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. INTRODUCCION

Las organizaciones son las expresiones de una realidad cultural, que estén

llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en 10 social como en lo

eoonémico y tecnolégico; o por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en

el marco de sus Iimites formales. En ambos casos, esa realidad cultural re}402ejaun marco

:3 de valores, creencias, ideas, idiosincrasia, sentimientos y voluntades de una comunidad

institucional.

En este contexto, la cultura organizacional es unos de los temas fundamentales

para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Mientras

que la satisfaccién laboral es, la actitud mas estudiada en todo tipo de organizaciones.

Se trata de un concepto complejo que se relaciona con la visién de los empleados

respecto del entomo laboral, las recompensas, la supervisién, las exigencias del puesto,

7 etc. En sentido general, a cada uno de estos aspectos le corresponde una actitud, que no

es mas que una predjsposicién, adquirida a partir de la experiencia, a responder de los

demas, a los objetos o alas instituciones, de manera positiva 0 negativa.

Asi mismo, la presente investigacién tuvo el objetivo de determinar la relacién

entre las variables: cultura organizacional competitividad y la satisfaccién laboral de

los profesionales dc la salud delDepa11amento dc Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrién en el 2012.

I0
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. A continuacién, se presenta el desanollo de la tesis, que para un mejor

entendimiento, se ha estructurado en seis capitulos. '

En el primer capitulo, se abordé el planteamiento del problema la descripcién y

formulacién del problema de investigacién, los objetivos, la justi}401cacién,las

Iimitaciones y las facilidades.

En el segundo capitulo, se presenta al fundamento teérico, el cual comprende: la

j descripcién detallada del estado de arte (antecedentes), las bases teéricas y

conceptuales del estudio. �031

En el tercer capitulo, se presenta a la hipétesis, tanto generales como

especi}401cas,las variables y su operacionalizacién.

En el cuarto capitulo, se expone cl marco metodolégico de la investigacién, cl�031

cual esté compuesta de las siguientes partes: tipo de estudio, método dc estudio,

poblacién, muestra, instrumentos dc recoleccién de datos y anélisis e intexpretacién de

_ los datos.

En el quinto capitulo, se exhiben los resultados descriptivos e inferenciales, con

el anélisis e interpretacién correspondientes.

Y, en el sexto capitulo se presenta la discusién de los resultados.

Por }401ltimo,se ha dise}401adoun apartado dc conclusiones. En él, se establecen Ias

consecuencias derivadas del estudio y se proponen las sugerencias para una ampliacién

de la investigacién.

IO
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.\ RESUMEN

Objetivo. Determinar la relacién entre la cultura organizacional competitividad y la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Cairion en e12012. Material y métodos. Se realizé un estudio

correlacional, con 96 profesionales de la salud, quienes respondieron una entrevista, un

cuestionario y una escala, los cuales fueron vélidos y con}401ables.El anélisis inferencial

fue mediante el coe}401cientede correlacion Rho de Spearman para un p S 0,05, apoyados

.. en el PASW V1940 Resultados. Alrededor de la mitad de los profesionales en estudio,

- petcibieron una cultura organizacional negativa [52,1% (50)]; y la satisfaccién laboral

dc nivel moderado [72,9% (70)]; mientras que 22,9% (22) expresaron elevada

satisfaccioni La mayoria de las dimensiones de la cultura organizaciona1�024

competitividad tuvieron correspondencia con la satisfaccién laboral percibida por la

muestra de estudio. Entre las dimensiones con buena correlacién fueron la calidad

(Rho = 0,687 y p = 0,000) y la comunicacién (Rho = 0,654 y p = 0,000)�030La

correlacién moderada se evidencié en las dimensiones: capacidades directivas (Rho =

0,587 y p = 0,000) y reconocimientos �024incentivos (Rho = 0,58 y p = 0,000). Solo 13

dimension identidad mostré baja correlacion (Rho = 0,390 y p = 0,000); mientras que

'/ no se evidencio coirelacion con la dimension contribucién personal (Rho = 0,120 y p =

0,245). Conclusiones. Finalmente, la cultura organizacional-competitividad y la <

satisfaccion laboral, evidenciaron una buena correlacién positiva y signi}401cativa(Rho =

0,736 y p = 0,000), rechazéndose la hipotesis nula.

Palabras claves: Gestién de recursos humanos, cultura organizacional en sali4d,

satisfaccién laboral, profesionales de salud.

IO
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ABSTRACT

Objective. To detemiine the relationship between organizational culture and

competitiveness in the job satisfaction of health professionals, Department of Surgery

Hospital Daniel Alcides Carrion in 2012. Material and methods. Correlational study

was conducted with 96 health professionals who answered an interview, a

questionnaire and a scale, which were valid and reliable. Inferential analysis was by the

correlation coef}401cientSpearman's Rho for p S 0.05, supported by the SPSS Vl9.0. .

Results. About half of the professionals in study perceived a negative organizational

culture [52.1% (50)) and job satisfaction moderate [72.9% (70)) and 22.9% (22)

expressed high satisfaction. Most of me dimensions of organizational culture had

correspondence with job satisfaction perceived by the study sample. Among the

dimensions were quality good correlation (Rho = 0.687 and p = 0.000) and

communication (Rho = 0.654 and p = 0.000). The moderate correlation was evident in

the dimensions: management skills (Rho = 0.587 and p 0.000) and recognition �024

\ incentives (Rho = 0.58 and p = 0.000). Identity dimension showed only low correlation

(rho = 0.390 p = 0.000) whereas there was no correlation with personal contribution

dimension (Rho = 0.120 and p = 0245). Conclusions. Finally, the organizational

culture and job satisfaction showed a good positive and signi}401cantcorrelation (Rho =

0.736 and p = 0.000), rejecting the null hypothesis. �030

Keywords: human resource management, organizational culture, health, job

satis}402zclion,health professionals.

�030O
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. CAPlTUL0l

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 . Identi}401caciénde| problema

Uscanda y Garcia, (2008), han se}401aladoque las transformaciones de las

sociedades induslrializadas, han impactado en las relaciones sociales, tal es el caso del

: Vinculo que se establece entre el individuo y la organizacién a la que pertenece. En tal

efecto, se requiere de organizaciones dinémjcas, cuyos recursos humanos desarrollen

comportamientos mas }402exiblesy creativos, con capacidades paxa satisfacer las

necesidades especi}401casde un exigente mercado dinémico y altamente competitive.

