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RESUMEN

El estudio tuvo como propdsito general analizar y describir el tipo de
cultura organizacional que predomina en la Direccion Regional de Salud,
Huanuco - 2023. La investigacion desarrollada fue de tipo aplicada, tuvo
enfoque cuantitativo, el alcance del estudio fue descriptivo, tuvo un disefio no
experimental transaccional, la poblacion estuvo conformada por 144
trabajadores nombrados de la institucion, la muestra fue probabilistica de 76
trabajadores, para la recoleccion de datos se utilizd el instrumento, el
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). Se concluye que la
cultura organizacional que predomina en los trabajadores nombrados en la
Direccion Regional de Salud Huanuco 2023, es la cultura de mercado, es decir

una cultura orientada hacia resultados.

Palabras claves: cultura organizacional, clan, jerarquica, adhocratica,

mercado.



ABSTRACT

The general purpose of the study was to analyze and describe the type
of organizational culture prevailing in the Regional Health Directorate,
Huanuco - 2023. The research was applied, had a quantitative approach, the
scope of the study was descriptive, it had a transactional non-experimental
design, the population consisted of 144 appointed workers of the institution,
the sample was probabilistic of 76 workers, the Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) was used for data collection. It is concluded
that the organizational culture that predominates in the workers appointed in
the Regional Health Directorate Huanuco 2023, is the market culture, i.e. a

culture oriented towards results.

Keywords: Organizational culture, clan, hierarchical, adhocratic, market.



INTRODUCCION

El propésito del estudio fue analizar y describir el tipo de cultura
organizacional que predomina en la Direccion Regional de Salud, Huanuco —
2023. Para la realizacibn de la investigacion se tuvo en cuenta los
lineamientos de la Universidad de Huénuco, tales como las lineas de

investigacion, el Reglamento de Grados y Titulos, las normas éticas.

La investigacion contiene cinco capitulos; el primer capitulo, se
desarrolla la descripcion del problema, los problemas de investigacion, se
formulan los objetivos, la justificacién, se establecié las limitaciones y la
viabilidad. El segundo capitulo corresponde al marco teérico, el cual contiene
los antecedentes internacionales, nacionales y locales, luego la base tedrica,
las definiciones conceptuales, la variable y la operacionalizacién de la
variable. El tercer capitulo se plantea la metodologia de la investigacion, que
inicia con el tipo de investigacion, luego el enfoque, el nivel o alcance, se
plantea el disefio, se determina la poblacion de estudio y se define la muestra,
se establecen los métodos y técnicas de recoleccion de datos y de andlisis y
procesamiento. El cuarto capitulo se muestran los resultados de la
investigacion. El quinto capitulo se hace la discusion de resultados.
Finalmente, se desarrolla las conclusiones y recomendacién. Como anexos

se considera la matriz de consistencia, el instrumento de recolecciéon de datos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Para Chiavenato, (2009), toda organizacion posee caracteristicas
diferentes, tales como su forma de vida, comportamiento, mentalidad,
presencia y personalidad. Estas caracteristicas son intangibles. Dichos
acontecimientos que suceden en una organizacién que proceden de su

cultura, que seria como su codigo genético.

Para asegurar que los ciudadanos reciban los servicios de alta calidad
que requieren, las instituciones publicas deben contar con personal con la

formacién necesaria y sélidos principios éticos.

Los peruanos expresan con frecuencia su insatisfaccion con la calidad
de los servicios recibidos de las organizaciones del estado. La comunidad
empresarial esta insatisfecha con las decisiones politicas tomadas por los
funcionarios publicos, y los medios de comunicacion suelen centrarse en las
malas noticias sobre el Estado. Sin embargo, con frecuencia pasamos por alto
los retos y complejidades que conlleva la gestion de lo publico,
particularmente en un entorno donde la corrupcion es cada vez mas

generalizada.

El campo de la cultura organizacional y su vinculo con otros factores de
la gestion de recursos humanos, como el clima y el rendimiento, ha crecido
considerablemente en las ultimas décadas. La gestion del cambio y la
transformacion digital (problemas relacionados con la gestion cultural) se han

visto impulsadas por la pandemia del COVID-19.

Debido a la cultura organizativa burocratica y jerarquica de las agencias
gubernamentales, los empleados deben aprender a gestionar y operar en un
entorno en el que el objetivo es prestar servicios de alta calidad al publico.
Estas cualidades pueden convertirse en limitaciones si se gestionan mal, por

lo que es fundamental que las agencias gubernamentales afadan
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adaptabilidad, eficiencia y agilidad a los servicios que ofrecen basandose en

un profundo conocimiento de sus normas culturales.

Para que el Estado cuente con instituciones mas eficientes y conseguir

cambios positivos sobre la base de la cultura organizacional se requiere

contratar personal con vocacion y valores éticos, estos valores son adquiridos

en la nifiez en al hogar y la escuela.

La presente investigacion realizara un diagnostico de la cultura

organizacional en la Direccién Regional de Salud de Huanuco.

