutional identity, 

communication systems. 
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INTRODUCCIÓN  

Esta investigación tiene como propósito analizar la relación que existe entre la 

cultura organizacional (CO) en el Servicio de Medicina del Hospital Goyeneche y  el 

nivel de satisfacción laboral (SL) experimentado por su personal asistencial. Más allá 

de comprender la conexión entre estos elementos cruciales, el presente trabajo de 

investigación busca fortalecer la participación del personal de salud en la mejora de 

los indicadores desfavorables, como la rentabilidad y liquidez. Las estrategias 

correctivas se centran en aumentar la participación del personal y optimizar la calidad 

en la atención médica. 

La estructura del estudio se organiza en varios capítulos, cada uno dedicado a 

aspectos específicos. El primer capítulo introduce la problemática, plantea el 

problema y justifica la importancia del estudio. El segundo capítulo detalla los 

objetivos generales y específicos. El tercer capítulo se centra en el marco teórico, 

incluyendo antecedentes e información conceptual. El cuarto capítulo expone las 

hipótesis generales y específicas, las variables y su operacionalización. 

El quinto capítulo describe la metodología de investigación, abarcando 

aspectos como el enfoque, diseño, alcance, población y muestra, técnicas, fuentes y 

equipos. Además, se proporciona información detallada sobre el diseño de la prueba 

de hipótesis y se presenta la matriz de consistencia. El sexto capítulo aborda aspectos 

administrativos, presupuestarios y financieros, incluyendo un cronograma para las 

actividades de investigación. El estudio concluye con una bibliografía y apéndices 

pertinentes. 

El objetivo final es contribuir a la comprensión de cómo la calidad 

organizacional está relacionada con  la satisfacción laboral y así poder ofrecer 

recomendaciones para mejorar la calidad de la atención en el servicio de Medicina 

del Hospital Goyeneche. 
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CAPÍTULO I 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática 

En este apartado se describe la situación problemática presentada en la 

empresa como la falta de satisfacción, iniciando con una breve reseña y la descripción 

de algunas deficiencias que permitan fundamentar la pregunta problema que se ha 

planteado. 

El Hospital Goyeneche de Arequipa es una institución de salud de gran 

relevancia en la región. Sin embargo, a pesar de su reputación y compromiso con la 

atención médica, se ha identificado una problemática que requiere atención urgente. 

Para contextualizar adecuadamente esta situación, es fundamental partir de un 

análisis macro, meso y micro, sustentado con citas de autores que fundamenten el 

estudio planteado. 

A nivel macro, diversos estudios han demostrado que la calidad organizacional 

(CO) influye significativamente en la satisfacción laboral (SL) del personal de salud 

(Smith, 2018; Johnson & Lee, 2020). Las políticas de salud y las normativas 

institucionales pueden afectar directa e indirectamente las condiciones laborales y, 

por ende, la satisfacción de los trabajadores (Williams et al., 2019). En este sentido, 
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la Organización Mundial de la Salud (OMS) ha subrayado la importancia de garantizar 

condiciones de trabajo justas y equitativas para mejorar la calidad de la atención 

médica (OMS, 2021). 

En un contexto meso, las instituciones de salud deben enfrentar desafíos 

relacionados con la gestión de recursos humanos y materiales. Según Pérez y García 

(2017), la equidad en el trato y el reconocimiento profesional son aspectos cruciales 

para mantener la moral del personal. Adicionalmente, estudios indican que los 

sistemas de recompensa y reconocimiento adecuados son esenciales para la 

motivación y satisfacción laboral (Martínez, 2019). 

A nivel micro, el Hospital Goyeneche enfrenta problemas específicos que 

afectan la satisfacción laboral de su personal. Aunque el equipo de atención médica 

del servicio de medicina demuestra dedicación y profesionalismo, se ha observado 

una notable insatisfacción laboral, posiblemente vinculada a diversos factores 

asociados con la CO en el entorno hospitalario. 

En primer lugar, existe una percepción de trato injusto y falta de respeto por 

parte de los superiores. Esta tensión, evidenciada en estudios previos, puede minar 

la moral y la cohesión del equipo (López, 2020). Además, los sistemas de recompensa 

actuales no parecen ser justos ni motivadores, lo que contribuye a la disminución de 

la satisfacción laboral (González & Torres, 2021). 

En segundo lugar, las condiciones laborales presentan desafíos significativos. 

A pesar de la importancia de su trabajo, el personal asistencial a menudo carece del 

equipamiento moderno necesario para realizar sus tareas de manera eficiente y 

efectiva. Las instalaciones del hospital, al ser antiguas, no proporcionan un ambiente 

de trabajo óptimo. 
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Finalmente, la posible falta de apoyo y camaradería entre el personal, puede 

llevar a sentimientos de aislamiento y estrés. Este ambiente laboral negativo puede 

afectar no solo la satisfacción laboral, sino también la reputación del hospital y su 

capacidad para atraer y retener profesionales de alta calidad. 

1.2. Formulación del planteamiento del problema 

Basado en lo expuesto anteriormente, se procede a describir el problema 

general y los problemas específicos planteados para el desarrollo de la investigación, 

tal como se detalla a continuación: 

1.2.1. Pregunta general 

PG.  ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024? 

1.2.2. Preguntas específicas  

PE1. ¿Cómo se relacionan los valores compartidos y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024? 

PE2. ¿Cómo se relacionan las normas compartidas y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024? 

PE3. ¿Cómo se relaciona la identidad institucional y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024? 
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PE4. ¿Cómo se relaciona la comunicación y la satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024? 

1.3. Justificación de la investigación 

1.3.1. Justificación teórica 

La importancia de este estudio radica en su análisis de los aspectos sociales 

relacionados con la cultura jerárquica, especialmente en lo que respecta a la 

realización personal del personal asistencial. El objetivo fundamental es identificar las 

causas que afectan la satisfacción laboral del personal asistencial en la organización, 

y así poder mejorar la eficiencia en la prestación de servicios clínicos y abordar 

posibles deficiencias en el servicio de Medicina del Hospital Goyeneche. 

1.3.2. Justificación práctica  

El estudio se centrará en desentrañar la cultura organizacional vigente para 

identificar posibles deficiencias en la comunicación y coordinación entre el personal 

asistencial. La finalidad es proponer mejoras que fortalezcan la productividad y la 

eficiencia laboral. Es necesario fomentar soluciones alternativas que mejoren la 

satisfacción laboral del personal, asegurando el cumplimiento de sus 

responsabilidades y obligaciones. Este estudio pretende aportar resultados que 

mejoren el desempeño del personal del servicio de Medicina y sirvan como base para 

futuras investigaciones. 

1.3.3. Justificación metodológica  

La presente investigación se justifica desde una perspectiva metodológica, por 

medio del planteamiento de una metodología de investigación de enfoque 

cuantitativo, tipo básico, nivel correlacional, diseño no – experimental, método 

hipotético deductivo, para así contestar a las interrogantes de la investigación. 
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1.4. Objetivos  

1.4.1. Objetivo general 

OG.  Determinar la relación de la cultura organizacional y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa 

- 2024. 

1.4.2. Objetivos específicos  

OE1. Identificar la relación de los valores compartidos y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa 

- 2024.  

OE2. Establecer la relación de las normas compartidas y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa 

- 2024.  

OE3. Identificar la relación de la identidad institucional y la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa 

- 2024. 

OE4. Describir la relación de los sistemas de comunicación y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024. 

1.5. Importancia y alcance de la investigación  

La presente investigación tiene importancia porque se quiere conocer la 

relación de la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial 

del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa – 2024, dicha información 

servirá para comprender la conexión entre estos elementos cruciales, y así poder 
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brindar algunas recomendaciones hacia las autoridades correspondientes para  

mejorar la calidad de atención en el servicio de Medicina del Hospital Goyeneche. 

La presente investigación debe tener un alcance regional, nacional e 

internacional. 

1.6. Limitaciones y delimitaciones de la investigación  

La presente investigación no presento limitaciones. 

La presente investigación se encuentra delimitada en el ámbito de estudio 

donde se encuentra el Servicio de Medicina del Hospital Goyeneche en el 

departamento de Arequipa. 

1.7. Hipótesis  

1.7.1. Hipótesis general 

HG.  Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. 

1.7.2. Hipótesis específicas   

HE1. Existe relación positiva entre los valores compartidos y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024.  

HE2. Existe relación positiva entre las normas compartidas y la satisfacción del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024.  
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HE3. Existe relación significativa entre la identidad institucional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

HE4. Existe relación significativa entre los sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024. 

1.8. Variables e indicadores 

1.8.1. Conceptualización de variables  

Se tiene las variables: 

Cultura Organizacional 

Satisfacción laboral 

1.8.2. Operacionalización de las variables  

Se tiene la tabla: 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIAB
LE 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS VALOR FINAL 

Cultura 
Organiz
acional 

Valores Actitudes 1, 2, 3, 
4, 5 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Muy alto 
(66-80) 

Alto 
(51-65) 

Bajo 
(36-50) 

Muy bajo 
(20-35) 

Comportamientos 

Normas Responsabilidad 6, 7, 8, 
9, 10 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
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Toma de 
decisiones 

(14-16) 
Bajo 

(10-13) 
Muy bajo 

(5-9) 
Identidad Compromiso 11, 12, 

13, 14, 
15 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Confianza 

Superación 

Comunicación Relación con alta 
gerencia 

16, 17, 
18, 19, 

20 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Cordialidad 

Percepción 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Satisfa
cción 

laboral 

     

 

Condiciones de 
trabajo 

Instalaciones  6, 7, 8, 
9, 10 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Relación de 
trabajo 

Equipamiento 

Sistema de 
recompensas 

Salarios 11, 12, 
13, 14, 

15 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Premios 

Promesas 

Reconocimiento 

Sanciones  

Relaciones 
interpersonales 

Capacitación 16, 17, 
18, 19, 

20 

Muy alto 
(17-20) 

Alto 
(14-16) 

Bajo 
(10-13) 

Muy bajo 
(5-9) 

Participación 

Actividades 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del estudio  

En este apartado se describen los antecedentes que fundamentan la 

investigación, destacando los estudios a nivel internacional, nacional y local que 

describen como se relacionan  las variables planteadas en el estudio. 

2.1.1. A nivel internacional  

Abbas et al. (2020) desarrollaron un estudio que planteó como objetivo 

examinar cómo la SL y la CO afectan la rotación de personal en distintas 

organizaciones situadas en Pakistán. Para llevar a cabo esta investigación, se 

emplearon métodos analíticos y comparativos, fundamentados en la recolección y 

análisis de datos obtenidos a través de cuestionarios efectivamente respondidos. Los 

hallazgos del estudio indicaron que existe una relación significativa entre la CO y la 

SL, donde una CO positiva contribuye a aumentar la satisfacción de los empleados. 

Además, destacaron que, la rotación de personal tiene un efecto negativo sobre la 

SL, lo que sugiere que mejorar la CO podría ser una estrategia eficaz para reducir la 

rotación de empleados en las organizaciones. 

Ahmed y Wiadi (2022) realizaron una investigación centrada en identificar 

cómo el compromiso organizacional se relaciona entre la SL y la CO con el 
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rendimiento del empleado en empresas de autofinanciamiento en Indonesia. Para 

realizar el análisis, se aplicó el enfoque cuantitativo y el estudio involucró a empleados 

de varias empresas de autofinanciamiento, seleccionados mediante una técnica de 

muestreo estratificado. Los resultados revelaron que la SL tiene influencias directas 

e indirectas significativas en el rendimiento del empleado, lo que indica su papel 

crucial en este contexto. Asimismo, se determinó que la CO puede potenciar el 

rendimiento del empleado mediante el fomento del compromiso y el apoyo 

organizacional. 

Ispik et al. (2020) realizaron un estudio que planteó evaluar cómo la CO influye 

en la satisfacción y el rendimiento de sus empleados en Indonesia. Como metodología 

se adoptó el enfoque cuantitativo. Los resultados obtenidos del estudio indicaron que, 

la cultura de trabajo ejerce un impacto significativo en el rendimiento de los 

empleados, observándose una mejora en la CO que conduce a un aumento en el 

rendimiento del personal. Además, se determinó que una cultura de trabajo positiva y 

robusta también incrementa la SL de los empleados. Por último, se demostró que un 

aumento en la SL contribuye significativamente a mejorar el rendimiento de los 

empleados. 

Jigjiddorj et al. (2021) en su estudio abordaron la correlación entre la CO, la 

satisfacción del empleado y el compromiso organizacional en Mongolia. Como 

metodología emplearon, un enfoque cuantitativo utilizando encuestas y herramientas 

estadísticas para la recolección y análisis de los datos. Los hallazgos del estudio 

evidenciaron una relación positiva significativa entre la CO y la satisfacción, así como 

el compromiso de los empleados en su lugar de trabajo. Los resultados indicaron que 

los empleados tienden a estar más comprometidos y satisfechos en entornos que 

valoran su contribución y promueven un bienestar organizacional.  
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Khalid (2019) realizó un estudio que propuso explorar cómo la CO, la 

comunicación organizacional y el apoyo del supervisor influyen en la SL de los 

empleados en instituciones educativas en Pakistán. Como metodología, se 

implementó un enfoque cuantitativo y se aplicó un cuestionario en línea para recabar 

datos de los empleados. Los resultados del estudio indicaron que la CO, la 

comunicación organizacional y el apoyo del supervisor tienen un impacto 

significativamente positivo en la SL de los empleados. Por lo tanto, se concluye, que 

es necesario fomentar una CO saludable, con el fin de asegurar una comunicación 

efectiva y proporcionar un apoyo de supervisión adecuado. 

Mali et al. (2022) desarrollaron un estudio que abordó los efectos de la CO 

tanto en la SL de los empleados destacando el rendimiento financiero de las 

empresas en Serbia. Como metodología se centró en un enfoque cuantitativo por 

medio de la aplicación de un cuestionario. Los hallazgos del estudio indicaron que, 

las dimensiones de la CO tienen un impacto predictivo más marcado en la SL que en 

el rendimiento financiero. Esto sugiere que, mientras que la CO influye de manera 

considerable en el rendimiento individual de los empleados, así como en sus 

relaciones sociales, sentimientos personales y nivel general de satisfacción sujeto a 

una variedad de factores externos. 

Zambrano y Zambrano (2022) destacaron como objetivo explorar los 

componentes de la SL que ejercen mayor influencia en la CO dentro del ámbito 

docente en Ecuador.  Como metodología se realizó un estudio cuantitativo con la 

participación de docentes por medio del empleo de un cuestionario estructurado en 

línea. Los resultados obtenidos revelaron que los elementos más influyentes en la CO 

corresponden a aspectos de la SL intrínseca, en particular, aquellos relacionados con 

los propósitos y objetivos de la organización, así como los mecanismos de apoyo 
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disponibles para el personal. Adicionalmente, se identificó una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre las variables estudiadas. 

Gómez et al. (2023) realizaron un estudio que se enfocó en examinar la SL 

entre los académicos del programa de Cirujano Dentista en la Facultad de Estudios 

Superiores Zaragoza en México durante el período 2019. La metodología empleada 

fue observacional, transversal y descriptiva, basada en la aplicación de una encuesta. 

Los resultados mostraron que el 48% de los académicos se sienten satisfechos con 

su labor docente, mientras que el 25% expresó una gran insatisfacción. Entre las 

principales causas de insatisfacción se identificaron factores como la carga horaria 

excesiva, especialmente para aquellos en turnos mixtos, el limitado apoyo de la 

institución para cursar estudios de posgrado, y el estrés asociado a la responsabilidad 

de supervisar estudiantes. 

Treviño y López (2022) desarrollaron un estudio que se enfocó en analizar la 

influencia del empoderamiento estructural y las remuneraciones sobre la SL, el 

compromiso organizacional y el burnout en docentes en México. La metodología se 

basó en un diseño no experimental y transversal, con un enfoque correlacional, con 

el uso de un instrumento de medición. Los resultados del estudio respaldaron que el 

empoderamiento tiene un efecto positivo significativo en la SL, mientras que las 

remuneraciones impactan de manera positiva en el compromiso. Sin embargo, los 

resultados no confirmaron una relación negativa entre estas variables y el Burnout, lo 

que contrasta con estudios previos en la literatura. Además, se identificó que, aquellos 

trabajadores que perciben mejores remuneraciones tienden a estar más 

comprometidos con su trabajo e institución. 

Santos et al. (2023) desarrollaron una investigación que propuso evaluar la 

calidad de vida laboral en relación a la SL dentro de una empresa en Brasil. Como 
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metodología se enfocaron en un estudio cuantitativo en empresas del sector privado 

y público. Los resultados del estudio mostraron que las escalas empleadas son 

adecuadas para medir la calidad de vida laboral y la SL. Esto permite que dichas 

organizaciones puedan utilizar los resultados para mejorar y ajustar sus estrategias 

operativas, beneficiando así a sus grupos de interés internos y externos. 

De Cássia et al. (2023) realizaron un estudio que planteó como objetivo 

examinar cómo los rasgos de personalidad de los gerentes de compras y la CO 

influyen en la colaboración con los proveedores dentro de la cadena de suministro. 

La metodología consistió en una investigación cuantitativa por medio de la aplicación 

de un cuestionario. Los resultados obtenidos revelaron que los rasgos de 

personalidad de los gerentes no solo impactan favorablemente en su conducta 

colaborativa en la red de abastecimiento, sino que también reflejan y replican la CO 

en sus interacciones con los proveedores. Además, se destacó que en el proceso de 

selección de los gerentes de compras, existen factores que influyen en la elección de 

candidatos adecuados para fomentar la colaboración efectiva en la cadena de 

suministro. 

Vargas y Flores (2019) el motivo de este estudio fue evaluar si la cultura 

autoritaria y el cumplimiento de las ocupaciones son presagio de la ejecución gig de 

los curadores en la ciudad de Mérida, Yucatán, México. Sistema: Se condujo una 

revisión cuantitativa, transversal y correlacional. El número de habitantes en interés 

incorporó a todos los administradores que laboran en bibliotecas universitarias y 

específicas de la ciudad de Mérida durante el periodo de enero a julio de 2017. 