Este desa}401osupone ponder-ar el valor que tienen las personas, pues ellos, son

quienes realizan cotidianamente una serie de actuaciones de cooperacién y conttibucién

mediante el desempe}401ode sus roles, para alcanzar los objetivos, la misién y los

' progresos sisteméticos de la organizacién.

En tal sentido, persona y organizacién se encuentran en una constante

interaccién, quc trasciende sin lugar a dudas, de cualquier con}402atode empleo que

establezca y explicite el 1Iabajo a realizar y la recompensa que recibiré por él.

(Chiavenato, 2003).

Perezagua, Moro, Vidal, y Villa, (2005), remarcan que en una organjzacién

competitiva, la satisfaccién laboral representa una tematica dc relevancia

IO
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. entendiéndose, como la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los empleados

sobre su tmbajo, expresado a través del grado de concordancia que existen enlre las

expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que est: le ofrece,

las relaciones interpersonales y el estilo gerencial.

Seg}401nDutka, (1994, pp. 26-34,), y Gamez, (2000, p. 124- 125), en el mundo

académico y empresarial esta reconocido que un alto grado de satisfaccion se Vera

�030_�030 re}402ejadoen un mejor desempe}401olaboral, con gran ventaja hacia la calidad del

V producto o servicio y en la satisfaccion del cliente (a mayor satisfaccién laboral mayor

percepcién de la calidad por parte del usuario).

Donabedian, (1991) se}401alaque la satisfaccién laboral traduce en una actitud

positiva hacia las actividades ante la vida en general, representando para la sociedad

personas mas sanas, en términos psicolégicos y con calidad de vida. (Robbins S., 1987,

p. 12, p. 78).

I} Paravic (2000), refuerza este analisis, al considerar que la satisfaccién laboral�030

constituye un buen predictor de longevidad, de adhesion a la empresa; mejora la vida _

no solo dentro del lugar de trabajo, sino que también in}402uyeen el entomo familiar y

social. �030

De otro lado, existe en la literatura cienti}401ca,coincidencia de criterios de las

posibles fuentes de insatisfaccién en el trabajo. Entre ellos esta considerado los factores

dc interaccién con los superiores que se mani}401estancon las di}401cuitadesde 0

entendimiento de parte de sus jefes directos, falta de reconocimiento hacia la

I. .
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. promocién y ascenso profesional, las escasas posibilidades dc capacitacion o

superacion profesional (debido a una inadecuada politica de educacién continuada de

las instituciones), la escasez creciente de recursos humanos, que junto a "sus histéricas

bajas remuneraciones, implican malestar".

Entre otros aspectos�030organizativos, discurren: el horario de�030�030tumosrotativos

incompatible con la vida familiar, las inadecuadas relaciones interpersonales, conflictos

que se generan dentro de los equipos de trabajo, el trato hostil con sus paxes y personal

i

a su cargo, las inadecuadas condiciones laborales, (Pérez, 2011 p, 5), la realizacion de

funciones que no corresponden con el nivel alcanzado, entre otras; y los aspectos

funcionales, donde los trabajadores ven mermadas sus posibilidades profesionales dc

expansion y la armonia laboral, que se toma poco grati}401cante.

Estas insatisfacciones, pueden desarrollar agobio, cansancio, fatiga y

desmoralizacién entre estos profesionales que se mani}401estanen cefaleas, cardiopatias y

accidentes vasculares�030cerebrales; problemas de salud mental como la ansiedad o estrés�030

-�030 y en caso extremo, presentar depresién. Estos problemas se traducen en di}401cultades

futuras para la organizacion expresado en huelgas, desaceleracién del trabajo, L

ausentismo frecuente y mayor rotacion de persona], renuncias; también, suelen ser

parte de las quejas, al bajo rendimiento, la baja productividad, de}401cienteservicio a los

usuarios, robos por parte de los empleados y problemas disciplinarios; lo cual genera

incremento de los costos, que va en deuimento de la organizacion.

IO
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En el contexto de las orgamzacxones de salud, la sansfaccnén laboral de los

profesionales de la salud, correlaciona directamente con la e}401cienciay calidad de los

cuidados y servicios prestados, consideréndose como uno de los indicadores de la

calidad asistencial, pues no es factible conseguir que una persona realice un trabajo con

calidad y e}401cienciasi no se encuentra satisfecha durante su realizacién, (Pe}401a,R. 2011,

p. 18).

.5 En este sentido, tal como explica Guardian, (2010), la satisfaccién laboral,

constituye un dinamizador e impulsor del comportamiento humano, pudiendo favorecer

la participacién de los individuos a la consolidacién de una cultura organizacional mais

e}401cientepara permitir mejorar los procesos de las organizaciones. (p, 20).

La cultura organjzacional y competitividad, es �034laconciencia colectiva que se

expresa en el sistema de signi}401cadoscompartidos por los miembros de la organizacién,

los identi}401cay diferencia de otros, institucionalizando y estandarizzmdo sus conductas

-�030 sociales�034.(Mendez, 2000)�030

Tales signi}401cadosy comportamientos son determinados por el concepto que cl

lider de la organizacién tiene sobre el hombre, la estructura, el sistema cultural, el

clima de la organizacién; asi como por la interrelaci(')n y mutua in}402uenciaque existe

entre otros�035.(Mendez, 2000, p. 12),

En este entendido, las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un

sistema de creencias y valores compartidos entre las personas que la conforman y estén

C
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. expresadas en declaraciones formales de la }401loso}401aorganizacional, en los dise}401os

adecuados de los espacios }401sicos,en la existencia de un sistema explicito de premios y

castigos; con histoxias, leyendas, mitos y anécdotas sobre temas importantes; con un

Iiderazgo efectivo y adecuada toma de decisiones; con una estructura de la

organizacion y con la existencia de sistemas y procedimientos organjzacionales.