1.2

1.3

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢,Cudl es el tipo de cultura organizacional que predomina en la

Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2023?
1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

PEi1: ¢Cual es el tipo de cultura organizacional actual que

predomina en la Direccién Regional de Salud, Huanuco -2023?

PE2: ¢Cuél es el tipo de cultura organizacional deseada en la

Direccién Regional de Salud, Huanuco - 2023?

PEs: ¢ Cudl es la brecha entre la cultura actual y la cultura deseada

en la Direccion Regional de Salud, Huanuco — 20237
OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar y describir el tipo de cultura organizacional que predomina

en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2023.
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE:: Identificar y describir el tipo de cultura organizacional actual

gue predomina en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2023.

13
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OE:-2: Identificar y describir el tipo de cultura organizacional deseada
en la Direccion Regional de Salud, Huanuco — 2023.

OEs: Identificar y describir la brecha entre la cultura actual y la

cultura deseada en la Direccién Regional de Salud, Huanuco — 2023.
JUSTIFICACION
1.4.1 JUSTIFICACION PRACTICA

Todos los datos hallados en el estudio son importantes para la
institucion y poder identificar los tipos de cultura que prevalecen en la
misma. Asimismo, aportara varios elementos precisos para poder
mejorar la cultura organizacional de la Direccion Regional de Salud

Huanuco.
1.4.2 JUSTIFICACION TEORICA

El estudio permitié identificar los tipos de cultura que prevalecen en
la Direccion Regional de Salud Huanuco y los resultados que se obtienen
ayudaran a realizar algunas recomendaciones para poder optimizar el
ambiente laboral de la institucion y la prestacion de los servicios. Los
responsables de la toma de decisiones de la DIRESA poseeran un mayor
conocimiento y de esa manera capacitar a sus colaboradores y

servidores para ofrecer un servicio de calidad.
1.4.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA

El estudio nos permitié conocer la aplicacion del cuestionario OCAI
en una institucion publica, esto nos permitié conocer el tipo de cultura
gue predomina en la organizacion. Los resultados ayudaran a conocer
mejor las caracteristicas de la entidad, esto permitird que los encargados
de guiar a la DIRESA desarrollar mejor las estrategias para poder lograr

las metas y objetivos planteados.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones que se tuvo fue la poca colaboracion de los trabajadores

14



nombrados para responder el cuestionario, por miedo y desconocimiento. En
ese sentido se explicd a cada colaborador que la encuesta fue andnima y

Unicamente con fines académicos.

Algunos trabajadores tuvieron problemas para entender las preguntas,
en este caso se hizo pequefios talleres para explicar la forma de completar la

encuesta, el cual nos tomd mas tiempo para la recoleccion de datos.
1.6 VIABILIDAD

El estudio fue factible porque se tuvo el apoyo del asesor y funcionarios,
econdmicos y materiales, y asi desarrollar el estudio. Ademas, se cuenta con
la autorizacion de la institucion y los conocimientos necesarios para poder

abordar el problema de investigacion.

15



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Rodriguez (2020), en su tesis titulada: “Diagndstico de la cultura
organizacional en una Pyme del sector gastrondémico de la ciudad de
Cali”, realizada en la Facultad de derecho y ciencias sociales programa
de psicologia en la Universidad Icesi. La investigacion fue de tipo
descriptivo. Para obtener los datos, utilizo el cuestionario propuesto por
Cameron y Quinn (1999), llamado (OCAIl) Organizacional Cultural
Assessment Instrument disefiado a partir del (Sistema de Valores en
Competencias) Competing Values Framework Culture y adecuado en
2006. El cuestionario fue aplicado al total de los empleados (N=20)
distribuidos entre el area administrativa y operativa. Los resultados
obtenidos mediante el OCAI sefalaron que la cultura de la empresa tiene
caracteristicas de tipo Clan, con rasgos de cultura de jerarquica, ademas
se logré identificar que la cultura clan es la deseada por los

colaboradores de la Pyme (Pequefia y mediana empresa).

Soliz (2015) en su investigacion de maestria: “Diagnéstico de la
cultura organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la
Universidad Central del Ecuador utilizando la metodologia OCAI”. Us6 la
metodologia propuesta por Cameron y Quinn (1999), aplicando el
modelo Competing Values Framework. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 135 docentes y 55 trabajadores administrativos. Se uso
un muestro estratificado en dos categorias (docentes y personal
administrativo). El cuestionario fue administrado a 63 docente y 38
funcionarios administrativos. Segun los resultados hallados en la FCE no
se logra identificar con claridad entre las culturas actuales preferidas,
aunqgue se reporta una cierta preferencia por la jerarquica en la actual y

clan en la preferida. Es posible que estos resultados se deban a que la
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2.2

universidad es publica, financiada por el Estado y con obligacion de
cumplir con leyes y reglamentos, pero se requiere un cambio
organizacional para lograr una mayor participacion, compromiso y

lealtad del talento humano
2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