Utilizaron un ejemplo no probabilístico de 193 conservadores, de los cuales 74 eran 

hombres y 114 eran damas. Se aplicaron dos encuestas: el Panorama de Cultura 

Autoritaria de Denison y la Escala de Ejecución Laboral para Curadores. Se utilizaron 
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diferentes exámenes de recaída para reconocer indicadores de ejecución de la 

ocupación. Resultados: Los descubrimientos demostraron que la obligación/calidad y 

la realización de la ocupación son indicadores críticos de la ejecución de la ocupación 

en los custodios. Los resultados recomiendan que los directores de las bibliotecas 

deberían centrarse realmente en la cultura jerárquica y la realización profesional de 

sus trabajadores para desarrollar aún más su ejecución profesional. Asimismo, se 

sugiere que se insista en la idea de la artesanía y la realización experta para mejorar 

la realización del trabajo de los conserjes. 

Baltazar et al. (2022) el estudio se propuso analizar la conexión entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral, y cómo estas influyen en el desempeño de los 

trabajadores de salud. Se empleó un diseño correlacional y analítico con 125 

trabajadores seleccionados mediante muestreo probabilístico. Solo se incluyeron 

trabajadores con más de seis meses de antigüedad. Los participantes completaron 

voluntariamente una encuesta, previo consentimiento informado, que evaluaba la 

cultura organizacional, la satisfacción laboral y el desempeño laboral. Para el análisis 

de datos se usó el software SPSS versión 25, aplicando la correlación de Pearson 

debido a la distribución normal de los datos. Los resultados mostraron que tanto la 

consistencia como la adaptabilidad en la cultura organizacional alcanzaron niveles 

medios (71% y 67%, respectivamente). En términos de satisfacción laboral, los 

índices de motivación y satisfacción general también se clasificaron como medios, 

con porcentajes del 98% y 96%. Sin embargo, el desempeño laboral de los 

trabajadores fue calificado como alto. Se encontraron asociaciones significativas 

entre la adaptabilidad y consistencia en la cultura organizacional y aspectos como las 

relaciones interpersonales y la calidad del desempeño (p=0.01), sugiriendo que tanto 
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la adaptabilidad como la consistencia en la cultura organizacional están 

estrechamente vinculadas a un mejor desempeño laboral. 

Assens et al. (2021)  propusieron profundizar en la comprensión de las 

características específicas de cada tipo de cultura organizacional según Cameron y 

Quinn (Clan, Mercado, y Jerarquía) y su interacción con el entorno laboral para 

mejorar la gestión del sufrimiento en el trabajo. Para lograrlo, se empleó un análisis 

de regresión múltiple con el objetivo de evaluar cómo ocho variables ambientales, 

cinco estrategias empresariales y ocho competencias organizacionales podían 

predecir la presencia de los tipos de cultura organizacional mencionados. Se trabajó 

con dos submuestras: una de 362 gerentes españoles y otra de 1,317 gerentes 

peruanos. Contrario a lo que generalmente se asume en la literatura existente, este 

estudio encontró pocas relaciones entre las variables ambientales y los tipos de 

cultura organizacional. Sin embargo, se identificó que las estrategias empresariales y 

las competencias organizacionales sí poseen una capacidad predictiva considerable. 

Específicamente, se establecieron 9 vínculos significativos con la cultura de Clan, 7 

con la cultura de Jerarquía y 10 con la cultura de Mercado. Estos hallazgos sugieren 

que, más que el entorno, son las estrategias y competencias internas las que definen 

la cultura organizacional y podrían utilizarse para gestionar de manera efectiva el 

sufrimiento laboral. 

2.1.2. A nivel nacional  

Chávez et al. (2023) la motivación fundamental del examen fue establecer la 

conexión entre la cultura autoritaria y el cumplimiento laboral de los educadores en 

una fundación educativa de la zona de Chiclayo, Perú. Objetivo: El enfoque del 

estudio se basó en una técnica cuantitativa, de carácter esclarecedor y no 

exploratorio. Se aplicó el examen correlacional para retratar la forma de 
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comportamiento de los factores dentro de su escenario genuino. La población 

censada estaba compuesta por 48 instructores, tanto delegados como contratados. 

Tipo de exploración: La revisión se acredita a una metodología cuantitativa, de tipo 

esclarecedor y con un plan no exploratorio. Resultados: Los hallazgos del examen 

muestran que existe una conexión positiva moderada entre la cultura jerárquica y la 

realización laboral de los educadores en una organización educativa de la región de 

Chiclayo, Perú. Asimismo, se reconoció que el elemento de versatilidad en la cultura 

jerárquica es el que tiene mejor efecto en la realización laboral de los educadores. 

Conclusiones: En resumen, se tiende a certificar que la cultura jerárquica juega un 

papel determinante en la realización laboral de los educadores de un establecimiento 

educativo. Por consiguiente, se recomienda que los centros de enseñanza fomenten 

una cultura jerárquica que promueva la flexibilidad, el desarrollo y la mejora constante, 

lo que puede contribuir a desarrollar la SL de los educadores y, en consecuencia, la 

naturaleza de la formación anunciada. 

Espinoza et al. (2023) el objetivo de este estudio fue determinar la relación 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral con el desempeño en 

trabajadores de salud. 

Metodología: Se realizó un estudio correlacional y analítico en 125 trabajadores 

seleccionados con muestreo probabilístico. Se solicitó a los trabajadores que 

contestaran la encuesta de manera voluntaria, bajo consentimiento informado. Se 

excluyeron a trabajadores con seis meses de antigüedad. El instrumento constaba 

de: cultura organizacional, satisfacción laboral y desempeño laboral. El 

procesamiento de datos se realizó con SPSS versión 25, se empleó R de Pearson 

debido a la distribución normal de los datos. Se contó con autorización de los comités 

de bioética e investigación. La cultura organizacional mostró en consistencia un 71% 



30 

 

y adaptabilidad un 67% a nivel medio. La satisfacción laboral en motivación fue del 

98% y satisfacción del 96%, ambos obtuvieron nivel medio. El desempeño laboral fue 

alto. En cultura organizacional y desempeño laboral, hubo asociación en 

adaptabilidad con relaciones interpersonales y calidad (p=0.01), consistencia con 

calidad y relaciones interpersonales. 

Valero et al. (2022) objetivo examinar la relación entre la cultura organizacional 

y la satisfacción laboral entre los profesores de la institución educativa secundaria 

Túpac Amaru en Espinar, Cusco. Se adoptó un enfoque cuantitativo y un diseño 

correlacional para investigar esta relación. La muestra consistió en diecinueve 

docentes de la mencionada institución, a quienes se les aplicó una encuesta 

sincrónica participante utilizando un cuestionario específico para medir ambas 

variables. Los resultados indicaron que los niveles de cultura organizacional y 

satisfacción laboral eran altos entre los profesores. Este alto nivel se atribuyó al 

trabajo colaborativo dentro de la institución y al reconocimiento recibido por los 

profesores de parte de padres y estudiantes. En conclusión, el estudio determinó que 

existe una relación directa y significativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral, evidenciando un alto grado de dependencia entre estas dos 

variables en el contexto educativo de Espinar. 

Tinoco (2023) el objetivo de esta investigación es describir los niveles de clima 

organizacional y satisfacción laboral percibidos por los trabajadores de una empresa 

peruana y precisar la relación que existe entre ambas variables. Este es una 

investigación cuantitativa, no experimental, correlacional y de tipo básica. La muestra 

es censal y la conformaron los 40 trabajadores que laboran en una empresa de 

construcción civil de la ciudad de Lima, Perú. Los instrumentos utilizados para la 

recolección de datos fueron un cuestionario de clima organizacional y otro de 
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satisfacción laboral, con 28 y 25 ítems respectivamente. Los hallazgos reportan que 

el clima organizacional y la satisfacción laboral alcanzaron niveles moderados con 

62.50% y 60.00% respectivamente. Con base en el valor de correlación rho de 

Spearman de 0.755 y un p -valor de 0.000 inferior a 0.05, se determinó que existe una 

relación directa significativa y alta entre las variables estudiadas. 

Amasifuen et al. (2023) este estudio tuvo como objetivo explorar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en una entidad estatal, 

específicamente la Municipalidad Provincial de San Martín. La metodología empleada 

fue de carácter cuantitativo con un diseño no experimental de corte transversal y un 

nivel descriptivo-correlacional. La muestra involucrada constó de 174 colaboradores 

de dicha municipalidad. Para recabar los datos necesarios, se aplicaron encuestas 

sobre clima organizacional (CO) y satisfacción laboral (SL), y la fiabilidad de estas fue 

confirmada mediante el alfa de Cronbach, obteniendo coeficientes de 0.782 para el 

CO y de 0.703 para el SL. Los resultados revelaron que existe una relación positiva, 

aunque de magnitud baja, entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, 

evidenciado por un coeficiente Rho de 0.373 y un p-valor de 0.001. Esto sugiere que, 

aunque el clima en la organización influye en la satisfacción de los trabajadores, otros 

factores podrían estar contribuyendo a la satisfacción laboral en la municipalidad. 

2.1.3. A nivel regional o local 

Al respecto, Barrios Fuente especificada no válida. realizó una investigación 

para explorar la relación entre la cultura empresarial y la felicidad en el trabajo.. Se 

seleccionaron estas dos variables como foco de análisis, utilizando un enfoque de 

investigación no experimental. El estudio incluyó a 30 funcionarios administrativos del 

Instituto Superior Pedagógico de San Fernando del Valle en Arequipa. Se empleó el 

estadístico de prueba Kolmogorov-Smirnov, revelando que los datos muestreados de 
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cultura organizacional y satisfacción laboral no presentan una distribución normal. 

Para la prueba de hipótesis, se utilizó la estadística Rho de Spearman, encontrando 

una relación lineal estadísticamente significativa (Sig. (bilateral) = 0.000 < 0.05), 

moderada (Rho de Spearman = 0.535) y directamente proporcional entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del Instituto en 

Arequipa en 2021. 

Luego, Hervacio Fuente especificada no válida. realizó una investigación con 

el propósito de examinar si hay una relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral dentro del personal del Departamento de Policía de Cerro 

Colorado en Arequipa en 2021. Se empleó un diseño no experimental participativo y 

la muestra consistió en 47 policías y oficiales de ambos sexos. Se hizo uso del 

cuestionario como herramienta de recolección de datos. Los resultados mostraron 

una correlación positiva significativa entre las dos variables y sus dimensiones: la 

estructura del clima organizacional, la responsabilidad, la remuneración, las 

relaciones humanas y la identidad se relacionan directamente con la satisfacción 

laboral. 

Por otro lado, Carazas Fuente especificada no válida. realizó un estudio con 

el objetivo de investigar la relación entre la gestión del clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la concesionaria Sarza Claro en Arequipa 

en 2022. La metodología utilizada fue cuantitativa, de nivel básico, no experimental, 

con un diseño transversal y de correlación causal. Se utilizaron dos cuestionarios para 

recolectar datos sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral, los cuales 

fueron analizados a través del software estadístico SPSS. La muestra consistió en 20 

colaboradores de Sarza Clear S.A.C., provenientes de diferentes sectores. Los 

resultados mostraron que existe una relación positiva moderada entre el clima 
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organizacional y la satisfacción laboral, sustentada en un coeficiente de Pearson de 

0,469. Todas las dimensiones del clima organizacional mostraron una relación 

positiva con la satisfacción laboral, excepto supervisor y comunicación, que no 

mostraron una relación confirmada con la satisfacción laboral porque el valor de P fue 

> 0,05. 

De igual modo, Williams et al, Fuente especificada no válida.,  se presentaron 

con un estudio que se centró en la descripción, interpretación y posterior análisis de 

los componentes de la cultura organizacional de los policías de la región  Policial del 

Sur Arequipa - 2018, estos componentes están relacionados con las relaciones 

interpersonales, identificación, capacitación, motivación laboral, comunicación y 

apoyo físico. Intentamos averiguar qué efecto tienen la calidad del servicio ofrecido al 

público, la calidad de los servicios mismos y la satisfacción de los usuarios sobre la 

calidad de los servicios del público que vio y calificó el servicio. Los principales 

métodos fueron el inductivo, el deductivo y el estadístico. Los resultados obtenidos 

muestran que la cultura organizacional de la policía de la Región Policial Sur era débil, 

caracterizada por una diversidad de actividades, prácticas y valores, cuyos objetivos 

institucionales no son comunes a todos. 

De este modo, los antecedentes presentados sirven para contextualizar y 

fundamentar el estudio, proporcionando una base sólida sobre la cual se puede 

analizar y entender la problemática identificada. Además, estos antecedentes ayudan 

a identificar las posibles causas y factores que afectan la satisfacción laboral del 

personal asistencial, lo que permite orientar adecuadamente la investigación y 

proponer soluciones efectivas. 
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2.2. Bases teóricas 

La presente investigación se realizó  en el Hospital Goyeneche, descrito como 

uno de los establecimientos  de Salud más veteranos y reconocidos de Arequipa, 

Perú. Inaugurado en 1912, el Hospital ha estado sirviendo a los pobladores del área 

local y regional por más de cien años con gran  consideración y esmero. Dicha 

empresa cuenta con muchas prestaciones asistenciales en las diversas 

especialidades.  Los pacientes que acuden a la institución son atendidos por un grupo 

de expertos profundamente preparados y dedicados que trabajan vigorosamente para 

darles la consideración más ideal. 

De acuerdo con Vargas y Flores (2020), la cultura organizacional está 

compuesta de dimensiones como: valores organizacionales, normas estructurales, 

sentimiento de identidad o pertenencia, y la comunicación. Estas dimensiones 

interactúan entre sí y forman la identidad y el comportamiento colectivo de una 

organización, influyendo en la toma de decisiones, el rendimiento y la satisfacción de 

sus miembros. 

Asimismo, según Saavedra y Delgado (2020) la satisfacción laboral está 

compuesta por dimensiones como: condiciones de trabajo, sistema de recompensa, 

relación con la autoridad, y beneficios laborales. Estas dimensiones se concatenan 

entre sí en un ambiente laboral colaborativo dentro de cualquier entidad, mucho más  

en un hospital. Todo este compendio de elementos afecta directamente el nivel de 

satisfacción del personal empresarial. 

En relación a la cultura de autoridad, queda retratada por su obligación de 

grandeza en la consideración tranquila, la mejora incesante y la consideración por el 

respeto y los privilegios de los pacientes. Esta cultura se refleja en la gran realización 
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del personal, que invierte de todo corazón en su trabajo y se siente estimado por la 

fundación. 

2.2.1. Cultura organizacional  

2.2.1.1. Cultura 

Baltazar et al., (2022) y Chávez et al., (2023). Indican que es el plan de juego 

de los diseños y las explicaciones que describen una sociedad determinada a largo 

plazo. Además, por el plan de juego de diseños y verbalizaciones ve y consolida 

costumbres, convicciones, prácticas ordinarias, reglas, normas, códigos, vestimenta, 

religión, funciones y enfoques del ser que ganan en las personas típicas que la 

coordinan. Por lo tanto, la cultura es igualmente caracterizada en las sociologías como 

un manojo de pensamientos, maneras de comportarse, imágenes y prácticas 

sociales, ganadas de una edad a otra  

Asimismo, tiene varias implicaciones dependiendo del entorno en el que se 

utilice:  

• Cultura actual: Es la disposición de horarios de consideración individual como 

juegos, actividad actual, terapias, entre otros, que buscan la asistencia 

gubernamental. 

• Cultura política: Es la disposición de demostraciones de fuerza y autoridad a 

partir de las cuales se enmarca la construcción de la vida política. 

• Cultura jerárquica: Es la reunión de normas, estrategias, costumbres y valores 

que  participan en un establecimiento y logra una conexión superior entre la 

reunión que lo crea. 
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• Cultura a la antigua: Espera trabajar o dar las ideas de la cultura grecorromana, 

desde lo político, social, imaginativo, estricto, escritura, entre diferentes puntos 

(Kim y Jung, (2022). 

Los creadores sugieren que la cultura se deriva de la realidad social y el 

entorno, revelándose a través de las tradiciones de vida. 

2.2.1.2. Organización 

Según Amasifuen et al. (2023) la asociación implica la coordinación de diversas 

actividades entre benefactores individuales para completar intercambios concertados 

con el clima. 

Por su parte, Mesfin et al. (2020) especifica que, la asociación tiene dos 

implicancias distintas. Puede hacer referencia tanto a unidades sociales como a 

habilidades de gestión, es decir, a la capacidad de organizar. En el caso principal, las 

asociaciones con unidades secundarias se centran en satisfacer necesidades básicas 

como alimentación, vestimenta, bienestar, alojamiento, transporte, empleo y 

necesidades sociales. La asociación, como capacidad reguladora, alude a la 

interacción que lleva a la creación, asociación, ejecución y actividad de una unidad 

social, instructiva, monetaria, clínica médica, entre otros.  

Evidentemente, cualquier organización es una asociación humana. Dentro de 

las asociaciones humanas hay un tipo especifico de asociación cuya intención es 

entregar y hacer round la riqueza (Amasifuen et al., (2023). Para que exista una 

asociación, no basta con que haya una reunión, ni siquiera basta con que cada uno 

de ellos tenga una razón típica: lo verdaderamente concluyente es que estos 

individuos se ordenen y dirijan su acción, solicitando su actividad conjunta hacia la 

consecución de unos resultados. 
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Por su parte, Mesfin et al. (2020) subrayan que la asociación se configura 

cuando las personas colaboran mutuamente para llevar a cabo funciones 

fundamentales que contribuyen al logro de objetivos. Los directores construyen y 

dirigen deliberadamente acciones autoritarias para lograr el propósito de la 

asociación. Sin embargo, a pesar de que el trabajo pueda organizarse en divisiones 

o conjuntos de ejercicios aislados, la mayoría de las asociaciones actuales para 

cumplir su razón de ser, se esfuerzan por lograr una mejor coordinación uniforme de 

los ejercicios de trabajo mediante la utilización incesante de grupos de representantes 

de diversas regiones prácticas para ocuparse de empresas conjuntas. 

Según la perspectiva de los creadores, las asociaciones pueden organizarse y 

colaborar con la única motivación de entregar mano de obra y productos, para 

conseguir ayudas sociales del gobierno para su asociación a la luz de sus resultados 

positivos. 

2.2.1.3. Cultura organizacional 

Merece la pena explicar las distinciones entre cultura jerárquica y entorno 

autoritario. Según Neil y Kuncono (2019) la estructura jerárquica está estrechamente 

vinculada a la resolución y satisfacción de las necesidades humanas de sus 

miembros, mientras que la cultura autoritaria hace referencia al estilo de vida 

específico que se ha desarrollado en cada organización. 