Entre las desviaciones que se suscitan en la cultura organizacional se encuentran

.\ las inconformjdades repctitivas, la falta de documentacion en la medicion de procesos,

�030 de}401cicnciasen capacitacién, falta de analisis del ambiente de trabajo, desatencién a la

satisfaccién de clientes como a las acciones correctivas, carencia de plan de acciones a

partir de los resultados de auditorias previas, de}401cienciasen la comunicacién intema,

asi como desconocimiento del sistema de geslién y sus procesos. Esta es una realidad

cotidiana para muchos Irabajadores de empresas p}401blicasy privadas. (Topa, Morales,

D. J, & Gallastegui, G. J, 2006).

I�030 La diferencia en la percepcion de la practica de los rituales, indica, que no

siempre se planean las reuniones 0 que estas no son efectivas, que las reglas y

procedimientos formales no estan claros para todos los integrantes, y por lo tanto, no

esté especi}401cadoel papel que les corresponde. (Martinez & Robles, A, 2009). Esto

generalmente lleva a la multiplicacion de comroles, que necesitan supervisores 0

auditores que a su vez deben ser controladas, y asi sucesivamente.
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6 A1 observar las experiencias de satisfaccién, en Espa}401a,los profesionales del

sector de la construccién respondieron estar satisfechos con su trabajo, re}401rieronque

dis}401utandel mismo y describen globalmente su experiencia laboral en términos

positivos. Los factores de satisfaccion laboral mas importantes son los relacionados con

la naturaleza y cl contenido del trabajo, es decir, con factores inlrinsecos como la

identidad, el interés, la variedad y la signi}401catividadde las tareas realizadas, el

., reconocimiento obtenido y el reto cotidiano. Por el contrario, los factores dc

insatisfaccion laboral son de caracter cxtrinseco, vinculados a1 contexto de trabajo.

En México, de un 21% de los profesionales médicos, 41% de los otros

profesionales y un 38% de los profesionales dc enfermeria de una muestra de 1761

profesionales de la salud, estuvieron satisfechos en forma global con el ambiente de

trabajo, denotando que un 66,8% de los profesionales muestran insatisfaccién.

(Cabrera, Franco, C, & Gozales, G, 2003).

_' En Chile, Roman, (2003), observo que los profesionales de la salud, mantenian

una prevalencia de insatisfaccion laboral del 30% y que afectaba principalmente a las

mujeres, quiénes sobrecargaban los servicios de salud de los niveles primario y

secundario de atencién.

Por su parte, Guardian, (2010, p. 21), ha observado que en Per}401,el personal

asistencial de los hospitales del Ministerio de Salud (MINSA) mani}401estan

insatisfaccion y desviaciones en la cultura organizacional tales como la falta de: sentido
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. de penenencia, identidad y compromise; ausentismo laboral, irresponsabilidad en el

ejercicio de sus }401mciones;con presencia de elementos con}402ictivosque amenazan el

desarrollo de los servicios.

Otro estudio, se}401alade los trabajadores del MINSA, desarrollan diferencias

respecto: al Ienguaje, los simbolos, los ritos, las creencias, los valores, y doctrinas. Esto

se expresa en la utilizacién dc diferentes estrategias de intervencién (p. ej., en

prevencién y promocién), tanto por los profesionales de la salud, como por los técnicos

administxativos, asistenciales y auxiliares; de los diferentes establecimientos de salud,

(Valverde & Valverde, S, 2001). . .

El estudio relativo a la cultura organizacional realizado en el Instituto Nacional

de Oftalmologia de Lima, establecié la presencia de una cultura desequilibrada,

expresada en conductas conformistas, aufoproteccionistas respecto a reglas intemas,

culpabilidad cuando se rompen las reglas, temor a represalias, dependencia, conducta

- estereotipada, confusién conceptual, temor a ser reprendido, oportlmismo y control,

entre otros.

El de}401cientedesarrollo de la cultura organizacional ha llevado a la organizacién

a manejar una actividad laboral normalizada y reglamentada, obviando a las personas

como sujetos, como seres humanos que necesitan la satisfaccién dc necesidades.

(Valverde & Valverde, S, 2001, p�03067).
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' En el caso especi}401codel Departamento de Cimgia del Hospital Nacional Daniel

Alcides Canion (con més de 40 a}401osde experiencia), que atiende la demanda de

tratamientos quinirgicos para la poblacion del émbito de la Provincia Constitucional

del Callao, ademés de una poblacién demandante de la ciudad de Lima, como del

interior del pais; cuenta con recursos humanos quienes perciben una cultura

organizacional débil, que se mani}401estaen falta de cohesion y cooperacion entre los

9 miembros del hospital, hay falencias en los estimulos a la innovacion, falta de

compromise con la vision y los valores institucionales, sistemas de comunicacion poco

dinémicos, entre otros.

Asimismo, respecto a la satisfaccion se observa que un importante grupo

expresa insatisfaccibn laboral, no estén colmadas sus expectativas laborales, como que

aim no se ha logrado la consolidacion del nivel de excelencia institucional. (Farias,

2011).

j Esta situacion requiere de acciones especi}401casen la gestion hospitalaria,

enfatizando en los recursos humanos de salud niveles aceptables o superiores de

satisfaccion, debidamente desarrollados en una cultura organizacional fuerte, proactiva

y auténoma. De este modo, el hospital Daniel Alcides Carrion, podré competir y

ubicarse como un hospital lider en las Regiones de Salud de Lima y del Callao, asi

como con instituciones de salud dc rango internacional, oxientados a trabajar con los

més altos estémdares de calidad, y seguridad para los usuarios intemos y externos.

IO

25



. Dado la inexistencia de relacién entre las variables cultura organizacional

competitiva y satisfaccién iabnral, se propone la presente investigaci}401nen un contexto

hospitalario del Callao y pane del supuesto de que la cultura organizacional es uno de

los elementos indispensables de la organimcién, el cual necesariamente debe ser fuerte

y auténoma, siendo asi propiciarzi satisfaccién de necesidades y expectativas de

retomos positivos. (Levy �024Levoyer, 1987). Como el buen desempe}401oy la

productividad.

I . . . .
A ia mversa, los tmbajadores que se slentan mai pagados, con mzto madecuado,

oon tareas monétonas, sin oportunidades de crecimiento son los menos productivos.