Chavez (2022), en su tesis titulada: “Cultura organizacional y el
desempeiio docente en la I.E. N° 30001 — 72 1ll Milenio de Perené en
Junin — 2020”. La investigacion fue de tipo basica, de nivel relacional,
uso el método cientifico y descriptivo, se usoé el disefio no experimental.
Utiliz6 una muestra de 16 docentes de primaria y secundaria. Para
recolectar los datos uso una encuesta. En los resultados se hallaron que
el 69% de docentes percibe la existencia de un nivel regular de cultura
organizacional, el 19% percibe nivel bajo y el 12% percibe un nivel alto.
Con respecto al desempefio docente, se hall6 que el 62% presentaron

un nivel regular, el 23% un nivel bajo y el 15% un nivel alto.
2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES
No se encontraron
BASES TEORICAS
2.2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Puede describirse como un conjunto explicito o tacito de valores y
presunciones. Esto implica interactuar con las creencias y valores de
otras partes, cada una de las cuales aporta sus propios conocimientos y

experiencia. (Barnard, Delgado, & Voutsséas, 2016)

Chiavenato (2009) cada individuo posee una cultura, las
organizaciones se identifican por poseer culturas corporativas
especificas. Comprender la cultura de una organizacion es esencial para
entenderla. Trabajar para una empresa, acompafnar en sus eventos y
desarrollarse en tu crecimiento profesional requieren que te relaciones

con su filosofia corporativa o cultura organizativa. La manera de cémo
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se relacionan los individuos, las conductas destacadas, las conjeturas
implicitas, los anhelos y las cuestiones sobresalientes para las
interrelaciones humanas constituyen parte de la cultura de la

organizacion (Chiavenato, 2009, pag. 123).

En su articulo de 1979 On Studying Organizational Cultures
Andrew Pettigrew definié la cultura como el conjunto de significados
ampliamente reconocidos que son relevantes para un grupo concreto en

un momento determinado (Pettigrew, 1979, p. 574).

Al igual que cada individuo tiene una cultura, las diferentes culturas
corporativas definen a las distintas empresas. Cuando se comprende la
cultura de una organizaciéon, se llega a conocerla. En este sentido,
asimilar la filosofia corporativa o la cultura organizativa de una
organizacibn es un requisito previo para trabajar, incorporarse y
progresar en una carrera dentro de una empresa o institucion. Las
relaciones entre las personas, las actitudes que prevalecen, las
presunciones subyacentes, las aspiraciones y las cuestiones pertinentes

son todos componentes de la cultura corporativa. Chiavenato (2009).
2.2.2 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Stephen Robbins, autor y especialista en cultura
organizativa, solo hay dos tipos de cultura empresarial: la fuerte y la
débil. Los valores fuertes suelen ser los que estan bien definidos,
cohesionados y respetados, mientras que los débiles son precisamente
eso: débiles. El liderazgo también debe potenciar muchas facetas de la

gestion de personas. (Valenzuela, 2023).

Segun Vesga y Garcia-Rubiano (2020) en su libro Cultura
organizacional y cambio: reflexiones y discusiones desde la psicologia
organizacional, hace referencia a cuatro modelos: El modelo de Schein,

el modelo de Denison y El modelo de Cameron y Quinn.

Para el presente estudio de investigacion se utilizara el siguiente

modelo:
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EL MODELO DE CAMERON Y QUINN

En el campo de la investigacion uno de los modelos mas usados
es el propuesto por Cameron y Quinn en el afio 2006, este modelo ha

evidenciado elevados niveles de validez y fiabilidad (Yu y Wu, 2009).

Este modelo est4 basado en el sistema de valores en competencia,
propuesta por Quinn y Rohrbaugh (1983), quienes usan técnicas
multivariantes y presentan este sistema para el analisis y la eficacia
organizativa. Para ello crearon un instrumento conocido como
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) (Cameron y
Quinn, 2006)

Estos autores definen la cultura como los elementos subjetivos y
muchas veces imperceptibles de las instituciones, los cuales incluyen
valores principales e interpretaciones aceptadas del estado de cosas
(Cameron y Quinn, 2006, p. 147). Este modelo indica la presencia de
valores en competencia en el desempefio de las empresas (flexibilidad
y discrecion versus estabilidad y control en el eje vertical y énfasis interno
e integracion versus énfasis externo y diferenciacion en el eje horizontal)
que subyacen a los cuatro tipos de cultura: clan, adhocratica,

mercadotecnia y jerarquica.

Figura 1

Tipos de cultura organizacional segin Cameron y Quinn

[ Flexibilidad-y-discreciénﬂ]

Flexibilidad- externo-
y-diferenciacion-

De-mercadof]

Foco-interno-
e-integraciony |

Jerdrquicaf]

\/

[ Estabilidad-y-controlf ]

Nota. Cameron y Quinn (2006, p. 35)



2.2.21 CULTURA CLAN

Vesga y Garcia-Rubiano (2020), este tipo de cultura debe su
nombre debido a lo mucho que se parece a una familia. La union,
la tradicion, el liderazgo, el apoyo y la direccion son caracteristicas

de este tipo de cultura (p 45).