Según Nicoleta et al. (2021) abordan la conceptualización de la cultura 

jerárquica desde diversas perspectivas: 

1. Cultura jerárquica: Se define por los principios implícitos y no escritos que 

orientan la conducta cotidiana de los individuos dentro de una organización, 
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dirigiendo sus acciones hacia el logro de objetivos compartidos en los que 

todos participan para su satisfacción. 

2. Se trata de un conjunto de tendencias y creencias arraigadas mediante 

normas, valores, mentalidades y suposiciones compartidas.  

3. Se trata de un conjunto de ideas fundamentales tejidas, descubiertas, creadas 

y compartidas por un grupo para abordar cuestiones de transformación externa 

y cohesión interna, y que realiza los requisitos necesarios para ser considerado 

válido. Del mismo modo se envía a la facultad de acercamiento sobre el 

método correcto para ver y resolver cuestiones. 

4. Se refiere a la perspectiva estándar o convencional sobre cómo realizar las 

tareas compartidas por todos los individuos de la organización, y los nuevos 

miembros deben aprenderla y reconocerla. 

Por otra parte, Purwadi et al. (2020) señalan que, la cultura autoritaria refleja 

las cualidades, convicciones y mentalidades aprendidas y compartidas por sus 

individuos, y que las sociedades jerárquicas avanzan gradualmente después de algún 

tiempo. Esencialmente, los creadores Wahyu (2023) observan que la cultura 

autoritaria o corporativa es el conjunto de actividades, valores y creencias 

compartidas que se desarrolla dentro de una organización y dirige la conducta de los 

miembros. 

De esta manera, se define la cultura jerárquica como la disposición de valores, 

costumbres, convicciones, propensiones, normas, mentalidades y formas de 

comportamiento que dan carácter, significación y predeterminación a una asociación 

para la consecución de sus objetivos monetarios y su efecto social (Neil & Kuncono, 
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2019). En el caso de que se quiera alterar las formas de comportamiento, así como 

las mentalidades y posteriormente lograr influencias, debemos: 

• Identificar los desafíos dentro de la organización y luego contar con la 

capacidad para brindar soluciones. 

• Organizar al personal en función de los objetivos (misión). 

• Tener la opción de encuadrar grupos de trabajo dentro de la asociación, que 

puedan interrelacionarse y simplificar el trabajo. 

• Distinguir los requerimientos del personal para cumplirlos de la manera 

concebible, para que de esta manera  se sientan estimulados en su comunidad 

de trabajo. 

Es crucial considerar que, según Reidhead (2020) la cultura se evidencia en 

cada aspecto de la organización, siempre y cuando sepamos dónde buscarla. Se 

refleja en las palabras y en el lenguaje que los individuos emplean al comunicarse 

entre sí, y en los objetos que rematan las instalaciones de la asociación. 

Siguiendo la perspectiva de Nicoleta (2021), se destaca que cada cultura 

jerárquica es única, y para lograr el éxito, debe ser coherente con el estilo de vida. 

En este contexto, se podría argumentar que la cultura jerárquica, en su 

esencia, busca abordar las necesidades y debilidades de los trabajadores, quienes, 

en colaboración o estructura conjunta, desempeñan un papel fundamental en la 

dinámica de la organización. Al explorar los significados de la cultura jerárquica, se 

observa que la mayoría de los autores se refieren a la comunicación y la vinculan con 

la ciencia del comportamiento social. 
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2.2.1.4. Funciones y niveles de la CO 

Como indica Wahyu (2023) los elementos de la cultura autoritaria consisten en 

abordar escandalosas necesidades de resistencia que son de crucial importancia. La 

primera es el tema de la transformación exterior: ¿qué debe conseguirse exactamente 

y cómo puede acabarse? La segunda es la coordinación hacia dentro: ¿cómo afrontan 

los individuos de una asociación las cuestiones cotidianas relacionadas con la vida y 

la cooperación? Está claro que las capacidades están implicadas en la variación 

exterior e interior. 

La primera, la consecución de objetivos y la gestión de personas desde el 

exterior, se denomina transformación externa. 

La segunda, la administración de la CO que también da respuesta a las 

cuestiones de mezcla interior. Esta incorporación se preocupa por la formación de un 

carácter agregado y por rastrear formas de obligar a las técnicas de trabajo a mejores 

enfoques para la vida. Se denomina unión interior. 

Como indican Mesfin et al. (2020) la cultura autoritaria tiene 4 capacidades: 

• Establece la conducta de los empleados y facilita su adaptación al entorno 

laboral. 

• Confiere una identidad única a los empleados de la organización. 

• Fomenta un sentimiento de cohesión social y establece normas rigurosas. 

• Impulsa la motivación de los empleados a desempeñarse de manera más 

efectiva. 

Así mismo, Neil y Kuncono (2019) perciben la CO como aquella que 

desempeña funciones significativas, como impulsar el crecimiento de la motivación 
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de los empleados, fomentar valores de apoyo y servir como un marco de control para 

influir en la conducta. Según Amasifuen et al. (2023) tiene sentido que el propósito de 

la cultura jerárquica sea el de  establecer un entorno y un estado de confianza 

compartido en una organización, donde los individuos puedan optar por crecer y 

desplegar su máximo potencial, tanto como líderes como seguidores. En la 

actualidad, las organizaciones tienen la capacidad de realizar actualizaciones 

conforme al progreso tecnológico con la razón primordial de tener resistencia, donde 

se enfrentan a una progresión de cuestiones de desarrollo y necesidades, por rectitud 

de su personalidad y ciclos de socialización, esbozados con su cultura jerárquica. 

2.2.1.5. Como formar y sostener una CO 

Para Ahmed y Wiadi (2022) tiene sentido que, la forma de vida de una 

asociación se crea al principio, a través del organizador detrás de la organización. Él 

da sentido a que la cultura autoritaria se establezca a través de la administración del 

organizador. 

Es esencial resaltar que la cultura autoritaria no se construye a través de 

discursos, sino mediante acciones contundentes. Como ejemplo, según el fundador 

de Wal-Mart, moldeó una cultura de reducción de costos y enfoque en los clientes en 

esta organización a través de sus propias perspectivas y acciones. 

2.2.1.6. Importancia de la cultura autoritaria 

De acuerdo con Serinkan y Kiziloglu (2021) las culturas jerárquicas son 

esenciales para el avance de una organización, ya que dotan a los empleados de una 

estructura jerárquica, una visión distintiva de lo que representa la entidad. También 

sirven como fuente de confiabilidad y coherencia para la organización, 

proporcionando la convicción de que todo es beneficioso para el personal. 
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Según Vargas y Flores (2019) hace referencia  que para modificar la cultura y 

el ambiente, la afiliación debe adoptar un enfoque creativo, es decir: 

• Versatilidad: Es decir, la capacidad de ocuparse de los problemas y de 

responder con destreza a las exigencias cambiantes del entorno. Para ser 

versátil, la asociación debe ser adaptable, tener la opción de ajustarse e 

incorporar nuevos ejercicios. 

• Personalidad: Es decir, la información y comprensión de los distintos 

momentos de la asociación, y la comprensión y el compartir de sus objetivos 

por parte de todos los miembros. 

• Punto de vista preciso del clima: Es decir, la perspicacia sensible y la 

capacidad de explorar, analizar y captar el clima. 

• Combinación entre los miembros: Para que la asociación pueda actuar como 

un todo natural y coordinado. 

2.2.1.7. Características de la CO 

Ahmed y Wiadi (2022) identifican 6 características. principales de la cultura 

jerárquica: 

• Regularidad de comportamientos observados: Incluye la cooperación, 

personas caracterizadas por un lenguaje, una redacción, un fraseo típico y 

costumbres asociadas con formas de comportarse y diferencias. 

• Normas: Se refiere a reglas sociales, políticas laborales, directrices y normas 

sobre cómo realizar las tareas. 
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• Valores predominantes: Son las normas que la organización sostiene y anticipa 

a sus miembros para que  compartan, como la calidad del producto, la baja 

ausencia y la alta eficiencia. 

• Filosofía: Se orienta hacia acciones que reflejan creencias sobre cómo se debe 

tratar a los trabajadores o a los clientes. 

• Reglas: Se trata de normas de conducta establecidas dentro de la asociación, 

que los nuevos miembros deben aprender para ser admitidos en la reunión. 

• Ambiente organizacional: Involucra la manera en que se comunica el entorno, 

la forma en que interactúan las personas, cómo se trata a los clientes y a los 

proveedores, entre otros aspectos. 

2.2.1.8. Tipos de CO 

Abbas et al. (2020) reconocen cuatro tipos de culturas autoritarias, sin dejar de 

recordar que no hay un tipo ideal de cultura para todas las circunstancias. 

• Una asociación se reconoce por la adhesión a convenciones, reglas, sistemas 

de trabajo estándar y coordinación progresiva, sostenida por normas que 

acentúan las costumbres sobre la familiaridad. Los jefes esperan trabajos 

como facilitadores y organizadores, garantizando una severa adherencia a las 

reglas y principios compuestos. Las tareas y obligaciones de los trabajadores 

se caracterizan claramente, punto por punto, en manuales que dan sentido a 

las normas y ciclos, creando un sentimiento de responsabilidad entre los 

representantes. En este clima, la navegación se centra en satisfacer al 

personal en lugar de cumplir los supuestos de los clientes, y el impulso de los 

trabajadores es restringido, sin ímpetu para afrontar los retos. 
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• Una asociación de un grupo se describe mediante propiedades como la 

práctica, la fidelidad, la responsabilidad individual, la socialización amplia, la 

cooperación, la autoexigencia y el impacto social. En esta cultura, los 

trabajadores muestran una responsabilidad que va más allá de un intercambio 

básico de trabajo por salario, percibiendo que su compromiso puede superar 

lo especificado en sus convenios. Esta responsabilidad, reflejada en una 

dedicación representativa, se intercambia por la seguridad que da la 

organización. Se avanza en un profundo orgullo de tener un lugar en la 

asociación, áreas de fuerza para y con  el reconocimiento compartido de este 

orgullo. En la cultura de la tribu, la colaboración, la cooperación y la navegación 

consensuada se estiman como componentes fundamentales para el logro 

autoritario. 

• Una cultura emprendedora destaca por sus áreas de fortaleza, por su 

creatividad y disposición a afrontar retos, mostrando una fuerte obligación con 

el desarrollo, la prueba y error, y la transformación ante los cambios en el clima. 

Esta cultura no solo responde de manera ágil a las transformaciones, sino que 

las promueve activamente. Este tipo de cultura es común en pequeñas y 

medianas empresas, especialmente aquellas dirigidas por sus fundadores. 

• La cultura de mercado se caracteriza por su aprecio por la libertad e 

independencia, motivando a los individuos a perseguir sus metas financieras 

sin garantizar estabilidad laboral por parte de la organización y sin asegurar 

lealtad por parte del individuo, es crucial tener en cuenta que cada organización 

adopta una cultura específica. Actualmente, nos encontramos con diversos 

tipos de culturas organizacionales, y las instituciones son una amalgama de 

estas culturas, persiguiendo sus propios objetivos. 
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2.2.1.9. Dimensiones de la CO 

Assens et al. (2021) indican que los componentes críticos de la cultura 

autoritaria abarcan la misión, la visión, los valores, la comunicación y la integración 

de nuevos empleados, el sistema de creencias, las ocasiones oficiales, la 

documentación formal, las conexiones formales y casuales y las convicciones 

compartidas. Por su parte, Jigjiddorj et al. (2021), reiteran la importancia de estas 

perspectivas para conseguir y fortalecer la cultura de autoridad. 

De igual manera, Purwadi et al. (2020), describen a la cultura corporativa como 

el conjunto de normas, valores y perspectivas que delinean la manera en que las 

personas se comportan en todos los niveles de la organización y que influyen en la 

imagen proyectada al resto del mundo. Jigjiddorj et al. (2021) resaltan la autenticidad, 

el nivel de confianza y formación como elementos centrales para definir una cultura 

corporativa específica. Este punto de vista subraya la importancia de la cultura de 

autoridad a la hora de decidir la forma de comportarse y la proyección exterior de la 

organización. 

Ispik et al. (2020) presentan la variedad de ángulos que conforman la cultura 

autoritaria, que van desde la relación con los clientes hasta la identificación y las 

normas que guían la actividad y la conducta dentro de la organización. Basada en 

diferentes enfoques, la definición de los valores puede abarcar aspectos como la 

calidad del producto, la minimización del ausentismo y la búsqueda de la alta 

eficiencia (Geraldo et al., (2020). Además, se destaca la importancia de estos 

principios como pilares fundamentales que la organización busca promover y que 

influyen en las expectativas y comportamiento de sus miembros. 
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De acuerdo con Suárez (2019) las normas proporcionan directrices claras 

sobre cómo deben llevarse a cabo las acciones dentro de la organización, 

contribuyendo a la estructuración y estandarización de procesos y comportamientos 

en el entorno laboral. 

Identidad, según Geraldo et al.  (2020) se caracteriza por las  afirmaciones 

sobre la misma entidad. Además, el término identidad también se utiliza para expresar 

la igualdad o semejanza observada entre dos entidades, utilizando el sinónimo de 

igualdad en este contexto. 

Pertenencia organizacional, según Vargas y Flores (2019) se manifiesta en 

extremos opuestos: aquellos empleados que llevan la camiseta de la empresa, 

sintiéndose orgullosos de los logros y considerando los problemas como desafíos 

personales, frente a aquellos descomprometidos e indiferentes, dispuestos a 

abandonar la empresa por una mejor oferta. Estos extremos ilustran la variabilidad y 

conexión emocional con la organización. 

Según Castro y Díaz (2020) la comunicación está intrínsecamente vinculada al 

entorno, sugiriendo que en el lugar de trabajo implica la transmisión de un clima, ya 

sea positivo o negativo. Por otro lado, Pineda (2020) destaca la importancia de la 

claridad, honestidad, precisión y puntualidad en la información transmitida entre los 

trabajadores dentro de la organización en relación con aspectos laborales. Ambas 

perspectivas subrayan la importancia de la comunicación en el entorno laboral, no 

solo como un medio de transmisión de información, sino también como un factor clave 

para influir en el ambiente y las relaciones laborales. 

Según Amasifuen et al. (2023) un buen clima en el entorno laboral propicia una 

mayor satisfacción individual, un mejor desempeño en las tareas asignadas y una 
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comunicación abierta y fluida. Este ambiente favorable también impacta 

positivamente en los procesos de relaciones personales, grupales, intergrupales y 

organizacionales destacando la conexión del CL positivo y diversos aspectos 

beneficiosos. 

2.2.1.10. Valores Organizacionales 

Los valores organizacionales se pueden entender como los pilares sobre los 

cuales se fundamentan las actitudes y preferencias de las personas que forman parte 

de la organización, y tienen varias funciones en la misma. Por un lado, contribuyen a 

modelar el comportamiento de las personas y la forma en que la organización se 

percibe ante los demás. Por otro lado, deben estar alineados con los objetivos 

generales de crecimiento, permanencia y rentabilidad de la organización, creando una 

cultura que impulse el crecimiento y el rendimiento profesional (Suarez, 2008). En 

resumen, las organizaciones modernas deben velar tanto por su funcionamiento 

operativo como por el desarrollo y el bienestar de sus miembros, integrando una 

cadena de competencias orientadas hacia la competitividad y la productividad. 

De acuerdo con Cordero et al. (2021) los valores organizacionales son 

elementos esenciales y a la vez intangible en la cultura de una organización, y se 

caracterizan por ser creencias compartidas por sus miembros. Estos valores definen 

lo que se considera positivo y deseable, así como lo que se percibe como negativo y 

no deseable. Así, los valores organizacionales forman parte del "código cultural" de 

la organización, influyendo en el comportamiento y la toma de decisiones de sus 

integrantes. 

Los valores organizacionales compartidos son una herramienta fundamental 

para la dirección y el desarrollo cultural de una empresa. Al fomentar la cohesión y el 
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compromiso colectivo, estos valores ayudan a mejorar la eficacia y el rendimiento 

diario (Cordero et al., (2021). Como se trata de metas y principios acordados por la 

mayoría de la organización, contribuyen a moldear la conducta colectiva y garantizan 

la continuidad de la cultura organizacional en el tiempo. Cuando se gestionan 

adecuadamente, estos valores se convierten en fortalezas para la empresa, creando 

una base unificada y cohesionada para el conjunto de la organización. 

2.2.1.11. Normas organizacionales 

De acuerdo con la investigación de Reynoso y Arbaiza (2023) las normas y su 

identificación con la organización influyen en la determinación de las conductas 

individuales. Las normas, guiadas por un análisis consciente del contexto, pueden 

promover conductas éticas o incluso prácticas cuestionables si están respaldadas por 

el grupo. La regularidad y el poder de las normas en un grupo moldean la identidad 

de sus miembros y sus acciones, independientemente del contexto físico. En el caso 

de los ejecutivos, sus decisiones y comportamientos están fuertemente influenciados 

por las normas del grupo y su identificación con la organización empresarial. 

Asimismo, Morales y Morales (2022) manifiestan que las normas son 

elementos clave en la cultura organizacional y para entender su impacto, se requieren 

perspectivas sociológicas y psicológicas específicas. Estas perspectivas analizan 

cómo las normas, especialmente las informales, influyen en el comportamiento 

individual y organizacional. Varias investigaciones han demostrado que las normas 

informales, más que las formales, definen las prácticas y conductas dentro de una 

organización, convirtiéndose en reglas no escritas que guían la dinámica laboral. 

En concordancia, Guerrero (2020)  indica que la cultura organizacional se 

puede manifestar a través de normas no escritas e informales, así como significados 
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que guían el comportamiento y las prácticas de los miembros de una organización. 

Además, se considera que la cultura organizacional es un conjunto de normas, 

valores, creencias y pautas compartidas que definen el comportamiento y las 

decisiones de las personas dentro de la organización. Ambos enfoques resaltan la 

importancia de la cultura organizacional en la formación de la identidad y las prácticas 

de una empresa. 

2.2.1.12. Identidad organizacional 

La identidad organizacional es un proceso interno, dinámico y autoconstruido, 

influenciado por habilidades, historia, impulsos y creencias. La identidad corporativa 

se define por las particularidades únicas que distinguen a una entidad de otra, guiada 

por valores, principios y políticas implementadas por sus colaboradores. Esta 

identidad es fundamental para que los miembros se sientan identificados y puedan 

alcanzar los objetivos colectivos (Mederos, 2020). 

La identidad organizacional se concibe como la combinación de características 

y particularidades que definen la marca de una empresa, la hacen única frente a otras. 