Se asimila a su vez, que la cultura organizacional competitiva y la satisfaccién

iaboral, al encontrarse en continua e intima interaccién, de forma indisoluble, se

mantienen en constante cambio, evolucién, movimiento y adaptacién.

El anélisis de la satisfaccién laboral, resulta un aspecto importante en el

comportamiento organizaciona], y esté referido a la cultura organizacional competitiva,

1: pues explica el aspecto de la salud laboral en una empresa, lo que contribuiré a la

mejora de la calidad de vida laboral.

Desde el punto de vista social, es necesario investigar en ia temética de la

gestién organizacional y que la informacién sistematizada, permitiré desarrollar

propuestas de solucién hacia la satisfaccién laboral plena de los trabajadores, del

émbito del estudio, ello a su vez dc manera ciclica, favorecen�031:ei fomento de culturas

organizacionales competitivas y proactivas.
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9 1.2 . Formulacién del problema �030

Por la problemética expresada, en el acépite anterior se formularon los I

siguientes problemas de investigacion:

Problema general

(;La cultura organizacional y competitividad se relaciona con la satisfaccién laboral de

los profesionales de la salud delDepa11amento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion en el 2012? �031

Problemas especificos

0 {;La cultura organizacional y competi}401vidadse relaciona con la.satisfaccionlabora1

de los profesionales de la salud en estudio?

0 (;La dimension comunicacién de la cultura organizacional y competitividad se

relacionan con la satisfaccién laboral de los profesionales de la salud en estudio?

0 (;La dimension calidad de la cultura organizacional y competitividad se relacionan �030

con la satisfaccién laboral de los profesionales de la salud en estudio?

0 (;La dimension capacidades directivas de la cultura organizacional y

�030 competitividad se relacionan con la satisfaccion laboral de los profesionales de la

salud en estudio?

0 La dimension identidad de la cultura organizacional y competitividad se relaciona

con la satisfaccién laboral de los profesionales de la salud en estudio?

0 (;La dimension reconocimientos e incentivos de la cultura organizacional y

competitividad se relaciona con la satisfaccién laboral dc los profesionales de la

salud en estudio?

0 {;La dimension contribucién personal de la cultura organizacional y competitividad

se relacionan con la satisfaccién laboral de los profesionales de la salud en

estudio?

�030C
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. 1.3 Objetivos de la investigacién

Los objetivos de la investigacién se concretan en los siguientes enunciados:

Objetivo general

Establecer la relacién entre la cultura organizacional y competitividad con la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

: Hospital Daniel Alcides Cax}401énen el 2012.

Objetivos especi}401cos I

0 Identi}402carel tipo de cultura organizacional y competitividad que percibe el

personal del Departamento de Cimgia del hospital en estudio.

o Examiner la relacién que se establece entre la dimensién comunicacién con la

cultura organizacional y su competitividad.

3 I V o Examinar la relacién que se establece entre la dimensién calidad con la cultura

organjzacional y su competitividad.

0 Examinar la relacién que se establece entre la dimensién capaciclades directivas

con la cultura organizacional y su competitividad.

0 Examinar la relacién que se establece entre la dimensién identidad con la cultura

organizacional y su competitividad. '
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. 0 Examinar la relacién que se establece entre la dimension rcconocimientos e

incentivos con la cultura organizacional y su competitividad.

- Examinar la rclacion que se establece entre la dimension contribucion personal con

la cultura organizacional y su competitividad. I

�0301.4. Jus}401}401cacién

La investigacién que se planteé, se justifica por las siguientes razones:

.\ Resulta importante interpretar en el momento actual, el comportamiento

I organizac-ional del -trabajador y las demandas que implica para la organizacién; a }401nde

cumplir la misién y concebir su vision. De ahi, la necesidad de estudiar a los recursos

humanos, resultando el tema de la satisfaccion laboral prioritario, hecho que guarda

relacién con el enfoque dc calidad del cliente interno de las. organizaciones sanitaiias,

pues la gerencia actual debe conocer las necesidades que experimental: los trabajadores

y crear las vias necesarias para su satisfaccion (Longenescker, Stans}401eld,T, & Dwyer,

C, 1997), dado que cs el ruicleo principal de su motivacion y compromise en el Irabajo.

Para los gerentes organizacionales, quienes tienen bajo su responsabilidad �031

dirigir equipos dc personas en quienes se debe propiciar un rendimiento efectivo, la

cultura organizacional representa el potenw motor que impulsa la satisfaccion laboral y

el rendimiento laboral, hecho que fue experimentado desde décadas pasadas.

En tal sentido, es importante que una empresa maneje una cultura

organjzacional adecuada, dado que es un factor que permite el funcionamiento e}401caz,

e}401cientey efectivo de las organizaciones, incidiendo directamente en la satisfaccién de

los trabajadores (Gan, Federico et al, 2007), en los resultados esperados de la

organizacién y en la mejora de la calidad (Libreros Morales, 2011).
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. Ademas, contar con lrabajadores satisfechos y comprometidos, se convierte en

un factor c-lave para la -mejora de los resultados organizaciona1es,'cuyo proposito es

lograr una ventaja competitiva en el contexto social de las organizaciones,

proporcionando un valor agregado que puede ofrecer una empresa en el mercado.

Segfm cl modelo de cultura organizacional Ade Maul], (2001), resulta

indispensable medir la repercusién que tiene la cultura organizacional en las

operaciones y funcionamiento diario de la organizacién, y su punto de referencia son

�030�024�030; las actividades «de las personas �030dentroy fuera de la organizacion y que se premunen de

manifestaciones dc satisfaccién.

En tal efecto, resulta dc suma importancia en un contexto hospitalario realiza!

estudios que -expliquen la in}402uenciade factores como la cultura organizacional en la

satisfaccion del trabajador.

Ademas, en mi condicién de profesional de la salud, asumo el desafio de

practicar hacia la e}401cienciaorganizacional -del Depanamento �024deCirugia del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion.

V De otro lado, no se identi}401couna investigacion que analizara de forma

especi}401calas variables cultura organizacional y satisfaccién laboral en el departamento

de cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion - Callao, razon por lo que sc

justi}401cael presente estudio.