Se caracteriza por estar constituida con una base sélida en
principios y que promueve la creacion de vinculos entre los
colaboradores, asi como una excelente comunicacion. Se trata
grupos que apoyan la cooperacion y defienden los valores
familiares. El objetivo es crear una cultura corporativa de la misma

forma que se crearia un nucleo familiar (Valenzuela, 2023).
2.2.2.2 CULTURA ADHOCRATICA

Para Vesga y Garcia-Rubiano (2020), toda organizacion es
dinamica, cambiante y altamente flexible, innovadora y de

avanzada. (p 45)

Este tipo de cultura busca que los procesos sean mas
dinamicos y agiles para evitar demoras dentro de una organizacion.
Promueve el autoliderazgo, la innovacién, la toma de decisiones y

capacidad de asumir riesgos (Valenzuela, 2023).
2.2.2.3 CULTURA DE MERCADEO

Esta enfocada en los logros, y son consideradas muy
competitivas, con jefes muy exigentes. Vesga y Garcia-Rubiano
2020, p. 45).

Valenzuela (2023), Orientada en el analisis de la competencia
y con metas claras, lo primordial son los resultados. Se enfocan en
el target y la competencia con sofisticadas estrategias de marketing

en todos los niveles de la organizacion.
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2.2.2.4 CULTURA JERARQUICA

Vesga y Garcia-Rubiano (2020), es aquella que tiene una
estructura inflexible, con normas y reglas bien establecidas, para lo
cual es fundamental la ejecucion estricta de las normas y el orden

jerarquico.

Valenzuela (2023), se centra en la estructura, donde se
promueve una jerarquia piramidal. Su objetivo es la eficiencia y los
procesos, dejando de lado la capacidad del recurso humano. Este
tipo de cultura es tipico de muchas organizaciones, pero va
guedando desplazada por el entorno cambiante.

Indicadores

- Caracteristicas dominantes. - Es una caracteristica o
inclinacion de la conducta humana. Es factible predecir el
comportamiento de alguien en circunstancias especificas
basdndose en esta caracteristica principal Pérez y Gardey
(19 abril de 2022).

- Liderazgo organizacional. — Es la capacidad del lider
para dirigir el rumbo a seguir estimulando todos los
aspectos de una estructura organizativa, sacando el
maximo partido de cada uno de ellos y utilizando la
creatividad para cumplir los objetivos y satisfacer las
demandas de la organizacion.

- Gestion de los empleados. - Se define como las tareas
fundamentales que realiza todo departamento de recursos
humanos en cualquier empresa. Involucra todas las
actividades de la administracion del capital humano de la
propia organizacion.

- Union de la organizacion. - Se refiere a la existencia de
afinidad de voluntad y esfuerzo mutuo en una organizacion.

- Enfasis estratégico. - Puede caracterizarse como una
filosofia institucional o empresarial que se basa en la

formulacién de objetivos especificos y duraderos y en las
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medidas inmediatas necesarias para alcanzarlos

- Criterio de éxito. - conjunto de criterios, directrices o datos
de apoyo que pueden utilizarse para evaluar un proceso,
producto, resultado u opiniobn o para respaldar una

decision.
2.2.3 IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Ademas de reforzar la obligacion, el sentir de unidad y pertenencia
entre grupos y colaboradores, la cultura organizativa de una
organizacién crea limites y pautas de conductas para toda la empresa.
Esto le da cierto control y fomenta el buen comportamiento (Valenzuela,
2023).

Valenzuela (2023) sugiere que existen dos soportes principales
para mantener la cultura corporativa y que probablemente sean
importantes. El primero es interno, referido a los colaboradores, jefes,
equipos y clima organizacional; y el segundo es externo, se refiere a la

industria y entorno.

2.24 OBJETIVOS E |INDICADORES DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Necesitamos considerar un conjunto de objetivos que nos ayudaran
a construir eso y difundirlo en toda la empresa. Al mismo tiempo,
debemos considerar métricas que nos permitan medirlo y poder actuar
con confianza si el objetivo es lograr el éxito de la institucion. Valenzuela
(2023)

Hay tres métricas principales que se pueden considerar para medir

la cultura organizacional de una organizacion.

-  METRICAS DE EFICIENCIA
Es la que permite medir el retorno de inversion. Es importante que
una organizacion considere esta clase de métricas para aprovechar
al maximo lo invertido en cada proyecto. Puede medir esto con

planes de accion, donde define competencias y tareas asignadas
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2.3

que muestran a los supervisores quién puede administrar proyectos.
- METRICAS DE RESULTADOS
Su objetivo es medir Unicamente el impacto de los servicios que
ofrece la empresa. Los resultados pueden ser monitoreados de
acuerdo al logro de los objetivos.
- METRICAS DE FEEDBACK
En una cultura organizacional sdlida, es transcendental conservar

una retroalimentacion continua de los socios.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Apoyo. - Basado en el tipo de alta direccion cuando los empleados

enfrentan o no problemas relacionados con el trabajo. (LIanos, 2016)

Actitud. - Esta orientada a la disposicion mental y emocional de un ser
humano hacia algo o alguien, se expresa a través de sus pensamientos,

emociones y comportamientos.