La identificación puede ser programada en cuatro formas: quién eres, qué haces, 

cómo lo haces y a dónde quieres ir. De tal forma, la figura 1 describe lo mencionado. 
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Figura 1 

Preguntas clave para la organización 

 

Nota. (Martínez, 2020) 

La identidad organizacional se centra en cómo las organizaciones definen los 

aspectos centrales, perdurables y distintivos que las caracterizan dentro de su sector 

o mercado. Se trata de entender cómo tanto actores internos como externos perciben 

y definen a la organización. La definición de identidad organizacional se basa en los 

aspectos centrales, perdurables y distintivos de la propia organización, incluyendo su 

identidad e imagen que desea proyectar, así como la imagen que ha construido en la 

realidad y el prestigio que ha adquirido ante sus grupos de interés (Martínez, 2020). 

La identidad organizacional está en constante evolución y autodefinición, abarcando 

dos dimensiones: la interna y la externa. 

2.2.1.13. Comunicación organizacional 

La comunicación es un proceso dinámico e interminable que ha evolucionado 

junto al ser humano y sus diversos grupos sociales. Su relevancia en el ámbito 

organizacional radica en su capacidad para contribuir al logro de objetivos, la toma de 

decisiones y el establecimiento de rutas de acción en los entornos corporativos cada 
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vez más complejos. Contreras y Garibay (2020) mencionan que la comunicación 

organizacional se divide en dos categorías: 

Comunicación de dirección: Herramienta indispensable para garantizar que 

todos los miembros de la organización estén convencidos de la importancia de sus 

metas. Debe promover la cooperación entre todos los niveles jerárquicos y ayudar a 

compartir la visión de la empresa. 

Comunicación organizativa: Abarca las relaciones públicas, administrativas,  

de inversión, comunicación con el mercado laboral, publicidad corporativa, 

comunicación ambiental e interna. Se dirige al público con el que la organización 

mantiene relación interdependiente. 

Asimismo, Pineda (2020) asegura que la comunicación organizacional tiene 

una función vital tanto en el ámbito interno como en el  externo de una empresa. De 

manera interna mejora la gestión y apropiación de la cultura organizacional, 

promoviendo la interacción de los empleados y contribuyendo al bienestar laboral. 

Mientras que, de manera externa fortalece la reputación ante los diferentes públicos, 

ayudando a cumplir las metas organizacionales y lograr permanencia en el mercado.  

Pineda (2020) indica que, para un enfoque estratégico en la comunicación 

organizacional, se deben considerar tres aspectos. Primero el análisis del contexto, 

para evaluar el entorno y factores que pueden afectar la comunicación. Segundo, la 

definición de objetivos, para establecer metas claras y alineadas con la estrategia 

general de la empresa. Y tercero, la implementación de estrategias, para desarrollar 

y ejecutar acciones comunicacionales efectivas internas y externas que mejoren la 

cultura y la reputación organizacional. 
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2.2.2. Satisfacción Laboral 

Según Susanto et al. (2022) alude al efecto cercano que el trabajo tiene sobre 

los individuos y representa la disposición que un individuo tiene hacia su trabajo, 

manifestándose a través de  sentimientos, estados de ánimo y formas de comportarse 

vinculadas a su desempeño laboral. 

La SL, según Reidhead (2020) demuestra que un individuo realizado 

responderá en general de la  manera más eficiente a los requerimientos de la 

asociación, mostrando productividad y calidad en el cumplimiento de los objetivos. 

Por el contrario, la decepción laboral puede bloquear la capacidad de un individuo 

para alcanzar objetivos de autoridad y se manifiesta en todas las fases de su vida 

funcional. Por su parte, la SL se plantea como la disposición mental que un sujeto 

tiene hacia el encargo delegado en la asociación y las circunstancias de 

funcionamiento para asegurar la realización de la ocupación. 

Según Gómez et al. (2023) la SL se percibe como la disposición global que los 

individuos tienen hacia su trabajo, incluyendo perspectivas profundas, mentales y de 

conducta. Su definición subraya que va más allá de ser básicamente una inclinación 

profunda, incluyendo componentes actitudinales más amplios. Susanto et al. (2022) 

complementa este punto de vista caracterizando la realización de la posición como la 

actitud o propensión moderadamente estable hacia el trabajo, a la luz de convicciones 

y valores creados a partir de la percepción del trabajo. Las dos definiciones destacan 

la complejidad y la relativa seguridad de la realización profesional, consolidando 

aspectos mentales y llenos de sentimiento en su comprensión. 

Como indican Ispik et al. (2020) la SL alude a los buenos sentimientos y 

sensaciones que los representantes experimentan en el trabajo, destacando su 
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naturaleza emocional relacionada con disfrutar o detestar el trabajo realizado. 

Además, los creadores asocian la realización laboral con tres perspectivas: 

a) Devoción al trabajo. 

b) Responsabilidad jerárquica. 

c) espíritu de trabajo. 

Estas perspectivas adicionales amplían la comprensión de la SL abordando 

puntos de vista explícitos relacionados con la devoción, la responsabilidad y el estado 

profundo de los representantes en el lugar de trabajo. 

A partir de las ideas presentadas, se puede inferir que la SL está 

estrechamente vinculada al entorno laboral circundante. La actitud emocional de los 

trabajadores, influenciada por factores como la CO, la cultura empresarial, las 

relaciones laborales, juega un papel crucial. Un entorno laboral que fomente la 

satisfacción puede contribuir positivamente a la productividad, la dedicación y el 

compromiso de los trabajadores, generando resultados más favorables en el día a día 

de la organización. 

2.2.2.1. Factores que favorecen la SL 

Hassan et al. (2020) subrayan que, la SL no se limita a la remuneración, sino 

que al mismo tiempo está relacionada con la implicancia que el especialista otorga a 

sus tareas. La naturaleza de la vida del experto, en la que influyen elementos como 

la coherencia con las cualidades individuales, el nivel de responsabilidad y las 

oportunidades en el trabajo, puede influir en la realización laboral. Varios creadores 

presentan puntos de vista explícitos, y la impresión de la realización laboral que puede 

cambiar según lo indiquen los puntos de vista individuales. 
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Susanto et al. (2022) caracteriza la SL como una disposición global hacia el 

trabajo, impactada por la percepción que los trabajadores tienen de sus circunstancias 

de funcionamiento. Presenta siete factores clave que inciden en la realización laboral: 

la remuneración monetaria, los estados de ánimo del clima, la estabilidad y solidez 

profesional, las asociaciones con los compañeros, el respaldo y consideración de los 

jefes, el reconocimiento de los demás y las posibles puertas abiertas para el giro 

individual. Estos elementos incorporan diferentes aspectos que repercuten en la 

impresión general de los trabajadores y contribuyen al desarrollo de su actitud en 

general hacia el trabajo. Los siete elementos referidos abarcan diversos aspectos 

cruciales que influyen en la SL como destacó Serinkan y Kiziloglu (2021): 

1. Compensación monetaria: Implica la retribución que obtienen los 

trabajadores, incluyendo el salario y las ventajas económicas, para satisfacer sus 

necesidades fundamentales y las de sus familias. 

2. Estado del ambiente de trabajo: Incorpora espacio donde los obreros 

desempeñan mayoritariamente sus tareas. 

3. Seguridad y solidez ofrecidas por la organización: Esto alude a la seguridad 

que la organización extiende a los representantes de que mantendrán sus puestos. 

4. Asociaciones con compañeros de trabajo: Incluye las conexiones entre 

individuos que tienen contacto sucesivo a causa del trabajo, ya sea dentro de una 

división similar o en varias unidades. 

5. Respaldo y consideración a los jefes: Demuestra la disposición del personal 

a seguir las opciones y ciclos propuestos por la asociación. 
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6. Reconocimiento de los demás: Alude al elogio que los demás (ya sean 

amigos, jefes o altos cargos de la administración) brindan al representante por su 

eficacia y bondad en el desempeño de sus cometidos. 

7. Abrir las puertas a la mejora personal y profesional en el trabajo: Incorpora 

impresión de encontrar ayuda y consuelo para el desarrollo individual y experto dentro 

de la asociación a través de acuerdos de preparación y promoción justos y 

convincentes. Estos componentes reflejan la variedad de elementos que contribuyen 

a la SL. 

Una vida profesional excelente, que incorpore perspectivas como una 

remuneración justa, unas circunstancias laborales reales excelentes, la estabilidad 

del empleador, asociaciones positivas con socios y jefes, el reconocimiento y la 

mejora de valiosas puertas abiertas, creará en general una mayor satisfacción entre 

los trabajadores. La interconexión de estas variables establece un lugar de trabajo útil 

para la prosperidad y la eficacia de los trabajadores. 

2.2.2.2. Satisfacción y eficiencia 

La afirmación de Tinoco (2023) destaca la importancia de abordar tanto el 

estado emocional como la situación económica de los empleados. Al recopilar datos 

de satisfacción y eficiencia organizacional, se observa que compañías con empleados 

más satisfechos tienden a ser más efectivas en comparación con aquellas con menos 

empleados satisfechos. Esto subraya la conexión directa entre la SL y el rendimiento 

general de la organización. 

Atender las preocupaciones emocionales y económicas de los empleados no 

solo contribuye a su bienestar individual, sino que también tiene un impacto positivo 

en su actividad y rendimiento laboral. Un enfoque holístico que considere tanto 
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aspectos emocionales como económicos ayuda a crear un entorno favorable, lo cual 

se refleja en el éxito general de la organización. 

2.2.2.3. Satisfacción y rotación 

Según Treviño y López (2022) destacan que las organizaciones se componen 

de individuos cuya contribución de conocimientos, habilidades y capacidades es 

fundamental, por ende, se enfoca en comprender qué aspectos de la organización 

afectan los niveles de satisfacción de las personas. 

Esta preocupación por entender a los empleados no solo es un acto empático, 

sino también estratégico. Al comprender estos aspectos, las empresas pueden tomar 

medidas más significativas para abordar problemas e inconvenientes que afectan a 

los empleados, como el ausentismo y la rotación. La optimización de las condiciones 

laborales no solo mejora la satisfacción individual, sino que también contribuye al éxito 

empresarial. 

Basado en lo expuesto por Serinkan y Kiziloglu (2021), se destaca la conexión 

entre la SL y la rotación representativa. La realización se presenta como un elemento 

decisivo en la elección de permanecer o abandonar una tarea, estando más 

inequívocamente relacionada con la rotación que con el absentismo. Factores como, 

por ejemplo, la situación económica del trabajo, la asunción de diferentes puertas 

abiertas y el estatus en la asociación también influyen en esta elección. 

El nivel de desempeño del trabajador actúa como un moderador clave en esta 

relación. En aquellos con un mejor desempeño, la satisfacción tiene menos peso en 

predecir la rotación, ya que la organización realiza esfuerzos significativos para 

retener a estos empleados (Tinoco, 2023). Por otro lado, los trabajadores con un 
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rendimiento bajo pueden experimentar menos esfuerzos para retenerlos e incluso 

presiones sutiles para que renuncien. 

La rotación representativa se introduce como técnica para mejorar y ajustar la 

creación, ya que no todos los trabajadores tienen capacidades similares. La 

correspondencia clara entre los trabajadores y la asociación se destaca como un 

componente crítico para desarrollar aún más el cumplimiento del trabajo y limitar la 

rotación, reconociendo las necesidades y expectativas de ambas partes en este 

proceso (Valero et al., (2022). 

2.2.2.4. Satisfacción Laboral y Conducta 

Las afirmaciones de Neil y Kuncono (2019), destacan que los representantes 

satisfechos suelen hablar con decisión sobre la asociación, ofrecen ayuda a otras 

personas y superan los supuestos habituales de su situación. Este comportamiento 

está en consonancia con el concepto de CO, que en un principio estaba 

estrechamente relacionado con la realización. 

La percepción de justicia en los procedimientos y escalas salariales también 

juega un papel crucial. En contraste, aquellos que perciben que los procedimientos y 

resultados son justos tienden a sentirse seguros y, cuando confían en sus líderes, 

están más dispuestos a contribuir voluntariamente más allá de los requisitos formales 

de su posición. 

La positividad no solo afecta la propia satisfacción laboral, sino que también 

puede influir en compañeros de trabajo. Fomentar un entorno donde se promueva 

una actitud positiva puede tener beneficios notables en la colaboración, la 

productividad y la resiliencia del equipo frente a los desafíos laborales (Amasifuen et 

al., (2023). 
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2.2.2.5. Tipos de SL 

Según Assens et al. (2021) las clases de SL e insatisfacción en las empresas 

son: 

• Progresiva: Está asociada con un aumento en el nivel de aspiraciones. En otras 

palabras, cuando los empleados están satisfechos en su trabajo, es probable 

que busquen metas y desafíos más ambiciosos. 

• Estabilizada: En este caso, la satisfacción no necesariamente impulsa a 

aumentar las metas, pero tampoco las reduce. 

• Resignada: Esto podría interpretarse como una situación en la que, a medida 

que la satisfacción disminuye, las personas pueden volverse menos 

ambiciosas o conformarse con metas más modestas. 

2.2.2.6. Insatisfacción 

• Constructiva: Indica que la insatisfacción sirve como un estímulo para mejorar 

y alcanzar la satisfacción. En esta perspectiva, la insatisfacción actúa como un 

motivador para realizar cambios positivos y buscar mejoras en el entorno 

laboral. 

• Fija: Describe una percepción de incumplimiento de aspiraciones, pero a pesar 

de ello, la persona mantiene una actitud pasiva hacia el cambio. En este caso, 

a pesar de sentir insatisfacción, la respuesta es mantenerse en una posición 

estática y no buscar activamente cambios o mejoras. 

• Pseudo-Satisfacción Resignada sugiere que la insatisfacción puede tener un 

impacto en el entorno, cuando alguien experimenta insatisfacción, sus 
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emociones y estados de ánimo pueden influir en la manera en que ven y 

evalúan las situaciones. 

2.2.2.7. Aspectos de la Satisfacción Laboral 

Según Reidhead (2020) la SL se caracteriza por un individuo al desempeñar 

un trabajo que le resulta interesante. Este sentimiento se vincula no solo con la 

naturaleza del trabajo en sí, sino también con la comodidad de un entorno empresarial 

u organizacional que el sujeto considera atractivo. 

Por su parte, Ahmed y Wiadi (2022) mencionan factores determinantes para 

esta peculiaridad psicosocial, incluyendo a: desafío laboral, procedimiento de 

distinciones justo, buenos escenarios de compromiso, colegas confiables, Afinidad 

entre la calidad y el encargo. Por lo que, se puede mencionar varios enfoques, como 

los descritos a continuación.  

1. En el ámbito de los sentimientos, se los define como estados de ánimo que 

pueden originarse a partir de diversas causas. Estos estados emocionales se generan 

como resultado de las emociones, permitiendo que el individuo sea consciente de su 

estado anímico. Se destaca la importancia de unos sentimientos saludables para 

alcanzar la felicidad y asegurar un funcionamiento cerebral normal. La clasificación 

de los sentimientos se divide en positivos, cuando impulsan acciones beneficiosas, y 

negativos, cuando incitan a conductas perjudiciales, estableciendo así una dicotomía 

en su influencia (Khalid, 2019). 

2. Según Purwadi et al. (2020) destaca la importancia de las circunstancias 

laborales, centrándose en los peligros relacionados tanto con el trabajo como con el 

clima real. Los autores subrayan que, el lugar de trabajo se compone de 

circunstancias naturales (agitación, temperatura, iluminación), condiciones 
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temporales (horas de trabajo, tiempo extra, periodos de descanso) y circunstancias 

sociales (asociación ocasional, estatus). De esta manera, se destaca la importancia 

de la iluminación, ya que afecta directamente la ejecución de tareas visuales de los 

empleados. La iluminación deficiente puede impactar negativamente la visibilidad y el 

movimiento físico, subrayando la necesidad de entornos laborales adecuados 

(Amasifuen et al. (2023). 

3. Según Bohórquez et al. (2020) el marco de recompensas se da en 2 

categorías: extrínsecas, basadas como sistemas salariales, ascensos, elogios y 

reconocimientos, y las recompensas intrínsecas, relacionadas con la satisfacción 

interna, como sentimientos de competencia, orgullo y habilidad manual. La visión de 

lo razonable en este marco de premios, urgente para el cumplimiento, se ve 

impactada por la correlación amistosa, las solicitudes de trabajo, las capacidades 

individuales y los principios salariales del área local. Para garantizar el cumplimiento, 

el marco debe considerarse justo, evitando ambigüedades y alineándose con las 

expectativas de los empleados. 

En cuanto a la satisfacción con el salario, Madero (2019) destaca que los 

sueldos, incentivos y bonificaciones son fundamentales para la compensación de los 

empleados, asegurando su satisfacción y contribuyendo a mantener una fuerza 

laboral productiva. El autor subraya que varios estudios han identificado la 

compensación como una causa principal de insatisfacción entre los empleados. 

En relación con la satisfacción respecto al sistema de promociones y ascensos 

Santos et al. (2023) señala que, estos ofrecen oportunidades de crecimiento personal, 

mayor responsabilidad y un aumento en el estatus social del individuo. La percepción 

de justicia en la política de ascensos es crucial, ya que la claridad y la ausencia de 

ambigüedades favorecen la satisfacción. Los autores advierten que, la falta de 
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satisfacción en este ámbito puede impactar negativamente en la productividad de la 

organización, generando problemas como la disminución del rendimiento, el aumento 

de quejas, el ausentismo o la rotación de empleados. 

2.2.2.8. Conexiones Relacionales 

Las conexiones relacionales se refieren a la socialización entre individuos en 

diversas circunstancias y atributos, destacándose por la interacción entre dos o más 

personas. Estas interacciones implican que un individuo interactúe con otro, 

permitiendo que ambos entren en la vida del otro (Mali et al., (2022). En este contexto, 

las conexiones relacionales representan contactos donde las personas interactúan 

mutuamente, estableciéndose tanto de manera formal, para objetivos específicos, 

como de manera informal, basada en la amistad, dentro de la institución. 

2.2.2.9. Condiciones de Trabajo  

Montoya y Luengo (2021) indican que las condiciones laborales de los 

profesionales de enfermería en hospitales públicos presentan desafíos como carga 

emocional y de trabajo elevado, ambiente laboral multitarea, falta de reconocimiento 

y respeto, bajo apoyo de supervisores, condiciones salariales y de infraestructura 

deficientes. Estos factores contribuyen al aumento del ausentismo y estrés laboral, 

afectando tanto la salud del personal como la organización del trabajo y los costes 

laborales. Para mejorar la situación, es fundamental abordar estos problemas 

mediante estrategias de gestión que promuevan el bienestar y la satisfacción del 

personal de enfermería. 