Finalmente, el estudio es importante porque se posibilitaran acciones a favor del

desanollo de una cultura organizacional que permita la satisfaccién personal del

departamento dc cirugia del hospital en estudio, que irasunte una calidad de vida

laboral tanto en el ambito personal, familiar y social.
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. CAPiTULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

En cuanto a ios antecedentes que guiaron la presente investigacién, se pudo

encontrar una variada lista de estudios anteriores y de diferentes paises que han to}401ado

�030 en cuenta la evaluacién exhaustiva de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

' tanto de las empresas en sus distintos niveles, como de las instituciones sanitarias; los

cuales representaron un soporte teérico en el desarrollo de la presente investigacién. A

continuacién, se presentan a los antecedentes de investigacién, siguiendo un orden

cronolégico.

Antecedentes Histdricos

Hasta hace dos décadas airés, las empresas especialmente productivas,

prcstaban especial interés en la tecnologia e infmestmctura; la cultura organizacional

no era considerada vital. �030

A partir de la década de los ochenta, cl s}401bitoy fuerte interés por la cultura

organizacional aumenté considerablemente, ello debido al declive de la productividad

de los E. U. A. y al aumento de la competitividad de los japoneses. (Miranda, 2008, p.

145).
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. Ya en la década de los noventa, la actividad organizacional comienza a

' instalarse en las agendas dixec}401vas,evidenciandose 1m cambio cultural como una

oportunidad para agregar valor y establecer ventajas competitivas. Y cada vez mas se

encuemra autores que de}401endenel conocimiento de la cultura organizacional como

forma de actuar de estratégicay e}401cientedentro de una organizacion.

Es asi que la cultura se convirtié en un tema analizado y estudiado desde hace

varios a}401ospor los anlIop(')logos culturales, quienes desarrollaron diversas teorias dc

I variada complejidad. Algunos lo consideraron como parte integrante del sistema

sociocultural, otros lo vieron como un sistema de ideas, mentales y subconscientes.

(Allaire & Firsirotu, M, 2009). �030

En lo que respecta a la satisfaccién laboral, ello ha sido intensamente estudiado

en el ambito industrial, donde su importancia fue ampliamente valorada; pues tenia

utilidad predictiva para la cornprension de algunas variables del rendimiento laboral.

(Rodriguez S. C., 2011).

: Ya en la década de los treinta, se dieron inicio a los estudios sistematicos de la

satisfaccién laboral y factores que podrian afectarla, en aquellos tiempos la

administmcién de grandes industrias, solo sc interesaba en la productividad y la

utilidad, pero a través de los a}401ossu interés por el individuo y las relaciones humanas

provoco que diversos investigadores conocieran los resultados que ayudaron a

identi}401carlos problemas de los trabajadores en el ambito laboral. (Hernandez S. M.,

2002).
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. En la actualidad la salisfaccién laboral presenta relevancia en el area de la

psicologia del trabajo y las organizaciones, existiendo un gran interés por comprender

la satisfaccién-insatisfaccién en el entomo laboral. Asimismo, en la�031actualidad la

calidad de vida laboral goza de gran importancia respecto a a}401osanteriores.

Antecedentes Intemacionales

. En Costa Rica, Tabash, (2010), Ilevé a cabo un estudio titulado �034Factoresde la

Cultura Organizacional in}402uyentesen la satisfaccién laboral�030del personal

administrative, cuyo objetivo fue analizar la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral, para asi plantear acciones estratégicas en los predictores enfatizando la cultura

organizacional. Sus resultados revelaron que los funcionarios administrativos

evidencian un buen grado de conocimiento sobre la }401loso}401ainstitucional, razén por lo

que mostraron conciencia de la relacién que tiene el trabajo con la misién y visién

L institucional. Finalmente demostraron la in}402uenciade la cultura organizacional en la

satisfaccién laboral.

Este antecedente de investigacién especi}401coorienté respecto a la metodologia

dc la investigacién para establecer la relacién entre las dos variables en estudio,

asimismo proporcioné elementos para el sustenta teérico de la investigacién planteada.

En Cuba, Hemandez, Quintana, Reynaldo, y Guedes, (2008), realizaron un

estudio analitico descriptivo sobre la in}402uenciade la cultura organizacional en la
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. calidad del servicio en el Hospital "Mario Mu}401ozMonroy�035.Para la recoleccién de

datos utilizaron las técnicas del test y cuestionario. El tipo de muestreo que emplearon

fue el probabilistico estrati}401cadopor a}401jaciénproporcional para clientes extemos

(pacientes, familiares) e intemos (médicos, enfermeros). El anélisis de la informacién

fue mediante la estadistica desctiptiva e inferencial a través de la prueba no

paramétrica. Los resultados que obtuvieron, evidenciaron aspectos de la cultura

: organizacional que favorecen el Iogro de los retos que en}401entaIa institucién

hospitalaria y los indicadores dc calidad que deben ser mejorados, asi como Ios

aspectos de cultura que pudieran convertirse en barreras para el desarrollo exitoso.

Concluyeron que la cultura organizacional en una organizacién pennite enfrentar los

retos y la elevacién de la calidad de la asistencia hospitalaria.

Este antecedents de investigacién proporcioné un amplio panorama teérico-

metodolégico de la variable cultura organizacional.

En Costa Rica, Montero, (2008), efectué una investigacion dc tipo exploratorio,

titulado �034Factoresde la cultura organizacional y su relacién en la satisfaccién de los

médicos y los pacientes en la consulta extema�035.La muestra estuvo constituida por 203

pacientes y la totalidad de médicos que atendian los consultorios externos, a qniénes les

aplicaron un cuestionario para recolectar la informacién requerida. Los resultados

mostraron que los factores menos desarrollados por la organizacién fueron: la

autonomia, la estructura y la identidad, ello incidia en la baja salisfaccién de los
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. médicos por la calidad, continuidad y coordinacién an la atencién médica, y V

consecuente al disminuir la satisfaccién por la resolucién de los problemas en los �030

pacientes. Las adecuadas relaciones interpersonales y el buen trato recibido por los

superiores, se relacionaron con los buenos niveles de satisfaccién de los pacientes por

la atencién y comunicacién que el médico l'e brinda durante la consulta. La principal

insatisfaccién de los pacientes fue la impuntualidad de los médicos en la atencién de la

: consulta y la Ienta respuesta de los servicios de apoyo especialmente en el sistema de

otorgamiento dc citas. Los factores de la cultura organizacional relacionados con 10

anterior, fueron (I) la falta de identi}401caciénde los médicos con la Institucién,

expresado en las llegadas taxdias alas citas y la falta de gonocimiento de la misién de la

misma y (11) la falta de una adecuada estructura (normas supervisién), mostrada por el

poco respeto conocimiento y supetvisién de la misma.