Aprendizaje. - Accion y efecto de aprender. Se refiere al proceso
mediante cual se acumula informacion, para adquirir nuevos

conocimientos, técnicas o habilidades.

Creencias. — Es la aceptacién con algo. Una creencia es una idea a la

gue se cataloga como certeza. Pérez y Merino (2021).

Habitos. - Costumbre o rutina que se adquiere a partir de repetir

conductas similares. Pérez (2020).

Organizacion. - Sistema estructurado para lograr metas u objetivos.
Ademas, estdn conformado por otros subsistemas relacionados que

ejecutan funciones especificas. Pérez (2020)

Gestion del talento humano. - Segun Byars y Rue (1983) Se refiere al
area administrativa encargada de todos los aspectos vinculados a los

recursos humanos.

Tradiciones. — Aspectos culturales que se transmiten a lo largo de las
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generaciones de una comunidad. Se refiere a las manifestaciones y
practicas que toda civilizacion valora y conserva para que sirva de

conocimiento para la préxima generacion.

- Valores. - Son las virtudes o rasgos que definen a un individuo o un
comportamiento y que se consideran significativos o constructivos para

un determinado grupo social.
2.4 VARIABLES
2.4.1 VARIABLE UNICA
Cultura organizacional
DIMENSIONES

v" Cultura Clan

v Cultura Adhocracia
v Cultura Mercado
v Cultura Jerarquica

INDICADORES

Caracteristicas dominantes

Liderazgo organizacional

Union de la organizacion

v
v
v' Gestion de los empleados
v
v Enfasis estratégico

v

Criterio de éxito
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2.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM
- Caracteristicas dominantes 1A
- Liderazgo organizacional 2A
Cultura clan - Gestion de los empleados 3A
- Unioén de la organizacion 4A
- Enfasis estratégico 5A
- Criterio de éxito 6A
- Caracteristicas dominantes 1B
- Liderazgo organizacional 2B
- Gestion de los empleados 3B
- Unioén de la organizacion 4B
- Enfasis estratégico 5B
Cultura Cultura adhocracia - Criterio de éxito 6B
organizacional - Caracteristicas dominantes 1C
- Liderazgo organizacional 2C
- Gestion de los empleados 3C
- Unioén de la organizacién 4C
- Enfasis estratégico 5C
Cultura mercado - Criterio de éxito 6C
- Caracteristicas dominantes 1D
- Liderazgo organizacional 2D
- Gestion de los empleados 3D
- Unién de la organizacion 4D
- Enfasis estratégico 5D
Cultura jerarquica - Criterio de éxito 6D

Nota. Modelo Cameron y Quinn (1999)
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3.1

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo con Vara (2015), la investigacion fue aplicada, porque buscoé

solucionar un problema concreto, es un tipo de investigacion que se realizo

en la practica profesional cotidiana. En la medida que se origina, podra hacer

contribuciones tedricas importantes.

3.2

3.1.1 ENFOQUE

La investigacion fue de enfoque cuantitativo Estas investigaciones
representan un conjunto de procesos establecidos de manera secuencial
para comprobar determinadas suposiciones, para lo cual usan la

medicion y el calculo. Hernandez et al. (2014).
3.1.2 ALCANCE O NIVEL

El estudio fue de nivel descriptivo, estos estudios tienen por
finalidad determinar propiedades, caracteristicas de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea analizado. Lo que
buscan estos estudios es medir y reportar informacion sobre diversos

aspectos del problema a investigar Hernandez et al. (2014).
3.1.3 DISENO

Se utilizé el disefio no experimental. La variable no fue manipulada.
Fue de corte transversal, debido a que se realiz6 un corte en el tiempo

para recolectar el juicio de los trabajadores.
POBLACION Y MUESTRA
3.2.1 POBLACION

La poblacion en estudio estuvo constituida por 144 trabajadores
nombrados de la Direccién Regional de Salud de Huanuco.
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Tabla 1l
Trabajadores de la Direccion Regional de Salud-Huéanuco

N° Condicion N° de Trabajadores
1 Nombrado 144
TOTAL 144

Nota. Diresa, 2023

3.2.2 MUESTRA

Segun Hernandez et al, (2014) la muestra corresponde a una
porcion de la poblacién de estudio a las cuales se le aplicé el instrumento

de recoleccion de datos.

El tipo de muestra fue probabilistica, en la cual todos los elementos
de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidos para la

investigacion.