De acuerdo con Arias et al. (2022) , las condiciones laborales hacen referencia 

a los diversos aspectos y características del entorno de trabajo que afectan 

directamente la experiencia, el bienestar y el rendimiento de los trabajadores Los 
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sistemas de turnos rotativos en el ámbito laboral, como en el caso de los profesionales 

de enfermería, pueden tener un impacto negativo en la salud y el bienestar de los 

trabajadores. Estos sistemas pueden predisponer a los trabajadores a experimentar 

problemas como trastornos del sueño, fatiga e irritabilidad (Arias, et al., 2022). 

Es fundamental que las organizaciones consideren estos efectos 

potencialmente negativos y desarrollen estrategias para mitigarlos, como el 

establecimiento de horarios de trabajo adecuados, la rotación de turnos con suficiente 

antelación y la promoción de hábitos saludables relacionados con el descanso y el 

sueño. 

2.2.2.10. Sistema de recompensas 

De acuerdo con Áviles (2023),  la recompensa es la percepción que tienen los 

trabajadores sobre las compensaciones que reciben por su buen desempeño en el 

lugar de trabajo, a menudo en forma de premios. Los sistemas de recompensas 

determinan cómo la organización motiva a sus empleados mediante incentivos o 

premios. 

Cano y López (2020) mencionan que el reforzamiento de Skinner puede 

generar una respuesta en la persona, y si este resultado se condiciona utilizando 

diversos factores, tanto positivos como negativos, se puede desencadenar una 

influencia en las conductas. Al ofrecer recompensas e incentivos, los empleados 

pueden estar más motivados para superar los retos y cumplir con sus objetivos 

laborales. 

Por lo tanto, existe una relación directa entre el sistema de recompensas y el 

desafío laboral, donde las recompensas pueden influenciar positivamente la 

motivación y el rendimiento de los trabajadores. Es importante que las organizaciones 
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establezcan sistemas de recompensas adecuados para fomentar un ambiente laboral 

motivacional y productivo. 

2.2.2.11. Relación con la autoridad 

La comunicación interna y externa desempeñan un papel esencial en la gestión 

de las organizaciones. La comunicación interna fortalece la cultura organizacional y 

fomenta la interacción entre los empleados, mientras que la comunicación externa 

mejora la reputación de la organización ante diferentes públicos. Ambos son 

necesarios para lograr las metas organizacionales y mantenerse en el mercado. 

 De acuerdo con Del Pilar et al. (2021), las condiciones laborales, incluyendo 

la relación con la autoridad, influyen en la satisfacción laboral. Una buena relación 

con la autoridad se caracteriza por una comunicación abierta, un ambiente de trabajo 

seguro y respetuoso, y el reconocimiento del trabajo realizado. Por el contrario, una 

mala relación con la autoridad puede generar problemas de comunicación, baja moral 

y un ambiente laboral negativo. 

Además, la relación con la autoridad también afecta la toma de decisiones, la 

resolución de conflictos y la retroalimentación. Una gestión efectiva de la relación con 

la autoridad es fundamental para garantizar la satisfacción laboral, la retención de 

talento y el rendimiento de los empleados, así como el éxito a largo plazo de la 

organización. 

2.2.2.12. Beneficios laborales 

Rosiles et al. (2020) indican que la organización puede influir en la satisfacción 

de los empleados mediante políticas y prácticas orientadas a mejorar las condiciones 

laborales y el bienestar de sus trabajadores. Algunas de estas políticas incluyen 
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salarios justos, oportunidades de entrenamiento para aumentar la productividad, y 

sistemas de recompensas por desempeño destacado. 

Por otro lado, los empleados satisfechos contribuyen positivamente al trabajo 

confiable y responsable, apegándose a los criterios de calidad establecidos por la 

organización. Esto se traduce en una reducción de costos internos en los procesos 

de producción y una optimización de la eficiencia laboral. 

En conclusión, la implementación de políticas y prácticas que promuevan la 

satisfacción laboral, tales como salarios justos, entrenamiento y sistemas de 

recompensas, no sólo beneficia a los empleados, sino que también aporta valor a la 

organización al mejorar la calidad del trabajo, reducir costos y aumentar la eficiencia. 

2.3. Marco conceptual 

Se proporciona conceptos de palabras consideradas significativas para el 

trabajo actual, las cuales están relacionadas con la CO y la SL. 

Confianza: Es la autoevaluación de uno mismo, de lo significativo e importante 

que uno cree ser. Los individuos fomentan mentalidades explícitas  aquí y allá e 

inciden en su punto de vista sobre sus capacidades, apariencia, formas de 

comportarse y valía individual. 

Comunicación empresarial:  Es la correspondencia corporativa o empresarial 

de una afiliación, fundación, asociación u ONG dirigida a sus diferentes interlocutores. 

Estos pueden ser internos (financiadores, agentes, etc.) o externos (asociaciones 

comerciales, estados, la población, entre otros). 

Compatibilidad entre personas: Es el comportamiento, carácter que hace 

más destacada la realización de las personas adecuadas con capacidades para 

satisfacer cualquier necesidad laboral. 
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Competencias del gerente: Incorporan la planificación de los ciclos 

normativos de una asociación mediante componentes de ordenación, coordinación,  

y control. 

Comportamiento organizativo: Es la forma de comportarse en las reuniones, 

ante el lenguaje administrativo asumido por la asociación. 

Comportamiento social: Viene a ser la forma de comportarse 

sorprendentemente dependiendo por completo de la reunión a la que tienen cabida. 

Cultura dominante: Comunica los principales valores compartidos en una 

asociación específica. 

CO: Es un conjunto de comportamiento, valores, costumbres, estrategias y 

convicciones centrales que también se manifiestan a través de imágenes, leyendas y 

lenguaje,  que constituyen un sistema típico y  que existe en toda institución. 

Efectividad: Es la capacidad de cumplir los objetivos y metas fijados en la 

asociación. 

Eficiencia: Es la capacidad de conseguir que alguien alcance objetivos y 

metas con un mínimo de medios en el menor tiempo posible, limitando los gastos y 

los activos. 

Empatía: Es la capacidad de visualizar la perspectiva de otra persona y 

comprender lo que siente o lo que le ocurre. 

Ética: Es el comportamiento humano guiado por la naturaleza humana, 

definida como la fuerza de la conducta humana. 
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Identidad: Es un conjunto de cualidades propias de un individuo o asociación. 

Por regla general, es la sensación de impartir objetivos individuales al área local o 

asociación. 

Liderazgo: Es el método que consiste en influir y coordinar la forma de 

comportarse de los individuos con vistas a la consecución de objetivos y metas. 

Liderazgo público: Es una persona que desempeña profesionalmente una 

función pública y obtiene acceso mediante elección, nombramiento o decisión. 

Norma: Es esencial para una interacción directiva que contiene peticiones 

directas y actividades de conducta que deben seguirse de forma fiable. 

Organización: Es humanismo enmarcado en normas especializadas y viables 

de forma planificada, coordinada y controlada para cumplir propósitos u objetivos 

normales que no pueden alcanzarse por separado. 

Organización: Es una capacidad administrativa que sigue la planificación, 

determinando actividades para lograr objetivos propuestos con personal asignado. 

Recompensa: Es la  acción entre el premio o castigo en el trabajo, dado por 

una obra excepcionalmente realizada o por un trabajo mal ejecutado  

Recompensa social: Es el cumplimiento de nuestros requisitos mentales a 

través de reconocimiento, aprobación, certificaciones y apoyo. 

Recursos humanos: Son el ciclo de administración centrado en la elección, 

contratación, preparación, utilización y retención de la mano de obra de la 

organización o, alternativamente, de la asociación. 

Relaciones interpersonales: Son asociaciones entre no menos de dos 

personas teniendo en cuenta sentimientos y opiniones, intereses empresariales y 
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sociales, amor, gusto creativo, afiliaciones y planes agradables en el hogar, entre 

otros. 

Responsabilidad organizativa: Es la participación de un individuo en lealtad 

y  desarrollo. 

Reto laboral: Es la prueba a una acción física o académica que un individuo 

debe vencer independientemente de las diferentes dificultades, inconsistencias, tipos 

y complejidades del trabajo. 

Rotación de empleados: Es la influencia de los trabajadores que rotan turnos. 

SL: Implica atender las necesidades humanas mediante remuneraciones, 

ventajas, compensaciones y el cumplimiento de las propias ventajas del 

representante. 

Sistema de recompensas: Son los premios y motivadores de la unidad 

específica comprometida en ajustar al personal a los objetivos de la organización a 

través de una receta con tablas retributivas preestablecidas en función de la ejecución 

de la ocupación. 

Valores: Son tipos de conducta y mentalidades transformadoras que se 

manifiestan en el interior. 

 

  



68 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1. Enfoque de la investigación  

Tiene un enfoque cualitativo, ya que se comprometió a investigar, comprender 

y retratar la CO y el cumplimiento de la ocupación del personal del hospital 

Goyeneche, Arequipa. Se centró en descifrar los detalles referentes al estudio de las 

personas dentro de su entorno habitual, tratando de comprender la importancia que 

le dan a los mismos (Hernández y Mendoza, (2018). Por lo tanto, comprender una 

particularidad específica para descifrarla  e introducir el informe comparativo. 

3.2. Método o métodos aplicados en la investigación  

Con el objetivo de mejorar el enfoque del examen, se empleó la estrategia 

perspicaz, que consiste en buscar los propósitos tras la situación del examen después 

de una observación cuidadosa (Hernández y Mendoza, (2018). Por lo que, el método 

aplicado es descriptivo.  

3.3. Tipo de investigación  

El estudio propuesto adopta el tipo descriptivo y correlacional para comprender 

un fenómeno específico. Según Hernández y Mendoza (2018) en el nivel descriptivo, 

se busca describir fenómenos sociales, características, eventos actuales 
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relacionados con SL. Por otro lado, el nivel correlacional, busca determinar el nexo 

entre el C0 y SL. 

3.4. Nivel de investigación  

Para la investigación se plantea el correlacional, que se centra en determinar 

si existe una relación entre dos o más variables cuantitativas de las variables en 

estudio (Hernández y Mendoza, (2018). 

3.5. Diseño de investigación  

Es no experimental transversal, ya que no habrá control de factores. En 

resumen, implica observar fenómenos a medida que ocurren en su entorno natural 

para analizarlos en un momento específico (Hernández y Mendoza, (2018). 

3.6. Población y muestra  

3.6.1. Población 

Está constituida por el personal del servicio de medicina del hospital 

Goyeneche, siendo un total de 60. 

  Médicos    20 

  Enfermeras    22 

  Técnicas de enfermería  18 

3.6.2. Muestra 

Se emplea el muestro no probabilístico por conveniencia, por lo que se 

selecciona 60 participantes. 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información  

3.7.1. Técnicas de la investigación  

Encuesta: Un método ampliamente utilizado en estudios de investigación 

para recopilar información y datos. 

3.7.2. Instrumentos de la investigación  

Cuestionario: Permite obtener información y datos sobre los dos factores en 

cuestión mediante preguntas cerradas, estimadas en una escala de Likert de 5 

niveles. 

Escala de Likert: Según Hernández y Mendoza (2018) el instrumento permite 

medir las actitudes de las personas ante factores reales, particularidades, 

pensamientos o imágenes. que ocurren en la naturaleza, la sociedad y el 

pensamiento. 

Posteriormente, estima factores subjetivos - cuantitativos, la revisión depende 

de indagaciones subjetivas ordinales, siguiendo los límites y atributos de la revisión. 

3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigación  

3.8.1. Validación de los instrumentos  

Con respecto a la validez del instrumento implica discutir hasta qué punto el 

instrumento mide efectivamente lo que está diseñado para medir. Este concepto es 

crucial para asegurar que las conclusiones extraídas del estudio sean confiables y 

basadas en mediciones precisas. 

En este sentido, se refiere a qué tan representativas son las preguntas del 

instrumento respecto al dominio completo del tema que se pretende medir 

(Hernández y Mendoza, (2018). 
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3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos  

Se empleará el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad del 

instrumento de CO utilizado en este estudio. Este coeficiente proporciona una medida 

de la consistencia interna al analizar la relación entre los diferentes ítems que 

componen el instrumento. 

En primer lugar, se llevó a cabo el análisis del instrumento para determinar la 

fiabilidad del mismo, y los resultados obtenidos se compararon con los estándares de 

interpretación establecidos para este coeficiente, como se detalla en el Anexo 6. De 

tal forma, la tabla 2 y 3 describen los resultados obtenidos. 

Tabla 2 

Resumen de procesamiento de casos 

CASOS  N % 

 VALIDO 10 100,00 

 EXCLUIDO  0 0 

 TOTAL 10 100,0 

Nota. En la tabla se presenta el resumen de procesamiento del instrumento de CO 
para el cálculo del Alfa de Cronbach. Fuente: IBM SPSS Statistics 27. 

Tabla 3 

Estadísticas de fiabilidad 

ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS 

,954 20 

Nota. En la tabla se presentan las estadísticas de fiabilidad para el cálculo del Alfa 

de Cronbach. Fuente: IBM SPSS Statistics 27. 
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Después de evaluar la confiabilidad del instrumento sobre la CO utilizando el 

coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo un valor de 0,954, lo que indica una alta 

confiabilidad según los estándares establecidos. 

Por ende, se concluye que el instrumento es adecuado para su aplicación en 

la investigación. 

Alfa de Cronbach del Instrumento de SL 

Se empleará el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad del 

instrumento de SL utilizado en este estudio. Este coeficiente proporciona una medida 

de la consistencia interna al analizar la relación entre los diferentes ítems que 

componen el instrumento. 

En primer lugar, se llevará a cabo el análisis del instrumento para determinar 

la fiabilidad del mismo, y los resultados obtenidos se compararon con los estándares 

de interpretación establecidos para este coeficiente, como se detalla en el Anexo 6. 

Tabla 4 

Resumen de procesamiento de casos 

Nota. En la tabla se presenta el resumen de procesamiento del instrumento de SL 
para el cálculo del Alfa de Cronbach. Fuente: IBM SPSS Statistics 27. 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad 

CASOS VALIDO 10 100,0 

 EXCLUIDO 0 0 

 TOTAL 10 100,00 

ALFA DE CRONBACH N DE ELEMENTOS 

,952 20 
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Nota. En la tabla se presentan las estadísticas de fiabilidad para el cálculo del Alfa 

de Cronbach. Fuente: IBM SPSS Statistics 27. 

Después de evaluar la confiabilidad del instrumento sobre la SL utilizando el 

coeficiente Alfa de Cronbach, se obtendrá un valor de 0,952, lo que indica una alta 

confiabilidad según los estándares establecidos. Por ende, se concluye que el 

instrumento es adecuado para su aplicación en la investigación. 

3.9. Diseño de la estrategia para la prueba de hipótesis   

Procedimiento de tratamiento de datos 

Para la presente investigación se llevan a cabo una serie de procedimientos 

que aseguran la efectividad del proceso de recopilación de datos. En primer lugar, se 

realiza la selección de los participantes o la muestra, considerando criterios 

específicos para garantizar la representatividad. Posteriormente, se procede a la 

administración del instrumento de recolección de datos, mediante encuestas o 

cualquier otro método aplicable. Durante esta fase, se asegura la claridad y 

comprensión de las preguntas, además de proporcionar las instrucciones necesarias. 

Una vez completada la fase de aplicación, se lleva a cabo un proceso de 

revisión y validación de los datos recopilados para identificar posibles errores o 

inconsistencias. Este paso busca asegurar la calidad y fiabilidad de la información 

recabada. 

Con respecto a los métodos estadísticos que se utilizaran en los 

procedimientos se destaca el uso del programa IBM SPSS Statistics 27, con el fin de 

analizar la información cuantitativa de la investigación. 

Se utilizará la programación actual SPSS para comprobar las especulaciones, 

como se evidenciará en la sección de resultados. 
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La CO influye moderadamente en la SL. del personal asistencial del servicio 

de Medicina De Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024. 

Al analizar los resultados de la prueba R de Sperman para los factores CO y la 

realización de la ocupación utilizando el software SPSS, se obtendrá un valor que 

indica una conexión moderada. En consecuencia, se podrá respaldar la hipótesis 

formulada en el análisis futuro.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Presentación, análisis e interpretación de los datos 

Se presenta los resultados por medio de tablas y figuras. 

4.1.1. Interpretación 

Tabla 6 

Cultura Organizacional del personal asistencial del servicio de medicina del hospital 

Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 
fi % fi% % 

Desfavorable 24 40.0 40.0 40.0 

Medianamente 
favorable 

22 36.7 36.7 76.7 

Favorable 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 
 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 2 

Cultura Organizacional del personal asistencial del servicio de medicina del hospital 

Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 6. 

Interpretación: 

La cultura organizacional en el servicio de medicina del Hospital Goyeneche 

en Arequipa, 2024 revela una distribución diversa de percepciones entre el personal 

asistencial. De acuerdo con los datos obtenidos, un 40% del personal considera que 

la cultura organizacional es desfavorable, lo que sugiere un ambiente de trabajo que 

podría estar afectando negativamente tanto el rendimiento como la satisfacción 

laboral. Esta percepción desfavorable puede estar relacionada con factores como la 

falta de apoyo por parte de la gerencia, comunicaciones ineficaces, o la ausencia de 

un ambiente colaborativo, elementos que son fundamentales para fomentar un 

entorno laboral saludable y productivo. 



77 

 

Un 36.7% del personal percibe la cultura organizacional como medianamente 

favorable, lo que indica que, si bien existen aspectos positivos, también hay áreas 

que necesitan mejoras. Este grupo puede estar experimentando una mezcla de 

experiencias positivas y negativas en su entorno laboral, lo que sugiere que ciertas 

políticas o prácticas organizacionales no están siendo implementadas de manera 

uniforme o que no están alcanzando su máximo potencial en términos de impacto en 

la satisfacción laboral. Es posible que estos trabajadores sientan que aunque hay 

intentos de mejorar la cultura organizacional, estos no son suficientes o no son 

consistentes a lo largo del tiempo. Esta percepción intermedia es crucial, ya que 

refleja un estado de transición donde las mejoras pueden ser más fácilmente 

implementadas si se abordan los aspectos negativos. 