Este antecedente de investigacién presenta simjlitud con el estudio desarrollado,

7 en el sentido que proporcioné aspectos�030relevantes sobre los factores de la cultura

organizacional y su relacién en la satisfaccién de los médicos y los pacientes, hecho �030

que sirvié para el sustento de las bases conceptuales y metodolégicas.

En México; Garcia, y Martinez, (2007); abordaron un estudio transversal

descriptivo; cuyo objetivo fue identi}401carcl nivel dc satisfaccién laboral del personal dc

salud en una unidad médica del segimdo nivel. La muestra estuvo constituida por 277

Irabajadores de diferentes servicios y categorias, a quienes les aplicaron un cuestionaxio

.. I
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�030validado sobre satisfaccién intrinseca y extiinseca. Entre sus resultados evidenciaxon

que la satisfaccién laboral global medida a través de la dimensién intrinseca y

extrinseca, se ubicé en el nivel de indiferente 4.8, con puntuaciones que van desde 5.3

para el servicio de nutricién y dietética, y 5.2 para el servicio de enfermeria, asistentes

médicos, laboratoxistas y elevadoristas, hasta puntuaciones de 4.4 para inhaloterapeutas

y 4.1 para terapistas. La mayor puntuacién se ubicé en la dimension intrinseca (algo

�030 satisfecho) y la menor puntuacién en el extrinseco (indiferente); en base a sus

resultados recomendaron intervenciones de promocién del desarrollo organizacional

oon impacto en la atencién al usuario.

Este antecedente de investigacién presenté una amplia literatura y enfoque

metodolégico de la variable satisfaccién laboral, hecho que guié en la construccién del

marco teérico.

En Espa}401a,Celma (2007), ejecuté una investigacién cualitativa titulada

�034, �034Culturaorganizacional y desarrollo profesional de las enfermeras�035;cuyo objetivo fue

conocer cuéles son las claves de las di}401cultadesde las enfermeras para desarrollar un

rol propio centxado en el paciente y su entomo, en el seno de un equipo

multidisciplinario y descubrir en qué forma in}402uyeen ello la cultura organizacional. En

tal efecto utilizé técnicas emogré}401cas(observacién y entrevistas), habiéndoles

permitido conocer y profundizar los sentimientos, motivaciones, asunciones culturales

y expectativas de los protagonistas en su émbito profesional. Los resultados y
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. conclusiones de este estudio evidenciaron que el profesional de enfermeria ha

cambiado mucho desde los tiempos de Nightingale; pero en las percepciones sociales

han persistido muchos elementos de aquellas imagenes de los primeros tiempos�030

También, destacaron que la larga historia de supeditacién al médico, es uno de los

factores que mas han di}401cultadoque la enfermeria adquiriese un per}401lauténomo. Los

elementos de la cultura organizacional re}402ejanuna serie de valores intemalizados por

. todos los actores, aunque no siempre igualmeme visibles.

Este antecedente de investigacién orienté el estudio, en la profundizacién de la

variable independiente.

En Venezuela, A}401ez,(2006), llevé a cabo un estudio descriptivo, de campo, ex

post facto sobre la �034culturaorganizacional y motivacién Iaboral de los docentes

universitarios�035,considerando los planteamientos de la Teoria Motivacional de

Frederick Herzberg. Aplicé dos instrumentos, con escala tipo Likert, validadas a una

muestra de 87 docentes. Los resultados fueron analizados mediante la estadistica

descriptiva y la inferencial con el coe}401cientede correlacién de Pearson. Concluyé el

estudio determinando la existencia de una relacién estrecha entre los elementos y

caracteristicas de la cultura organizacional y los factores motivacionales.

Este antecedente de investigacién, presente semejanza con el estudio

desarrollado, en tanto que presenta las caracteristicas metodolégicas del estudio, razén

por la cual guié en la metodologia del mismo.
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. Antecedentes Nacionales

En 1-Iuénuco, �030Guardian(2010), llevé a cabo un estudio dc tipo correlacional,

prospectivo, y lransversal, titulado �034Culturaorganizacional y la motivacién laboral de

los profesionales en servicios de hospitalizacién del Hospital Regional Hermilio

Valdizém Huénuco�035.La poblacién muestral estuvo conformada por 82�030profesionales de

salud, a quienes les aplicé una guia dc entrevista, escalas de cultura organizacional y un

. cuestionario de motivacién laboral. Los resultados que obtuvo evidenciaron relacién

entre las dimensiones de la cultura organizacional y la motivacién Iaboral, por lo que

concluyé que la cultura organizacional, en los servicios dc hospitalizacién, determina

motivacién laboral moderada en los profesionales, durante su desempe}401olaboral.

Este antecedente de investigacién presenté similitud con el estudio, puesto que

abarca aspectos relevantes de la cultura organizacional, razén por lo cual fue de gran

apoyo para establecer el dise}401odel estudio, tambien, para la descripcion de la

problemética.

2.2. Bases Teéricas

�0302.2.1. Teorias y modelos que explican la satisfaccién laboral

De acuerdo con el estudio realizado por Cavalcante, (2004), se cuenta con diez

teorias que abordan la satisfaccién laboral. A continuacién, describimos brevemente,

cada uno dc ellos, de acuerdo a1 orden cronolégico de aparicién:
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. o Teoria de los factores higiénicos y de. las motivaciones de Herzberg, Mausner y

Snyderman (1959); proponen dos dimensiones independientes de la satisfaccion

laboral: una referida a la satisfaccién y otra, que contempla la insatisfaccién en el

trabajo.

0 Modelo de la satisfaccibn de facetas de Lawler (1973); consideré que la

satisfaccién resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que

3 debera�031recibir y lo que efectivamente recibe. En este zimbito, se veri}401candos

procesos distintos: un proceso de comparacién imrapersonal; 0110 de

comparacion interpersonal.