Tamano de la muestra:

Se utilizara la formula:

3 NxZ:xpxq
T d2x(N—-1)+ Z2xpxq

n

En donde:

N = Tamafio de la poblacién

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito, o proporcion esperada

g = Probabilidad de fracaso

d = Precision (Error maximo admisible en términos de proporcion)

Reemplazando:

Muestra: 76 trabajadores
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3.3

3.4

y presentacion de los resultados se utilizé el programa como el Word, el Excel

para el analisis de resultados y para la presentacion de los resultados se

Tabla 2

Trabajadores de la Direccion Regional de Salud — Huanuco

N° Condicién N° de Trabajadores
Muestra
1 Nombrado 144 76
TOTAL 144 76

Nota. Diresa, 2023

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1 TECNICA

Para recolectar la informacion se utilizé la encuesta.

3.3.2 INSTRUMENTOS

El instrumento que se usO fue el cuestionario Organizacional
Culture Assessment Center (OCAI), tomado del Modelo de Sistema de
Valores en Competencia (2006) de Cameron y Quinn. La finalidad es
caracterizar la cultura organizacional de la DIRESA. Este instrumento
permitird medir las apreciaciones de los colaboradores de acuerdo con

su experiencia, el cual permitira identifica la cultura actual, y conocer la

cultura deseada.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA

INFORMACION

Para el desarrollo del estudio que comprendio el analisis, procesamiento

empleara Canva.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1 CARACTERISTICAS DOMINANTES

Figura 2
Caracteristicas dominantes

Nota. Informacién recolectada de las caracteristicas dominantes de la Diresa.
Interpretacion

Los resultados nos muestran con respeto a las caracteristicas
dominantes que prevalecen en la Direccidbn Regional de Salud de
Huanuco, los trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una cultura
jerarquica, la cual mantiene una estructura estatica, con lineamientos
bien establecidos, donde el cumplimiento de normas es muy importante,
asi como el orden. Sin embargo, los trabajadores desearian una cultura
mas inclinada a hacia la cultura clan, trabajar mas en equipo, contar con
el apoyo de sus lideres, pertenecer a una organizacion sélida construida

con principios y con buena comunicacion.
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4.1.2 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Figura 3

Liderazgo organizacional

Liderazgo organizacional

Nota. Informacion recolectada respecto al liderazgo organizacional de la Diresa.
Interpretacion

Los resultados muestran con respeto al liderazgo organizacional,
los trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una cultura
jerarquica, la cual mantiene una estructura estatica, con lineamientos
bien establecidos, donde el cumplimiento de normas es muy importante,
asi como el orden; pero también se puede notar que esta muy cerca de
una cultura de mercado; que esta orientada a los resultados, que buscan
ser competitivos siempre. Sin embargo, los trabajadores desearian una
cultura mas inclinada a hacia la cultura clan, trabajar mas en equipo,
contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer a una organizaciéon solida
construida con principios y con buena comunicacion, sin embargo,
también buscan ser adhocraticos, es decir inclinados a la innovacion y

altamente flexible.
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4.1.3 ADMINISTRACION DEL RECURSO HUMANO

Figura 4

Administracion del recurso humano

Administracion de recurso humano

Nota. Informacion recolectada a la administracién del recurso humano de la

Diresa.

Interpretacion

Los resultados nos indican, con respeto a la administracion del
recurso humano, los trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una
cultura de mercado, es decir competitivo e innovador. Sin embargo, los
trabajadores desearian una cultura mas inclinada a hacia la cultura clan,
trabajar mas en equipo, contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer
a una organizacién sélida construida con principios y con buena

comunicacion.
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4.1.4 UNION DE LA ORGANIZACION

Figura 5

Unién de la organizacion

Nota. Informacion recolectada respecto a la unién de la organizacion de la Diresa.

Interpretacion

Los resultados nos indican, con respeto a la unién de la
organizacion, los trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una
cultura de mercado, es decir competitivo e innovador. Sin embargo, los
trabajadores desearian una cultura mas inclinada a hacia la cultura clan,
trabajar mas en equipo, contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer
a una organizacion solida construida con principios y con buena

comunicacion.

32



4.1.5 ENFASIS ESTRATEGICO

Figura 6

Enfasis estratégico

Nota. Informacion respecto al énfasis de la Diresa.

Interpretacion

Los resultados nos indican, con respeto al énfasis estratégico, los
trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una cultura de
jerarquica, es decir regida y con normas claras, pero también se puede
observar que hay una tendencia hacia la cultura adhocrética, 6sea una
organizacién innovadora y cambiante. Sin embargo, los trabajadores
desearian una cultura mas inclinada a hacia la cultura clan, trabajar mas
en equipo, contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer a una
organizacion solida construida con principios y con buena comunicacion,
del mismo modo muestran una importante tendencia hacia la cultura de

mercado, es decir buscan ser altamente competitivos.
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4.1.6 CRITERIO DE EXITO

Figura 7

Criterio de éxito

Criterio de éxito

Nota. Informacion respecto a los criterios de éxito de los trabajadores de la Diresa.