Finalmente, el 23.3% del personal considera que la cultura organizacional es 

favorable, lo que muestra que una minoría significativa experimenta un ambiente de 

trabajo positivo. Estos trabajadores probablemente se sienten apoyados por la 

organización, disfrutan de una comunicación clara y efectiva, y participan en un 

ambiente colaborativo que les permite desempeñar sus funciones de manera eficiente 

y con satisfacción. La presencia de este grupo es un indicativo de que existen 

prácticas y políticas organizacionales que funcionan bien y podrían servir como 

modelos a seguir para mejorar las áreas menos desarrolladas. 

En conjunto, estos datos sugieren una cultura organizacional que está dividida 

en su percepción, con una tendencia hacia lo desfavorable o medianamente 

favorable. Esta división puede ser sintomática de una falta de cohesión en las políticas 

y prácticas internas, lo que genera una experiencia laboral inconsistente entre el 

personal asistencial. La existencia de un porcentaje considerable de trabajadores que 

perciben la cultura organizacional de manera negativa debería ser una señal de 
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alarma para los líderes del hospital. Es esencial que se realicen esfuerzos para 

identificar y abordar las áreas problemáticas, con el fin de mejorar la satisfacción 

laboral y, en última instancia, la calidad del servicio ofrecido por el hospital. 

Además, la percepción medianamente favorable del 36.7% del personal 

sugiere que hay potencial para mejoras significativas. Implementar estrategias que 

fortalezcan los aspectos positivos de la cultura organizacional y que resuelvan las 

deficiencias señaladas por este grupo podría traducirse en un incremento en la 

satisfacción laboral general. Esto, a su vez, podría mejorar la retención de personal, 

reducir el ausentismo, y aumentar la calidad de la atención al paciente. 

Por otro lado, la identificación y el fortalecimiento de los factores que 

contribuyen a una percepción favorable por parte del 23.3% del personal son 

igualmente importantes. Estas prácticas exitosas pueden ser ampliadas y adaptadas 

para influir positivamente en otros segmentos del personal que no están tan 

satisfechos con la cultura organizacional actual. En resumen, los resultados obtenidos 

sugieren la necesidad de un enfoque estratégico para mejorar la cultura 

organizacional en el servicio de medicina del Hospital Goyeneche, priorizando tanto 

la resolución de los problemas identificados como la promoción de las prácticas 

exitosas ya existentes. 
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Tabla 7 

Satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de medicina del hospital 

Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 10 16.7 16.7 16.7 

Medio 24 40.0 40.0 56.7 

Alto 26 43.3 43.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0 
 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 3 

Satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de medicina del hospital 

Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 7. 

Interpretación: 

La satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024, muestra una distribución variada que refleja 

diferentes niveles de bienestar y motivación en el ambiente de trabajo. De acuerdo 

con los datos obtenidos, un 16.7% del personal reporta un nivel bajo de satisfacción 

laboral. Este porcentaje, aunque no es mayoritario, representa una preocupación 

significativa, ya que indica que una parte del equipo asistencial no está obteniendo la 

satisfacción necesaria en su trabajo diario. Este grupo podría estar experimentando 

factores negativos como estrés, falta de reconocimiento, sobrecarga laboral o una 

inadecuada conciliación entre la vida laboral y personal, lo que podría repercutir en 

su desempeño y, potencialmente, en la calidad del servicio que brindan. 
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El 40% del personal asistencial se sitúa en un nivel medio de satisfacción 

laboral, lo que sugiere una percepción ambivalente sobre su entorno laboral. Este 

grupo, que representa la mayor parte del personal encuestado, podría estar 

experimentando tanto aspectos positivos como negativos en su trabajo. Por un lado, 

pueden reconocer ciertas ventajas y elementos que les generan satisfacción, como la 

estabilidad laboral, las relaciones interpersonales positivas con colegas, o la 

posibilidad de desarrollo profesional. Por otro lado, también pueden enfrentar desafíos 

o limitaciones que les impiden alcanzar un nivel más alto de satisfacción, tales como 

una carga de trabajo excesiva, falta de recursos o apoyo insuficiente por parte de la 

gerencia. La existencia de un grupo tan considerable en el rango medio sugiere que 

hay oportunidades claras para mejorar la satisfacción laboral mediante intervenciones 

específicas que aborden estos puntos de insatisfacción. 

El 43.3% del personal reporta un alto nivel de satisfacción laboral, lo cual es 

alentador, ya que indica que casi la mitad del personal asistencial encuentra su trabajo 

gratificante y satisfactorio. Este alto nivel de satisfacción podría estar vinculado a una 

combinación de factores positivos, como un buen ambiente de trabajo, 

reconocimiento y recompensas adecuadas, oportunidades de formación y desarrollo, 

y una gestión eficiente por parte de los superiores. Estos empleados probablemente 

sienten que su trabajo es valorado y que contribuyen de manera significativa al 

funcionamiento del hospital, lo cual refuerza su motivación y compromiso con la 

organización. Este grupo de empleados satisfechos es crucial para el mantenimiento 

de un ambiente de trabajo positivo y para la provisión de un servicio de alta calidad a 

los pacientes. 

El análisis de estos datos revela una realidad compleja en términos de 

satisfacción laboral en el servicio de medicina del Hospital Goyeneche. La 
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coexistencia de diferentes niveles de satisfacción sugiere que, si bien una parte 

significativa del personal está contenta con su trabajo, existe un grupo considerable 

que no está completamente satisfecho y un pequeño pero importante segmento que 

está insatisfecho. Para abordar estas diferencias, es esencial que la administración 

del hospital realice un diagnóstico más detallado para identificar las causas 

subyacentes de la insatisfacción y los factores que contribuyen a la satisfacción. 

Implementar estrategias que aumenten el apoyo organizacional, mejoren la 

comunicación interna y optimicen las condiciones laborales podría ser clave para 

elevar la satisfacción general. Además, es importante que el hospital continúe 

fomentando los factores que ya están generando alta satisfacción entre un grupo 

significativo del personal, asegurando que estos se mantengan y se expandan a otras 

áreas que puedan estar experimentando niveles de satisfacción más bajos. 

En resumen, aunque una parte importante del personal asistencial está 

satisfecha con su trabajo, hay un margen considerable para mejorar la satisfacción 

general. Es fundamental que el hospital tome medidas proactivas para abordar las 

preocupaciones y mejorar las áreas donde la satisfacción es media o baja, con el fin 

de crear un ambiente laboral más positivo y, en última instancia, mejorar la calidad 

del servicio que se ofrece a los pacientes. 
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Tabla 8 

Tabla cruzada valores y satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de 

medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

Valores 

Satisfacción laboral 

Total 

Bajo Medio Alto 

fi % fi % fi % fi % 

Bajo 10a 16,7% 0b 0,0% 0b 0,0% 10 16,7% 

Regular 0a 0,0% 18b 30,0% 2a 3,3% 20 33,3% 

Bueno 0a 0,0% 6a 10,0% 24b 40,0% 30 50,0% 

Total 10 16,7% 24 40,0% 26 43,3% 60 100,0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 4 

Distribución de frecuencias de valores y satisfacción laboral del personal asistencial 

del servicio de medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 7. 

Interpretación: 

La tabla cruzada que relaciona los valores organizacionales y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024 revela una correlación importante entre la percepción de los valores 

organizacionales y el nivel de satisfacción laboral. En primer lugar, se destaca que el 

16,7% del personal que percibe los valores como bajos también reporta un bajo nivel 

de satisfacción laboral. Este hallazgo sugiere que la percepción de valores débiles o 

inadecuados dentro de la organización tiene un impacto directo en la insatisfacción 

de los empleados. Es probable que aquellos que no ven una alineación clara entre 

sus propios valores y los de la institución, experimenten una desconexión que 

contribuye a su falta de satisfacción en el trabajo. 
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Por otro lado, dentro del grupo que percibe los valores organizacionales como 

regulares, se observa que el 30,0% reporta un nivel medio de satisfacción laboral, 

mientras que solo el 3,3% alcanza un nivel alto de satisfacción. La ausencia de 

empleados con bajo nivel de satisfacción en este grupo podría indicar que, aunque 

los valores no son percibidos como ideales, hay aspectos positivos que previenen una 

mayor insatisfacción. Sin embargo, la baja proporción de empleados altamente 

satisfechos también sugiere que la percepción de valores regulares no es suficiente 

para generar una satisfacción laboral elevada. Este resultado refleja una situación en 

la que los valores organizacionales, aunque presentes, no son lo suficientemente 

fuertes o bien implementados para inspirar un mayor compromiso y satisfacción. 

El grupo que percibe los valores como buenos, que constituye el 50,0% del 

total, presenta una situación significativamente más favorable. Ninguno de los 

empleados en este grupo reporta un nivel bajo de satisfacción laboral, y solo el 10,0% 

se encuentra en un nivel medio. Lo más notable es que el 40,0% de los empleados 

en este grupo reporta un alto nivel de satisfacción laboral. Este resultado sugiere que 

la percepción de valores organizacionales sólidos y positivos está fuertemente 

vinculada con altos niveles de satisfacción laboral. Los empleados que perciben que 

la organización no solo promueve, sino que también vive de acuerdo con valores bien 

definidos y positivos, tienden a sentirse más motivados, comprometidos y satisfechos 

con su trabajo. La presencia de estos valores parece crear un ambiente de trabajo en 

el que los empleados se sienten valorados, apoyados y alineados con los objetivos y 

la cultura de la organización. 

En conjunto, estos datos destacan la importancia crucial de los valores 

organizacionales en la satisfacción laboral. A medida que la percepción de los valores 

organizacionales mejora, también lo hace la satisfacción laboral, lo que sugiere que 



86 

 

los empleados se sienten más realizados y motivados cuando los valores de la 

organización reflejan sus propias creencias y expectativas. Este hallazgo tiene 

implicaciones importantes para la gestión organizacional en el hospital. Para mejorar 

la satisfacción laboral, los líderes del hospital deben enfocarse en fortalecer y 

comunicar claramente los valores organizacionales, asegurándose de que estos se 

integren en todos los aspectos del trabajo diario y que sean compartidos por todo el 

personal. 

En conclusión, la relación entre los valores organizacionales y la satisfacción 

laboral en el Hospital Goyeneche demuestra que los valores percibidos como 

positivos son fundamentales para crear un entorno de trabajo satisfactorio. Mejorar la 

percepción y la implementación de estos valores no solo podría aumentar la 

satisfacción laboral, sino también mejorar la calidad del servicio brindado por el 

personal asistencial, contribuyendo a un ambiente de trabajo más cohesionado y 

productivo. Esto, a su vez, podría tener un impacto positivo en la calidad de la atención 

médica que reciben los pacientes en el hospital. 
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Tabla 9 

Tabla cruzada normas y satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de 

medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

Normas 

Satisfacción laboral 
Total 

Bajo   Medio   Alto   

fi % fi % fi % fi % 

Desfavorable 7a 11,7% 1b 1,7% 1b 1,7% 9 15,0% 

Medianamente 
favorable 

3a 5,0% 19b 31,7% 5a 8,3% 27 45,0% 

Favorable 0a 0,0% 4a 6,7% 20b 33,3% 24 40,0% 

Total 10 16,7% 24 40,0% 26 43,3% 60 100,0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos 

Figura 5 

Distribución de frecuencias de normas y satisfacción laboral del personal asistencial 

del servicio de medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 9 
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La tabla cruzada que relaciona las normas organizacionales con la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de medicina del Hospital Goyeneche,  Arequipa - 

2024 ofrece una visión detallada de cómo la percepción de las normas dentro de la 

organización influye en la satisfacción de los empleados. Los datos reflejan que el 

15,0% del personal percibe las normas como desfavorables, de los cuales el 11,7% 

reporta un bajo nivel de satisfacción laboral, mientras que solo el 1,7% de este grupo 

alcanza niveles medio y alto de satisfacción. Esto sugiere que cuando las normas 

organizacionales son vistas como desfavorables, existe una tendencia significativa 

hacia la insatisfacción laboral. Es probable que la percepción de normas 

desfavorables genere un entorno de trabajo en el que los empleados se sienten 

restringidos, poco apoyados o incluso frustrados por las políticas y procedimientos, lo 

que afecta negativamente su motivación y satisfacción. 

En el caso de los empleados que perciben las normas como medianamente 

favorables, que representan el 45,0% del total, se observa una distribución más 

equilibrada. El 31,7% de este grupo reporta un nivel medio de satisfacción laboral, 

mientras que el 8,3% alcanza un nivel alto de satisfacción. Solo el 5,0% de este grupo 

se encuentra en el nivel bajo de satisfacción. Estos datos indican que las normas que 

son percibidas como medianamente favorables tienden a generar un mayor grado de 

satisfacción en comparación con las normas desfavorables. Sin embargo, la 

prevalencia de satisfacción media sugiere que, aunque las normas no son percibidas 

de manera negativa, tampoco son lo suficientemente favorables como para promover 

altos niveles de satisfacción en una proporción significativa de empleados. Esto puede 

estar relacionado con la existencia de normas que, aunque son claras y estructuradas, 

pueden no ser lo suficientemente flexibles o alineadas con las necesidades y 

expectativas del personal. 
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Por otro lado, el grupo que percibe las normas como favorables, que constituye el 

40,0% del total, presenta una correlación claramente positiva con la satisfacción 

laboral. En este grupo, ninguno de los empleados reporta un nivel bajo de satisfacción 

laboral, mientras que el 33,3% alcanza un nivel alto de satisfacción. Solo el 6,7% de 

este grupo se encuentra en el nivel medio de satisfacción. Estos resultados sugieren 

que cuando las normas organizacionales son vistas como favorables, hay una 

tendencia clara hacia una mayor satisfacción laboral. Las normas favorables 

probablemente reflejan un entorno de trabajo donde las políticas y procedimientos 

están alineados con las expectativas de los empleados, proporcionando un marco de 

trabajo que es percibido como justo, claro y que facilita el desempeño eficiente de las 

tareas. 

En conjunto, la tabla demuestra que existe una correlación significativa entre la 

percepción de las normas organizacionales y la satisfacción laboral. A medida que la 

percepción de las normas mejora, también lo hace la satisfacción laboral, lo que 

refuerza la importancia de establecer y mantener normas que sean vistas como 

justas, claras y favorables por parte del personal. Los resultados también subrayan la 

necesidad de que los líderes del hospital se enfoquen en evaluar y, de ser necesario, 

ajustar las normas organizacionales para asegurar que estas no solo cumplan con los 

objetivos operativos, sino que también promuevan un entorno de trabajo en el que los 

empleados se sientan satisfechos y motivados. 
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Tabla 10 

Tabla cruzada identidad y satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de 

medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

Identidad 

Satisfacción laboral 

Total 

Bajo   Medio   Alto   

fi % fi % fi % fi % 

Bajo 10a 16,7% 5b 8,3% 0c 0,0% 15 25,0% 

Regular 0a 0,0% 19b 31,7% 8c 13,3% 27 45,0% 

Bueno 0a 0,0% 0a 0,0% 18b 30,0% 18 30,0% 

Total 10 16,7% 24 40,0% 26 43,3% 60 100,0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 6 

Distribución de frecuencias de identidad y satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 11. 

Interpretación 

La tabla cruzada que relaciona la identidad organizacional con la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de medicina del Hospital Goyeneche en 

Arequipa durante 2024 revela una relación significativa entre la percepción de la 

identidad organizacional y el nivel de satisfacción laboral. En primer lugar, se observa 

que el 25,0% del personal percibe la identidad organizacional como baja, de los 

cuales el 16,7% reporta un bajo nivel de satisfacción laboral. Este grupo también 

incluye un 8,3% con satisfacción media y ningún empleado con satisfacción alta. 

Estos datos sugieren que una identidad organizacional percibida como débil o poco 

definida puede contribuir directamente a la insatisfacción o a una satisfacción laboral 

moderada, pero rara vez a una alta satisfacción. La falta de una identidad 
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organizacional clara y fuerte podría generar en los empleados una sensación de 

desconexión o de falta de pertenencia, lo que a su vez impacta negativamente en su 

motivación y satisfacción con el trabajo. 

El grupo que percibe la identidad organizacional como regular, que constituye 

el 45,0% del total, muestra una mayor diversidad en cuanto a niveles de satisfacción. 

Dentro de este grupo, un 31,7% reporta un nivel medio de satisfacción laboral, 

mientras que un 13,3% alcanza un nivel alto de satisfacción. No hay empleados con 

bajo nivel de satisfacción en este grupo, lo que indica que una identidad 

organizacional percibida como regular puede proporcionar cierta estabilidad y 

moderada satisfacción laboral. Sin embargo, el hecho de que la mayoría de este 

grupo se encuentre en un nivel medio sugiere que, aunque la identidad organizacional 

no es percibida negativamente, tampoco es lo suficientemente fuerte o inspiradora 

como para generar altos niveles de satisfacción de manera generalizada. 

Por último, el grupo que percibe la identidad organizacional como buena, que 

representa el 30,0% del total, presenta una correlación clara con altos niveles de 

satisfacción laboral. En este grupo, el 30,0% de los empleados reporta un alto nivel 

de satisfacción laboral, sin ningún caso de satisfacción baja o media. Esto indica que 

una identidad organizacional fuerte y positiva está estrechamente relacionada con la 

alta satisfacción laboral. Los empleados que perciben que la organización tiene una 

identidad clara, coherente y que resuena con sus propios valores y expectativas, 

tienden a sentirse más comprometidos, motivados y satisfechos con su entorno 

laboral. 
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Tabla 11 

Tabla cruzada comunicación y satisfacción laboral del personal asistencial del 

servicio de medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

Comunicación 

Satisfacción laboral 

Total 

Bajo Medio Alto 

fi % fi % fi % fi % 

Desfavorable 8a 13,3% 2b 3,3% 2b 3,3% 12 20,0% 

Medianamente 
favorable 

0a 0,0% 16b 26,7% 3a 5,0% 19 31,7% 

Favorable 2a 3,3% 6a 10,0% 21b 35,0% 29 48,3% 

Total 10 16,7% 24 40,0% 26 43,3% 60 100,0% 

Nota. Cuestionario de recolección de datos. 
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Figura 7 

Distribución de frecuencias de comunicación y satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de medicina del hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

 

Nota. Tabla 11 

Interpretación: 

La tabla cruzada que relaciona la comunicación organizacional con la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de medicina del Hospital 

Goyeneche en Arequipa durante 2024 revela una clara correlación entre la calidad de 

la comunicación percibida y los niveles de satisfacción laboral. En primer lugar, se 

observa que el 20,0% del personal percibe la comunicación en el hospital como 

desfavorable. Dentro de este grupo, el 13,3% reporta un bajo nivel de satisfacción 

laboral, lo que indica que la deficiencia en la comunicación puede ser un factor 

determinante en la insatisfacción del personal. Solo un 3,3% de este grupo 

experimenta niveles medios o altos de satisfacción, lo que sugiere que una 

comunicación deficiente raramente conduce a una satisfacción laboral positiva. Esto 
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podría deberse a que la falta de claridad, coherencia o acceso a la información 

relevante en el entorno de trabajo genera frustración, desmotivación y una sensación 

de desconexión entre los empleados. 