I Modelo dinémico de la satisfaccién en el Irabajo de Bruggemann y Ulich (1975),

seg}401neste modelo, la satisfaccién laboral es un producto del proceso de

interaccién entre el individuo y su situacién de trabajo; siendo la satisfaccién

mayor, cuénto mayor poder tenga la persona para controlar su simaoion de

trabajo.

o Teoria del grupo de referencia social de Korman (1978); sostiene que la

satisfaccién laboral se relaciona con las caracteristicas de su grupo de

pertenencia. Es en este grupo, en el que el individuo se encuentra y se enfrenta

con normas que le permiten desenvolver una idea propia del mundo en que vive,

contribuyendo, asi, a la explicacién que formula sobre su realidad.

.g �031

39



. 0 Teoria del procesamiento social de la infomnacién de Salancik y Pfeffer (1977-

1978); indicaron que �030lainformacién percibida por el individuo, proveniente de su �031

ambiente y de la in}402uenciasocial, moldean el micleo que desencadena el proceso

dc formacién de actitudes y la emergencia de las necesidades individuales. En

este contexto, la satisfaccién laboral es considerada como un producto

proveniente del proceso de in}402uenciasocial y también, como un fenémeno que

; tuvo su origen en el contexto social�030

0 Modelo de las caracteristicas de la funcibn de Hackman y Oldham (1980);

indicaron que la satisfaccién laboral resulta de las caractx-.n'sticas del trabajo que

el individuo ejecuta. En base a ello, los autores consideran qué es posible

desarrollar formas ideaies de la organizacién de trabajo.

0 Teqria de adaptacién al trabajo dc Dawis y Lofquist (1984); consideraron que los

individuos procuran desanollax y mantener una cierta correspondencia con el

ambiente laboral, de acuerdo con un proceso continuo y dinémico, al cual

designan �034adaptaci('>nal trabajo�035.La satisfaccién laboral resulta de una

discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona

procura a }402avésdel desempe}401ode la funcion y, lo que efectivamente acontece a

este nivel.

0 Teoria de la discrepancia de Locke (1969-1984); explicé que la satisfaccién en el

trabajo resulta de la existencia de ma congmencia entne los valores y ias

necesidades individuales y los valores que pueden ser alcanzados a través del
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. desempe}401ode una funcién. Del mismo modo, la teoria se fundamenta en la

discrepancia y en la importancia de ias dimensiones del tmbajo, y con}401ere

relevancia a los procesos psicolégicos de comparaéién en el émbito de la .

satisfaccién laboral, en cuanto a determinadas dimensiones.

0 Modelo interactivo de Snyder y �030Ickes(1985). En este modelo ei comportamiento

no es visto como controlado internamente o externarnente, sino ¢s el resultado de

la con}402uenciade factores intemos y extemos. En tomo a ello, los trabajadores

':' deberén ser colocadas en funciones compatibles con sus expectativas y

necesidades, de modo que se sientan satisfechos, sean productivas, etc. La

satisfaccién laboral, en este caso, seria resultante del ajustamiento (congruencia)

�030entrela persona y la situacién.

0 Teoria de los eventos de las situaciones dc Quarstein, Mcafec y Glassman (1992);

re}401rieronque la satisfaccién laboral, es la resultante de las respuestas

emocionales frente a la situarzitin �031aia cual el individuo esté inmerso.

:�030 En consecuencia, de todas las teorias mostradas, el modelo dinémico de la

satisfaccién laboral en tomo a la perspectiva del modelo interactivo parecen constituir

una soiucién para proceder a ia integracién de» elementos intemos y extcmos.

El modelo interactive de la satisfaccién laboral, es lo que més se aproxima a

nuestro objeto de estudio �034satisfacciénlaboral de los profesionales de la salud�035,el cual

�030contempla una perspectiva comprensiva e integradora, ia cuai fuerelegida como nuestra

opcién paradiglnética.
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. 2.2.2. Teorias organizacionales

Tai como "lo explica Golembiewski, Mtmzenrider, yCarter, (2003); la e}401ciencia

de la aplicacién de las teorias organizacionales va a depender del talento humano, que

10 Va a Ilevar a cabo y de los recursos tecnolégicos, materiales, mercadolégicos y

}401nancieros.Con estas premisas la gestién gerencial obtiene e1 éxito aplicando las

herramientas adecuadas a través de un plan de accién que garantice la e}401cienciade la

meta planteada.

D
En consecuencia, son m}401ltipies�030losniveies de anziiisis, enfoques, modelos y

teorias que explican los fenémenos organizacionales en diferentes redes y contextos,

tales como: la teoria general de sistemas, la teoria del caos dcterminista, la teoria de la

evoiucién, la teoria de la dependencia, entre otras, hasta ilegar a 1a teo}401ade redes que

resalta la importancia de interaccién de las organizaciones para manejar Ia dependencia

de recursos, intercambiar conocimientos, entre otros. (Meléndez, 2006).

Por otro iado, las teorias organizacionales }4011eronexpiicadas por Mintzberg,

*; quien indicé que estas teorias fueron evolucionadas a través del tiempo y actualmente

se utilizan en el contexto empresarial, considerando que no todas las aplican de la

misma manera; esto depende de la misién, visién, politicas, estructura organizativa,

cultura organizacional que englobe la empresa. (Gil & Peiré, J. M., 1999).

Por lo expuesto, se asume que el estudio de la cultura organizacional integra la

teoria organizacional, en el sentido que el talento humano se incorpora al

cnmportamiento y conjunto de valores, creencias y culturas.
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. 2.2.3. La Organizacién como un sistema abierto

La organizacién, como sistema, es vista como una interrelacion de elementos,

los que a su vez, pueden entenderse como subsistemas, estos sistemas mantienen

relaciones constitutivas con su entomo, obteniendo de él los elementos necesarios para

su funcionamiento, y entregéndole a éste los diversos productos de su actuar. (Sisto,

2005).