Interpretacion

Los resultados nos indican, con respeto al criterio de éxito, los
trabajadores actualmente se inclinan mas hacia una cultura de mercado,
es decir buscan ser altamente competitivos. Sin embargo, los
trabajadores desearian una cultura mas inclinada a hacia la cultura clan,
trabajar mas en equipo, contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer
a una organizacion solida construida con principios y con buena

comunicacion.
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Figura 8

Cultura organizacional

Nota. Informacion a la cultura organizacional de la Diresa.

Interpretacion

Los resultados nos indican que la cultura organizacional que
predomina en la Direccion Regional de Salud es la cultura de mercado,

es decir una cultura orientada hacia resultados.

La cultura que desearia los trabajadores tiene tendencia hacia la
cultura clan, es decir trabajar mas en equipo, contar con el apoyo de sus
lideres, pertenecer a una organizacion sélida construida con principios y

con buena comunicacion.

35



CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados se determiné que la cultura organizacional
qgue predomina en los trabajadores nombrados en le Direccion Regional de
Salud Huanuco es la cultura de mercado, este resultado guarda relacién con
lo manifestado por Rodriguez (2020) en su investigacion titulada Diagnostico
de la cultura organizacional de una Pyme del sector gastronémico de la ciudad
de Cali, cuyo resultado determino que la cultura de la empresa tiene

caracteristicas del tipo clan, con rasgos de cultura jerarquica.

En la investigacidon se concluye que la cultura que desearia los
trabajadores de la Direccién Regional de Salud Huanuco 2023, es la cultura
clan, es decir trabajar mas en equipo, contar con el apoyo de sus lideres,
pertenecer a una organizacion solida construida con principios y con buena
comunicacién. Segun Rodriguez la cultura deseada por los colaboradores de
la Pyme es la cultura del tipo clan. La investigacion difiere de lo sefialado por
Chavez (2022), quien concluye que el 69% de docentes tiene una percepcion
de cultura regular, el 19% lo califica con un nivel bajo y el 12% con un nivel
alto. Con lo que respecta al desempefio docente el investigador determiné que
el 62% de los docentes, presentan un nivel regular, el 23% un nivel bajo y el

15% un nivel alto.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la cultura organizacional que predomina en los
trabajadores nombrados en la Direccion Regional de Salud Huanuco 2023, es
la cultura clan, es decir una cultura orientada hacia resultados, como se puede

apreciar en la figura 7.

Se concluye que la cultura que desearia los trabajadores de la Direccion
Regional de Salud Huanuco 2023, es la cultura clan, es decir trabajar mas en
equipo, contar con el apoyo de sus lideres, pertenecer a una organizacion
sélida construida con principios y con buena comunicacion, como se puede

observar en la figura 7.

Se concluye que los aspectos que mas predominan en los trabajadores
de la Direccibn Regional de Salud Huanuco correspondiente a las
caracteristicas dominantes es la cultura jerarquica como se puede apreciar en
la figura 1; en cuanto al liderazgo organizacional la cultura que predomina es
la jerarquica y clan, como se puede apreciar en la figura 2; en cuanto a la
administracion del recurso humano la cultura que predomina es el clan, como
se puede apreciar en la figura Con respecto a la union de la organizacion
predomina la cultura de mercado, como se puede apreciar en la figura 4; en
relacion al énfasis estratégico prevalece la cultura jerarquica y de mercado,
como se aprecia en la figura 5; en relacion al criterio de éxito prevalece la

cultura de mercado, tal como se observa en la figura 6.

Se concluye que los aspectos que desearian los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Huanuco correspondiente a las caracteristicas
dominantes es la cultura clan como se puede apreciar en la figura 1; en cuanto
al liderazgo organizacional la cultura que desean es el clan y adhocratica,
como se puede apreciar en la figura 2; en cuanto a la administracion del
recurso humano la cultura que desean es el clan, como se puede apreciar en
la figura 3; con respecto a la unidn de la organizacion desean tener una cultura
de clan, como se puede apreciar en la figura 4; en relacion al énfasis
estratégico desearian tener una cultura de mercado y de clan, como se
aprecia en la figura 5; en relacion al criterio de éxito desearian tener una

cultura clan, tal como se observa en la figura 6.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la Direccion Regional de Salud Huanuco,
realizar acciones para implementar una cultura organizacion de tipo clan,
basada en solidos principios, que promuevan la creacion de vinculos entre los

trabajadores.

Se recomienda al director de la Direccion Regional de Salud Huanuco,
realizar talleres y sesiones para los trabajadores con la finalidad de integrarlos

y fomentar el trabajo en equipo.

Se recomienda al director de la Direccién Regional de Salud Huanuco,
desarrollar talleres para fomentar la creatividad y la innovacién en los

trabajadores, para asi poder ofrecer un mejor servicio a la comunidad.