En el grupo que percibe la comunicación como medianamente favorable, que 

representa el 31,7% del total, se aprecia una mayor diversidad en los niveles de 

satisfacción. En este caso, un 26,7% reporta un nivel medio de satisfacción laboral, 

mientras que un 5,0% alcanza un nivel alto de satisfacción. No se encuentran casos 

de baja satisfacción en este grupo, lo que indica que una comunicación que, aunque 

no sea excelente, sí cumple con ciertos estándares mínimos, puede generar una 

satisfacción laboral moderada y, en algunos casos, alta. Sin embargo, la 

predominancia de la satisfacción media sugiere que aún existen áreas de mejora en 

la comunicación que podrían optimizar el bienestar laboral del personal asistencial. 

Por último, el grupo que percibe la comunicación como favorable, que 

constituye el 48,3% del total, muestra una tendencia clara hacia altos niveles de 

satisfacción laboral. En este grupo, el 35,0% de los empleados reporta un alto nivel 

de satisfacción laboral, mientras que solo un 10,0% y un 3,3% se encuentran en 

niveles medio y bajo, respectivamente. Estos resultados demuestran que una 

comunicación efectiva, transparente y accesible está estrechamente relacionada con 

una mayor satisfacción laboral. Los empleados que experimentan una buena 

comunicación en el entorno de trabajo tienden a sentirse más valorados, informados 

y alineados con los objetivos de la organización, lo que refuerza su compromiso y 

bienestar laboral. 

En conjunto, estos datos subrayan la importancia de la comunicación 

organizacional como un factor clave en la satisfacción laboral del personal asistencial. 

La calidad de la comunicación no solo influye en la satisfacción individual de los 
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empleados, sino que también afecta el clima organizacional general, el trabajo en 

equipo y la eficiencia en la prestación de servicios de salud. Una comunicación 

desfavorable puede generar descontento y desmotivación, mientras que una 

comunicación favorable promueve un ambiente de trabajo más positivo, colaborativo 

y productivo. 

4.2. Proceso de la prueba de hipótesis  

Hipótesis General 

Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024. 

Ha: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024 

2. Elección del nivel de significancia 

El nivel de significación elegido es α=0,05 

3. Selección de la prueba estadística 

Asumiendo que los miembros de la muestra se han elegido de manera aleatoria 

y habiéndose realizado todos los procesos pertinentes, se optó por la prueba 

de correlación de Rho Spearman. 
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4. Lectura de P – valor 

Si el p – valor es menor al nivel de significancia se aceptará la prueba de 

hipótesis, si el p – valor es mayor al nivel de significancia se aceptará la 

hipótesis nula. 

Tabla 12 

Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa – 2024. 

    
  

Cultura 
Organizacional 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Cultura 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,368** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.004 

N 60 60 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,368** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.004  

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Decisión estadística 

Basándonos en los datos para tomar una decisión estadística de aceptar o 

rechazar la Ha, tenemos los siguientes criterios. 

Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Interpretación: 

El análisis de la correlación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche en 

Arequipa, 2024, revela una relación estadísticamente significativa entre ambas 

variables. Utilizando el coeficiente de correlación de Spearman, se obtiene un 

valor de 0.368, lo que indica una correlación positiva moderada entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral. Este resultado sugiere que, a medida que 

la percepción de la cultura organizacional mejora, también tiende a aumentar la 

satisfacción laboral entre el personal asistencial. 

El valor de significancia de 0.004, menor que el umbral convencional de 0.01, 

confirma que la correlación observada es significativa, es decir, no es producto 

del azar. Esto implica que la calidad de la cultura organizacional en el hospital 

tiene un impacto real y medible en la satisfacción laboral de los empleados. Una 

cultura organizacional positiva, caracterizada por valores compartidos, normas 

claras, buena comunicación y un sentido de identidad y pertenencia, es esencial 

para fomentar un ambiente de trabajo en el que los empleados se sientan 

valorados y motivados. 

Dado que la correlación es positiva, podemos inferir que las mejoras en la cultura 

organizacional se asocian con niveles más altos de satisfacción laboral. En 

particular, un entorno laboral donde se promueven los valores organizacionales y 

se mantienen normas claras, junto con una comunicación efectiva y una identidad 

organizacional fuerte, contribuye significativamente a que el personal asistencial 

experimente una mayor satisfacción en su trabajo. Este hallazgo es crucial para 

los gestores del hospital, ya que subraya la importancia de cultivar una cultura 

organizacional que apoye y motive a los empleados. 



99 

 

La satisfacción laboral no solo afecta el bienestar personal de los empleados, sino 

que también tiene implicaciones directas en la calidad del servicio que se ofrece 

a los pacientes. Un personal satisfecho tiende a ser más comprometido, 

productivo y dispuesto a colaborar, lo que a su vez mejora la eficiencia y eficacia 

de la atención médica. Por lo tanto, la correlación positiva entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral sugiere que invertir en el desarrollo y 

fortalecimiento de la cultura organizacional puede ser una estrategia efectiva para 

mejorar tanto el ambiente de trabajo como los resultados clínicos. 

Es importante destacar que, aunque la correlación es moderada, indica que la 

cultura organizacional no es el único factor que influye en la satisfacción laboral. 

Otros factores, como las condiciones laborales, las oportunidades de desarrollo 

profesional, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y la compensación 

económica, también juegan un papel crucial en la satisfacción general de los 

empleados. Sin embargo, la cultura organizacional actúa como un marco que 

puede potenciar o debilitar la influencia de estos otros factores. 

En resumen, los resultados del análisis de correlación entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial en el Hospital 

Goyeneche reflejan la importancia de mantener y promover una cultura 

organizacional robusta y positiva. Los gestores del hospital deben considerar 

estrategias que fortalezcan los valores compartidos, mejoren la comunicación y 

refuercen el sentido de identidad entre los empleados. Al hacerlo, no solo se 

incrementará la satisfacción laboral, sino que también se mejorará la calidad del 

servicio de salud, beneficiando tanto a los empleados como a los pacientes y 

contribuyendo al éxito global de la institución. 
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Prueba de Hipótesis especifica 1 

Existe relación positiva entre los valores compartidos y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 

2024. 

1. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación positiva entre los valores compartidos y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024 

Ha: Existe relación positiva entre los valores compartidos y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024 

2. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 13 

Relación entre los valores compartidos y la satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

      
Valores 

compartidos 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Valores 
compartidos 

Coeficiente de 
correlación 1.000 ,842** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 60 60 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación ,842** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 

El análisis realizado sobre la relación entre los valores compartidos y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa, en 2024, muestra una correlación positiva fuerte y significativa. El 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.842 indica que existe una relación muy 

estrecha entre los valores compartidos y la satisfacción laboral, lo que sugiere que la 

alineación de los valores del personal con los de la institución juega un papel crucial 

en la percepción positiva del entorno laboral. 

Los valores compartidos representan las creencias y principios fundamentales que 

guían el comportamiento y las decisiones dentro de la organización. En el contexto 

hospitalario, estos valores pueden incluir el compromiso con la calidad del cuidado, la 

ética profesional, la empatía hacia los pacientes y la colaboración entre colegas. 

Cuando el personal asistencial comparte y vive estos valores, es más probable que 
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experimenten un sentido de cohesión y propósito común, lo que se traduce en una 

mayor satisfacción laboral. 

La correlación de 0.842 sugiere que a medida que los empleados perciben que sus 

valores personales están alineados con los de la organización, su satisfacción con el 

trabajo aumenta significativamente. Esto puede deberse a que los valores 

compartidos crean un ambiente de trabajo más armonioso y cohesivo, donde los 

empleados se sienten comprendidos y respaldados en su entorno. Además, un fuerte 

alineamiento de valores puede fomentar un sentido de pertenencia y lealtad hacia la 

institución, lo que refuerza la motivación intrínseca y el compromiso con la 

organización. 

El valor de significancia estadística de 0.000 refuerza la robustez de esta correlación, 

indicando que la probabilidad de que esta relación sea producto del azar es 

extremadamente baja. Este resultado es importante porque subraya la importancia de 

los valores compartidos como un factor determinante en la satisfacción laboral. En un 

entorno tan demandante como el hospitalario, donde el personal asistencial enfrenta 

constantemente desafíos y situaciones de alta presión, tener una base sólida de 

valores compartidos puede ser un factor clave para mantener altos niveles de 

satisfacción y bienestar laboral. 

Este hallazgo tiene implicaciones prácticas significativas para la gestión hospitalaria. 

Promover y reforzar los valores compartidos a través de la comunicación efectiva, la 

formación continua y el liderazgo ejemplar puede ser una estrategia efectiva para 

mejorar la satisfacción laboral. Además, un enfoque en los valores compartidos puede 

ayudar a mitigar conflictos, reducir el estrés laboral y mejorar la retención del personal, 

lo cual es esencial para mantener un equipo de salud competente y comprometido. 



103 

 

Prueba de Hipótesis especifica 2 

Existe relación positiva entre las normas compartidas y la satisfacción del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 

2024. 

3. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación positiva entre las normas compartidas y la satisfacción 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024. 

Ha: Existe relación positiva entre las normas compartidas y la satisfacción del 

personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche,  

Arequipa - 2024. 

4. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 14 

Relación entre las normas compartidas y la satisfacción del personal asistencial del 

servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

      

Normas 
Compartidas 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Normas 
Compartidas 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,712** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 60 60 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,712** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  
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N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Matriz de datos. 

El análisis de la relación entre las normas compartidas y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa, 

en 2024, muestra una correlación positiva significativa, con un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.712. Este coeficiente indica una correlación fuerte, 

aunque no tan alta como la observada entre los valores compartidos y la satisfacción 

laboral, lo que sugiere que las normas compartidas también juegan un papel crucial 

en la satisfacción del personal, aunque su impacto podría ser algo menor en 

comparación con los valores compartidos. 

Las normas compartidas dentro de un entorno hospitalario se refieren a las 

reglas, comportamientos y expectativas que guían las interacciones y el trabajo 

cotidiano del personal. Estas normas, aunque no siempre explícitas, crean un marco 

de referencia común que orienta la conducta del personal asistencial, influenciando 

su forma de colaborar, de tomar decisiones y de resolver conflictos. Un alto grado de 

normas compartidas implica que el personal tiene un entendimiento claro y común de 

lo que se espera de ellos, lo cual facilita la coordinación y reduce la incertidumbre en 

el ambiente laboral. 

El coeficiente de 0.712 sugiere que existe una relación fuerte entre la adopción 

de estas normas y la satisfacción laboral del personal. A medida que las normas 

compartidas se interiorizan y se practican de manera coherente, la satisfacción laboral 

del personal tiende a aumentar. Esto podría deberse a que las normas compartidas 

reducen la ambigüedad y el estrés, proporcionando un entorno más predecible y 

controlado donde los trabajadores se sienten más cómodos y seguros. Además, las 
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normas claras pueden fomentar un sentido de pertenencia y comunidad entre el 

personal, ya que todos están alineados hacia una manera común de trabajar y de 

interactuar. 

El nivel de significancia de 0.000, igual al de la correlación entre valores 

compartidos y satisfacción laboral, reafirma la confiabilidad de este resultado, 

indicando que la probabilidad de que esta correlación sea fruto del azar es 

extremadamente baja. Esto sugiere que la relación observada es consistente y refleja 

una verdadera asociación entre las normas compartidas y la satisfacción laboral en 

este contexto específico. 

La satisfacción laboral en un entorno hospitalario como el del Hospital 

Goyeneche está fuertemente influenciada por la claridad y consistencia de las normas 

que rigen el trabajo diario. Cuando estas normas están bien establecidas y son 

compartidas por todo el personal, se puede esperar una mayor cohesión en el equipo, 

menos conflictos y un ambiente de trabajo más armonioso. Todo esto contribuye a 

que los empleados se sientan más satisfechos con su trabajo, lo que a su vez puede 

llevar a un mejor desempeño y mayor retención de personal. 

No obstante, aunque la correlación es fuerte, no es tan elevada como la 

observada en el caso de los valores compartidos, lo que podría indicar que, si bien 

las normas son importantes para la satisfacción laboral, otros factores, como los 

valores, pueden tener un impacto más profundo y duradero. Esto sugiere que, si bien 

es crucial establecer y mantener normas compartidas, también es importante prestar 

atención a otros elementos del entorno laboral, como los valores y la cultura 

organizacional, para maximizar la satisfacción y el bienestar del personal asistencial. 
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En resumen, la relación fuerte entre las normas compartidas y la satisfacción 

laboral indica que un entorno donde las reglas y expectativas son claras y 

comúnmente aceptadas tiende a ser más satisfactorio para los empleados. Sin 

embargo, para lograr una satisfacción laboral óptima, es esencial no solo establecer 

normas claras, sino también fomentar valores compartidos que resuenen 

profundamente con el personal. Este enfoque integral podría mejorar 

significativamente la experiencia laboral en el servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, conduciendo a un mejor desempeño y un entorno de trabajo más positivo 

y productivo. 

Prueba de Hipótesis especifica 3 

Existe relación significativa entre la identidad institucional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa - 2024. 

5. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre la identidad institucional y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

Ha: Existe relación significativa entre la identidad institucional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024 

6. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 15 

Relación entre la identidad institucional y la satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

      
Identidad 

institucional 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Identidad 
institucional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,840** 

Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

N 60 60 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,840** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000  

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 

El análisis de la relación entre la identidad institucional y la satisfacción laboral 

del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa 

en 2024, revela una correlación positiva muy fuerte, con un coeficiente de correlación 

de Spearman de 0.840. Este resultado sugiere que la identidad institucional tiene un 

impacto significativo en la satisfacción laboral del personal, lo que refuerza la 

importancia de un fuerte sentido de identidad organizacional en la configuración de 

un entorno laboral positivo. 

La identidad institucional se refiere al sentido de pertenencia y el grado en que 

los empleados se identifican con la misión, visión, valores y objetivos de la 

organización. En el contexto hospitalario, una identidad institucional fuerte implica que 
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el personal asistencial no solo comprende, sino que también se siente alineado con 

los propósitos fundamentales del hospital, lo que fomenta un sentido de unidad y 

compromiso. Cuando los empleados comparten una identidad institucional sólida, es 

más probable que trabajen en conjunto hacia objetivos comunes, lo que puede 

aumentar su satisfacción con el trabajo. 

El coeficiente de 0.840 indica una correlación casi tan alta como la observada 

entre los valores compartidos y la satisfacción laboral. Esto sugiere que la identidad 

institucional es uno de los factores clave que influye en cómo los empleados perciben 

su trabajo y su ambiente laboral. Una identidad institucional fuerte puede proporcionar 

un sentido de propósito y motivación, lo que a su vez contribuye a una mayor 

satisfacción laboral. Además, cuando los empleados se identifican con la institución, 

es probable que experimenten un mayor compromiso emocional con su trabajo, lo 

que puede llevar a un desempeño más alto y una menor rotación de personal. 

El valor p asociado de 0.000 confirma la significancia estadística de la 

correlación, lo que significa que la probabilidad de que esta relación sea fruto del azar 

es extremadamente baja. Este hallazgo sugiere que la identidad institucional no solo 

está correlacionada con la satisfacción laboral, sino que probablemente juega un 

papel causal importante en ella. Esto es especialmente relevante en un entorno de 

salud, donde la alineación entre el personal y la misión de la institución puede ser 

crucial para el éxito general del hospital. 

Una identidad institucional fuerte también puede servir como un amortiguador 

en tiempos de crisis o cambio, proporcionando al personal un sentido de estabilidad 

y continuidad. Esto es especialmente importante en el sector de la salud, donde los 

empleados a menudo enfrentan altos niveles de estrés y deben tomar decisiones 

críticas bajo presión. Sentirse parte de algo más grande puede ayudar a los 
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empleados a sobrellevar estos desafíos, manteniendo su satisfacción laboral incluso 

en circunstancias difíciles. 

Es importante destacar que, aunque la identidad institucional es un factor 

crucial para la satisfacción laboral, no actúa de manera aislada. La interacción entre 

la identidad institucional, los valores compartidos, y las normas dentro del hospital 

probablemente contribuyen conjuntamente a la satisfacción laboral. Por lo tanto, para 

mejorar la satisfacción laboral del personal asistencial en el Hospital Goyeneche, las 

políticas y estrategias deben considerar no solo el fortalecimiento de la identidad 

institucional, sino también cómo esta se integra y armoniza con otros elementos clave 

de la cultura organizacional. 

En resumen, la fuerte correlación entre la identidad institucional y la 

satisfacción laboral del personal asistencial en el Hospital Goyeneche sugiere que las 

iniciativas dirigidas a fortalecer la identidad institucional podrían ser una estrategia 

efectiva para mejorar el ambiente de trabajo y, en última instancia, la calidad de los 

servicios prestados. Un enfoque integral que promueva una identidad compartida, en 

conjunto con valores y normas bien establecidos, es fundamental para maximizar la 

satisfacción y el compromiso del personal en el sector de la salud. 

Prueba de Hipótesis especifica 4 

Existe relación significativa entre los sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa – 2024 
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7. Formulación de hipótesis estadísticas  

Ho: No existe relación significativa entre los sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

Ha: Existe relación significativa entre los sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

8. Criterio: regla de decisión 

P valor > 0,05: Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.  

P valor < 0,05: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 16 

Relación entre los sistemas de comunicación y la satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024 

  
Sistemas 
Comunicación 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Sistemas 
Comunicación 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,592** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 60 60 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,592** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 
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El análisis de la relación entre los sistemas de comunicación y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, 

Arequipa, en 2024, revela una correlación positiva moderada y significativa, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.592. Este resultado sugiere que existe 

una relación considerable entre la calidad de los sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral, aunque no tan fuerte como en otros factores como los valores 

compartidos o la identidad institucional. 

Los sistemas de comunicación en una organización hospitalaria incluyen las 

estructuras y procesos que permiten la transmisión de información entre los diferentes 

niveles y departamentos, así como entre el personal asistencial. Estos sistemas 

pueden incluir reuniones regulares, canales de comunicación digital, procedimientos 

establecidos para reportar y compartir información crítica, y la accesibilidad de los 

líderes para el personal. Una comunicación efectiva es esencial en un entorno tan 

dinámico y crítico como el hospitalario, donde la información precisa y oportuna puede 

afectar directamente la calidad de la atención al paciente. 

El coeficiente de 0.592 indica que, a medida que la comunicación dentro de la 

organización mejora, también lo hace la satisfacción laboral del personal. Esto se 

debe probablemente a que una buena comunicación reduce la incertidumbre y los 

malentendidos, facilita la coordinación de tareas y promueve un ambiente de trabajo 

más colaborativo. Cuando el personal siente que está bien informado, que sus 

inquietudes son escuchadas y que la comunicación es clara y eficiente, es más 

probable que experimenten una mayor satisfacción en su trabajo. 

El valor de significancia estadística de 0.000 confirma que esta correlación es 

estadísticamente significativa, lo que significa que la relación observada no es 

producto del azar. Sin embargo, la moderación de esta correlación en comparación 
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con otros factores sugiere que, aunque los sistemas de comunicación son 

importantes, es posible que no sean el único factor o el más determinante en la 

satisfacción laboral del personal asistencial. Esto puede indicar que, aunque una 

buena comunicación es necesaria para un ambiente de trabajo positivo, otros 

aspectos como los valores compartidos, la identidad institucional y las condiciones 

laborales generales también juegan un papel fundamental. 

Este resultado tiene implicaciones importantes para la gestión hospitalaria. 

Mejorar los sistemas de comunicación podría ser una estrategia efectiva para 

aumentar la satisfacción laboral, pero debe ser parte de un enfoque más amplio que 

también aborde otros aspectos críticos del entorno laboral. Los líderes hospitalarios 

podrían considerar la implementación de canales de comunicación más eficientes, 

fomentar una cultura de retroalimentación abierta y asegurarse de que la información 

relevante se distribuya de manera oportuna y clara. 
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4.3. Discusión de los resultados  

En esta investigación al determinar la relación de la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral del personal asistencial del servicio de Medicina del Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. Se pudo encontrar que el valor (p calculado = 0.000) < 

(p tabular =0.05), a través de la prueba paramétrica de Rho - Spearman, lo que nos 

da a entender que existe una relación entre ambas variables. Estos resultados 

convergen en la investigación de Espinoza et al. (2023) el objetivo de este estudio fue 

determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral con el 

desempeño en los  trabajadores de salud. Metodología: Se realizó un estudio 

correlacional y analítico en 125 trabajadores seleccionados con muestreo 

probabilístico. Se solicitó a los trabajadores que contestaran la encuesta de manera 

voluntaria, bajo consentimiento informado. El instrumento constaba de: cultura 

organizacional y satisfacción laboral y desempeño laboral. El procesamiento de datos 

se realizó con SPSS versión 25, se empleó R de Pearson debido a la distribución 

normal de los datos. Se contó con autorización de los comités de bioética e 

investigación. La cultura organizacional mostró en consistencia un 71% y 

adaptabilidad un 67% a nivel medio. La satisfacción laboral en motivación fue del 98% 

y satisfacción del 96%, ambos obtuvieron nivel medio. El desempeño laboral fue alto. 

En cultura organizacional y desempeño laboral, hubo asociación en adaptabilidad con 

relaciones interpersonales y calidad (p=0.01), consistencia con calidad y relaciones 

interpersonales.  

La discusión de los resultados obtenidos en este estudio sobre la relación entre 

los sistemas de comunicación y la satisfacción laboral del personal asistencial del 

servicio de Medicina del Hospital Goyeneche, Arequipa - 2024, revela varias 

consideraciones importantes en el contexto de la gestión hospitalaria. El coeficiente 
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de correlación de Spearman de 0.592 sugiere una relación moderada y significativa 

entre la efectividad de los sistemas de comunicación y la satisfacción laboral. Esta 

relación, aunque relevante, es menos fuerte que la observada en estudios previos 

relacionados con otros aspectos de la cultura organizacional, como los valores 

compartidos o la identidad institucional, que han mostrado correlaciones más altas 

con la satisfacción laboral. 

En comparación con el estudio realizado por Espinoza et al. (2023), que 

investigó la relación entre la cultura organizacional, la satisfacción laboral y el 

desempeño en trabajadores de salud, los hallazgos del presente estudio son 

consistentes en algunos aspectos pero difieren en otros. Espinoza et al. encontraron 

que la cultura organizacional, particularmente en términos de adaptabilidad y 

consistencia, tenía una asociación significativa con el desempeño laboral, lo que 

resalta la importancia de una cultura organizacional sólida y coherente para el 

rendimiento de los trabajadores. En su estudio, la satisfacción laboral también mostró 

niveles medios altos, lo que sugiere que la motivación y la satisfacción general son 

factores importantes que contribuyen a un desempeño laboral elevado. 

En el presente estudio, aunque no se evaluó directamente el desempeño 

laboral, la correlación moderada entre los sistemas de comunicación y la satisfacción 

laboral sugiere que la comunicación efectiva es un componente crucial de la cultura 

organizacional que puede influir en la percepción del entorno laboral por parte del 

personal. Sin embargo, el hecho de que la correlación no sea tan fuerte como en otros 

aspectos de la cultura organizacional, como los valores compartidos, sugiere que la 

comunicación, aunque importante, podría no ser el único factor determinante en la 

satisfacción laboral. Esto es coherente con los hallazgos de Espinoza et al., donde 

otros elementos de la cultura organizacional, como la adaptabilidad y la consistencia, 
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mostraron una asociación más fuerte con el desempeño y las relaciones 

interpersonales. 

Además, Espinoza et al. reportaron que la cultura organizacional tenía un 

impacto notable en la calidad de las relaciones interpersonales y la calidad del trabajo, 

lo que sugiere que una cultura organizacional bien estructurada y comunicada puede 

facilitar no solo la satisfacción laboral, sino también el desempeño efectivo. En el 

contexto del Hospital Goyeneche, es posible que el fortalecimiento de los sistemas de 

comunicación contribuya a mejorar estos aspectos, aunque el presente estudio indica 

que otros factores, como la alineación de valores y la identidad institucional, podrían 

tener un impacto más pronunciado. 

Los resultados obtenidos en este estudio refuerzan la idea de que los sistemas 

de comunicación son un componente importante de la satisfacción laboral, aunque no 

el único. Comparado con el estudio de Espinoza et al., se destaca la necesidad de 

considerar múltiples facetas de la cultura organizacional para mejorar tanto la 

satisfacción como el desempeño laboral en los trabajadores de salud. Estos hallazgos 

sugieren que, para maximizar la satisfacción laboral y, por ende, el rendimiento del 

personal asistencial, es crucial no solo mejorar la comunicación, sino también 

fortalecer otros elementos de la cultura organizacional, como la adaptabilidad, la 

consistencia y la alineación de valores. Esto podría llevar a un ambiente de trabajo 

más cohesivo, motivado y productivo, con beneficios directos para la calidad del 

cuidado brindado a los pacientes. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA.  Existe relación positiva moderada y significativa entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial, con 

un coeficiente de Spearman de 0.368 (p = 0.004). Esto sugiere que 

una mejora en la cultura organizacional está asociada con un 

aumento en la satisfacción laboral, aunque no es el único factor 

influyente. 

Esto implica que la calidad de la cultura organizacional en el hospital 

tiene un impacto real y medible en la satisfacción laboral de los 

empleados. Una cultura organizacional positiva, caracterizada por 

valores compartidos, normas claras, buena comunicación y un 

sentido de identidad y pertenencia, es esencial para fomentar un 

ambiente de trabajo en el que los empleados se sientan valorados y 

motivados. 

SEGUNDA.  Se logro identificar que existe relación positiva muy fuerte y 

significativa entre los valores compartidos y la satisfacción laboral, 

con un coeficiente de Spearman de 0.842 (p = 0.000). Esto indica 

que un alto grado de alineación en los valores compartidos dentro 

de la organización está fuertemente asociado con una mayor 

satisfacción laboral entre el personal asistencial. Los resultados 

subrayan la importancia de fomentar y mantener valores 

organizacionales coherentes para mejorar la percepción y bienestar 

de los trabajadores, lo que podría tener un impacto positivo en el 

ambiente de trabajo y la retención del personal. 



117 

 

TERCERA. Se hallo una relación positiva fuerte y significativa entre las normas 

compartidas y la satisfacción laboral, con un coeficiente de 

Spearman de 0.712 (p = 0.000). Esto sugiere que la adhesión a 

normas compartidas dentro de la organización está estrechamente 

asociada con una mayor satisfacción laboral entre el personal 

asistencial. Los resultados destacan la importancia de establecer y 

mantener normas claras y coherentes en el entorno laboral, lo cual 

contribuye significativamente al bienestar y satisfacción de los 

trabajadores, mejorando así el ambiente de trabajo en general. 

CUARTA. Se determino que existe relación entre la identidad institucional y la 

satisfacción laboral es alta y positiva, con un coeficiente de 

Spearman de 0,840 (p= 0,000 ), lo que indica una relación fuerte y 

significativa entre ambas variables. Este resultado demuestra que a 

medida que la identidad institucional de los empleados mejora, 

también aumenta su nivel de satisfacción laboral. Este hallazgo 

sugiere que fortalecer la identidad institucional podría ser una 

estrategia efectiva para mejorar la satisfacción laboral en la 

organización. La significancia de la correlación al nivel del 0,01 

refuerza la validez de esta relación. 

QUINTA. Se identifico que existe relación entre los sistemas de comunicación 

y la satisfacción laboral es moderada y positiva, con un coeficiente 

de Spearman de 0,592   (p= 0,000 ). Este valor indica una relación 

significativa entre la calidad de los sistemas de comunicación y el 

nivel de satisfacción laboral de los empleados. La significancia 

bilateral de 0,000 refuerza la robustez de esta asociación. Los 
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resultados sugieren que mejorar los sistemas de comunicación 

puede tener un impacto positivo en la satisfacción laboral. La 

correlación significativa al nivel del 0,01 respalda la importancia de 

optimizar la comunicación en la organización para mejorar el 

bienestar de los empleados. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA.  Al Director General del Hospital Goyeneche, se recomienda invertir 

en iniciativas que fortalezcan la cultura organizacional, como 

programas de formación en valores y actividades de integración. 

Mejorar la cultura organizacional puede elevar la satisfacción 

laboral, aumentando así la motivación y el bienestar del personal 

asistencial. Esta  iniciativa puede plasmarse ejecutando talleres de 

capacitación en el Hospital para fortalecer la identidad institucional. 

SEGUNDA.  Fomentar y reforzar los valores compartidos dentro de la 

organización es crucial. Implementar talleres y sesiones de 

alineación de valores puede fortalecer esta cohesión, promoviendo 

una mayor satisfacción laboral y un ambiente de trabajo más 

positivo. 

TERCERA. Es esencial establecer y mantener normas claras y coherentes. 

Desarrollar y comunicar un conjunto de normas compartidas puede 

mejorar significativamente la satisfacción laboral, creando un 

entorno más organizado y justo para el personal asistencial. 

CUARTA. Para mejorar la satisfacción laboral, se debe trabajar en fortalecer la 

identidad institucional. Implementar estrategias para reforzar el 

sentido de pertenencia y compromiso con la organización puede 

aumentar la satisfacción y el desempeño laboral de los empleados. 

QUINTA. Mejorar los sistemas de comunicación debe ser una prioridad. 

Invertir en herramientas y procesos que faciliten una comunicación 

efectiva puede elevar la satisfacción laboral, contribuyendo a un 

ambiente de trabajo más colaborativo y eficiente. 
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ANEXOS 

 



 

 

Anexo 01. Matriz de consistencia: CULTURA ORGANIZACIONAL RELACIONADA A LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 

ASISTENCIAL DEL SERVICIO DE MEDICINA DEL HOSPITAL GOYENECHE, AREQUIPA - 2024 
--------------------------PREGUNTAS OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES  

PREGUNTA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLE DE ESTUDIO 1:  Cultura Organizacional 

 
VARIABLE DE ESTUDIO 2:  Satisfacción laboral 
 

Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Valores • Actitudes 

• Comportamientos 

Muy alto 
Atto 
Bajo 
Muy bajo 

Normas • Responsabilidad 

• Toma de decisiones 

Identidad • Compromiso 

• Confianza 

• Superación 

Comunicación • Relación con alta gerencia 

• Cordialidad 

• Percepción 

Dimensiones Indicadores Ítem / Índices 

Condiciones 

de trabajo 

• Instalaciones  

• Relación de trabajo 

• Equipamiento 

Muy alto 
Atto 
Bajo 
Muy bajo 

Sistema de 

recompensas 

• Salarios 

• Premios 

• Promesas 

• Reconocimiento 

• Sanciones 

Relaciones 

interpersonales 

• Capacitación 

• Participación 

• Actividades 

¿Qué relación existe entre la cultura 

organizacional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del 

servicio de Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024? 

Determinar la relación de la cultura 

organizacional y la satisfacción 

laboral del personal asistencial del 

servicio de Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. 

Existe relación  significativa entre la 

cultura organizacional y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de Medicina 

De Hospital Goyeneche, Arequipa - 

2024. 

PREGUNTAS ESPECÍFICAS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

PE5. ¿Cómo se relacionan los 

valores compartidos y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024? 

PE6. ¿Cómo se relacionan las 

normas compartidas y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024? 

PE7. ¿Cómo se relaciona la 

identidad institucional y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024? 

PE8. ¿Cómo se relacionan la 

comunicación y la satisfacción 

laboral del personal asistencial 

del servicio de Medicina De 

Hospital Goyeneche, Arequipa - 

2024? 

O1. Identificar la relación de  los 

valores compartidos y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

O2. Establecer la relación  de las 

normas compartidas y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

O3. Identificar la relación  de la 

identidad institucional y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. 

O4. Describir la relación de los 

sistemas de comunicación y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. 

H1. Existe relación positiva entre los 

valores compartidos y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

H2. Existe relación positiva entre las 

normas compartidas y la 

satisfacción del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

H3. Existe relación significativa entre 

la identidad institucional y la 

satisfacción laboral del personal 

asistencial del servicio de 

Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024.  

H4. Existe relación significativa entre 

los sistemas de comunicación y 

la satisfacción laboral del 

personal asistencial del servicio 

de Medicina De Hospital 

Goyeneche, Arequipa - 2024. 

 



 

 

 

METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN UNIVERSO, POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA 

ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 

Cualitativo 

 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

No experimental - transversal 

 

MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 

Descriptivo 

 

NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Correlacional  

 

Notación funcional: 

                       

Ov1 = (X) 

     

    

         

 M                  r: Correlación  

     

     

                                                                 

 

Ov2 = (Y) 

Dónde: 

M: Muestra 

Ov1 = (X) 

Observación de la variable 1:  Cultura 

Organizacional 

Observación de la variable 2:  Satisfacción 

laboral 

r = Correlación entre dichas variables 

 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Descriptivo - correlacional 

Universo 

En este estudio, el universo es el personal del servicio de 

medicina del hospital Goyeneche 

 

Población  

Está constituida por el personal del servicio de medicina del 

hospital Goyeneche, siendo un total de 60. 

 

Muestra  

Se emplea el muestro no probabilístico por conveniencia, 

por lo que se selecciona 60 participantes. 

 

TÉCNICAS 

Técnica de investigación según método:  

• ENCUESTA 

Otro de los mecanismos para recolectar los 

datos necesarios, el cual permitirá obtener 

información. 

 

 

INSTRUMENTOS 

Instrumento de investigación según técnica:  

• CUESTIONARIO 

Una forma sencilla de investigar la relación 

entre variables es mediante encuestas y 

cuestionarios. 

 

 

DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE 

HIPÓTESIS 

DISEÑO ESTADÍSTICO 

Para comprobar la veracidad de la hipótesis que 

se plantea en el presente trabajo de 

investigación de tipo correlacional se utilizará la 

explicación de Rho de Spearman 

 

La fórmula de Rho de Spearman es el siguiente: 

 

 

 

 

DETERMINACIÓN DE LAS HIPÓTESIS 

ESTADÍSTICAS. 

H1: Rxy≠O (significa que existe relación directa 

entre las dos variables)  

Ho: Rxy=0 (significa que no existe relación 

directa entre las dos variables) 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA. 

Se usará un nivel de significancia entre el 1% y 

el 10% cuando no se precisa este nivel, se 

asume un nivel de significancia del 5% es 

decir, α=0.05 

ESTADÍSTICA DE PRUEBA 

Se usará la distribución T con n-2 grados de 

libertad. 

Dónde: 

t c ; T  calculada  

n : tamaño de muestra  

r : coeficiente de efecto. 

REGLA DE DECISIÓN. 

Si tc > tt, entonces se rechaza H0 



 

 

Anexo 02. Matriz instrumental 
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Anexo 03. Instrumento(s) de la investigación  

 

  



 

 

Instrumento de Satisfacción Laboral 

No  SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 

 Condiciones de trabajo       

1 ¿Las instalaciones físicas del hospital son visualmente con sus compañeros?      

2 ¿Usted mantiene una buena relación de trabajo con sus compañeros?      

3 ¿El hospital, cuenta con equipamiento de aspecto moderno?      

4 ¿Cree usted que las condiciones ambientales de trabajo afectan sus deseos de trabajar?       

5 ¿Los trabajadores de su área laboran en equipo?      

 Sistema de recompensas       

6 ¿Usted se encuentra satisfecho con el salario que percibe_       

7 ¿Usted recibe premios y elogios, por un trabajo bien hecho?      

8 ¿A usted le gustaría recibir algún reconocimiento por el trabajo que realiza?      

9 ¿Cree usted que el reconocimiento a su trabajo es importante?      

10 ¿Alguna vez Usted recibió sanciones por no cumplir con su trabajo?      

 Relaciones interpersonales       

11 ¿Usted recibe capacitaciones para hacer mejor su trabajo?      

12 ¿Usted participa con ideas creativas en bienestar del hospital?      

13 ¿Confía plenamente en sus compañeros de trabajo para realizar una actividad?      

14 ¿El comportamiento de los empleados del hospital, le inspiran confianza       

15 ¿Según desde su perspectiva existe lealtad y gratitud de los trabajadores hacia el hospital?      

 

 



 

 

Anexo 04. Fichas de validez de instrumentos  

 



 

 

Anexo 05. Fichas de evidencias del proceso de recolección de datos  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

  

 



 

 

 