Se recomienda al director de la Direccién Regional de Salud Huanuco,
talleres para formar a lideres exigentes y competitivos con la finalidad de

gestion un eficiente trabajo en equipo con los trabajadores.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD HUANUCO - 2023”

IDENTIFICACION DE PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES Y METODOLOGIA INSTRUMENTOS
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL
¢Cual es el tipo de cultura organizacional que OBJETIVO GENERAL TIPO DE
predomina en la Direccion Regional de Salud, Analizar y describir el tipo de cultura IVESTIGACION
Huanuco - 20237 organizacional que predomina en la Direccion Aplicada
PROBLEMAS ESPECIFICOS Regional de Salud, Huanuco - 2023. VARIABLE
PE1: ¢Cudl es el tipo de cultura organizacional OBJETIVOS ESPECIFICOS Cultura NIVEL DE
actual que predomina en la Direccion Regional de OEZ1: Identificar y describir el tipo de cultura organizacional INVESTIGACION
Salud, Huénuco - 20237 organizacional actual que predomina en la Descriptiva
Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2023. DISENO Y CUESTIONARIO
PE2: ¢Cual es el tipo de cultura organizacional OEZ2: Identificar y describir el tipo de cultura ESQUEMA DE Escala de Likert

deseada en la Direccion Regional

Huanuco - 2023?

de Salud,

PES3: ¢ Cual es la brecha entre la cultura actual y la
cultura deseada en la Direccion Regional de Salud,

Huanuco — 20237

organizacional deseada en la Direccion
Regional de Salud, Huanuco — 2023.

OES3: Identificar y describir la brecha entre la
cultura actual y la cultura deseada en la
Direccion Regional de Salud, Huanuco -

2023.

DIMENSIONES

Cultura clan
Cultura Adhocréatica
Cultura Mercado

Cultura Jerarquica

INVESTIGACION
no experimental,
Poblacién:

144

Muestra:

76
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D= ANEXO 2
S CUESTIONARIO

PARA LA CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Buen dia, estimado colaborador la presente es un cuestionario para medir
la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud. La encuesta es
anonima. Se agradece responder de acuerdo a su percepcion.

Gracias por su colaboracion.
Instrucciones: Asigne un valor a cada enunciado, la suma de no debe exceder
de 100 puntos.

1.-

CARACTERISTICAS DOMINANTES

ACTUAL

PREFERIDO

A

La organizacién es un lugar muy personal. Es como una
familia. Las personas disfrutan de la compafiia de otros

La organizacion es un lugar muy dinamico con
caracteristicas emprendedoras. A las personas les gusta
tomar riesgos

La organizacion estd muy orientada a los resultados. La
Mayor preocupacién es hacer el trabajo bien hecho. Las
personas son competitivas entre si.

La organizacién es muy estructurada y controlada.
Generalmente los procedimientos dicen a las personas que
hacer.

TOTAL

2.-

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

ACTUAL

PREFERIDO

El liderazgo en la organizacion es generalmente usado
como un instrumento de facilitar, guiar y ensefar a sus
miembros.

El liderazgo de la organizacién es generalmente usado
como un instrumento para apoyar la innovacion, el espiritu
emprendedor y la toma de riesgos.

El liderazgo en la organizacion es generalmente usado
como para asegurar el logro de los resultados.

El liderazgo en la organizacion es generalmente usado
para coordinar, organizar 0 mejorar la eficiencia.

TOTAL

3.-

ADMINISTRACION DE RECURSO HUMANO

ACTUAL

PREFERIDO

A

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por
el trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por
el individualismo vy libertad.

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por
la alta competencia y exigencias

D

El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por
dar seguridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en
las relaciones humanas.

TOTAL
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4.- UNION DE LA ORGANIZACION

ACTUAL

PREFERIDO

A

Lo que mantiene unido a la organizacion es la lealtad y la
confianza mutua.

Lo que mantiene unido a la organizacion son los deseos de
innovacion y de desarrollo. Existe un énfasis en estar al
limite.

Lo que mantiene unido a la organizacion es el
cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito son temas
comunes.

Lo que mantiene unido a la organizacion son las politicas y
las reglas. Mantener a la organizacion en marcha es lo
importante.

TOTAL

ENFASIS ESTRATEGICOS

ACTUAL

PREFERIDO

La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La
confianza es alta, junto con la apertura y participacion.

La organizacion enfatiza en la adquisicion de nuevos
recursos y desafios, probar nuevos cambios y valora la
busqueda de oportunidades.

La organizacion enfatiza la realizacién de acciones
competitivas y ganar espacios en los mercados.

La organizacién enfatiza la permanencia y la estabilidad.
La eficiencia, el control y la realizacién correcta del trabajo
son importantes.

TOTAL

CRITERIO DE EXITO

ACTUAL

PREFERIDO

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo
de los recursos humanos, el trabajo en equipo, las
relaciones personales y el reconocimiento de las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de contar con
un producto o servicio/Unico, el mejor. Se debe ser lider en
productos/servicios e innovacion.

La organizacién define el éxito sobre la participacion alta
en el mercado y el desplazamiento de la competencia. La
clave es ser lider en el mercado.

La organizacién define el éxito sobre la base de la
eficiencia en el cumplimiento de tareas.

TOTAL
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