; Aplicando el modelo sistémico en las organizaciones, implica el anzilisis de la

organizacién como un todo y no de sus partes aisladas, asi como de la interrelacion

entre todos los componentes del sistema. La cultura organizacional es un subsistema

complejo que opera en otro sistema complejo que es la organizacion. Esta, a su vez,

esté inserta en un sistema mayor e 1'gualmente complejo que es el�031contexto.

Los sistemas organizacionales constantemente importan energia de un entomo; .

no hay sistemas sociales autosu}401cientes,por lo tanto la organizacion debe relacionarse

: con su entomo para sobrevivir; de él obtiene los insumos necesarios para su vida como

sistema. El insumo es alterado por el trabajo de la organizacién, he ahi el proceso

organizacional, el que determina la generacion de productos. Se comprenderén como

productos a todo tipo de efectos del funcionamiento organizacional�030sobre el�030entomo. I V

(Sisto, 2005, p. 62).

Segfm la teoria general, todo sistema esté expuesto a la entropia, un continuo

movimiento hacia la desorganizacién y el caos, siendo su evitacién una de las
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. principales tareas administrativas. Asi, desde la perspectiva sistémica incorporada a la

teorizacién y tecnologizacién organizacional, la organizacién resulta comprendida en

un entramado de interacciones con el medio. Incluso sus propios elementos intemos

son imponados del medio.

2.2.4. El ambiente organizacional como determinantes de insatisfaccién Iaboral

. La implicacién del talento humano en la organizacién, se enmaxca en la cultura

organizacional que dirige a la comprensién de los complejos procesos que se dan en las

organizaciones para accionar hacia el mejoramjento de los resultados de las mismas.

Las experiencias indican que el talento humano sélo Ilega a desarrollar todas sus

capacidades cuando creen en lo que hacen, y esto a su vez, les sirve para su realizacién .

personal y de los objetivos de la organizacién.

Segim Topa, Morales, y Gallastegui, (2006, p, 766), la cultura organizaciona.L

:, es una representacién cognitiva formada por un conjunto estructurado de creencias

comunes 0 compaxtidas por los miembros del sistema social, con un signi}401cado

socialmente atribuido; en una serie de normas sociales implicitas que también son

compartidas por los miembros de una organizacién.

En esta orientacién, la cultura organizacional comprende los valores

organizacionales, las actividades, experiencias y creencias, tanto personales como

culturales, de una organizaciéu que son companidas. (Arbaiza, 2010).
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. Al respecto, algunos estudios destacan que aquellos ambientes laborales

caracterizados por la ambig}401edady el con}402ictode rol y la sobrecarga laboral son mais

proclives a manifestar la incidencia de insatisfacciones. Parece claro en los estudios

empiricos que la predominancia de valores laborales como la competitividad y la

e}401caciaa cualquier precio también favorecen la aparicién de insatisfaccién. En este

' sentido, alg1mos autores sugieren que si tales valores son unénimemente aceptados en

_: un ambiente laboral, es posible que quiénes no cumplan los estzindares de rendimiento V

pre}401jadosse vean fécilmente convertidos en trabajadores insatisfechos. (Einarsen,

2000).

Ademés, ciertas caracteristicas de la cultura organizacional, como la justicia

distributiva y procedimental, pueden actuar como un }401ltroa través del�030cual son I

evaluadas las conductas�030Es decir, que si en un contexto son frecuentes los

comportamientos injustos, es posible la existencia de insatisfaccién laboral.

:; Es asi que muchos de estos estudios asumen implicitamente que la cultura podria

con}402gurarlas respuestas afectivas y conductuales de los miembros de los grupos a

través del mecanismo psicolégico de la cougmencia entre cl individuo y la

organizacién.

Bajo las premisas antes mencionadas, podemos asumir que el ambiente

organizacional, tiene in}402uenciadirecta sobre la satisfaccién e insalisfaccién laboral.
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. 2.2.5. La cultura organizacional, un eje estratégico de cambio I

La cultura organizacional no debe ser permanente ni rigida; debe estar abierta al

cambio, evolucionando de acuerdo al avance y cambios mundiales. Si las mismas no

presentan dicha condicion, e1 adaptarse al medio extemo le es un asunto complicado; _

pues en un mundo cambiante como el actual, inrnerso en la globalizacién, se exige que

las organizaciones se adapten répidamente a los cambios que se generen en su exterior

. para el logro de sus metas u objetivos implicando esto una gran necesidad por parte de

las organizaciones de ajustarse al medio que les rodea, ya que de lo contrario, corren el�030

riesgo de convertirse en organizaciones obsoletas que no llenan las expectativas propias

ni las de sus clientes, razén de ser de las mismas. (Porter, 2011). .

AI respecto, Porter, (2011); se}401alandoque los cambios producidos al exterior de

.

la organizacién, provocan en las organizaciones reorientaciones para lograr su

viabilidad y supervivencia, concibiéndose el cambio como la adaptacién de la

:1 organizacién alas condiciones cambiantes del entomo (p. 59).

En esta misma Iinea, una organizacién que aspire ser altamente e}401caz,efectiva y

competitiva necesita basarse en la cultura organizacional, en la que con}402uyanlos

recursos humanos asi como los materiales, ambos abocados al Iogro de metas u

objetivos en com}401n.(D�031Alessio,2008).

Se puede afirmar entonces, que las organizaciones exitosas son aquellas que _

poseen una vision proactiva e innovadora, capaces de percibir, entender y asimilar ios

cambios y que ajustan sus creencias y valores a los nuevos valores organizacionales,
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. siendo algunos de ellos: la gestién del conocimiento, las nuevas tecnologias, la

responsabilidad sociai, la globaiizacién econémica, 1a conciencia ambientalista, entre

otros; adecuzindose asi efectiva y e}401cazmentealas demandas actuales del entomo.

Derivado del presente anélisis, cada empresa u organizacién es duefia de su

propia cultura; 1a cual no se repite en mra organizacién, pues los miembros que

conforman cada una presentan experiencias, valores, creencias, actitudes propias y

caracteristicas que los identi}401ca;incluso esto sucede en empresas u organizaciones del

- mismo tipo. En consecuencia, dos 0 Inzis bancos, dos 0 més iglesias, dos 0 ms

escuelas, entre otras; aunque compartan los mismos planes de trabajo e incluso

objetivos, tienen cada quien su propia cultura.

A1 respecto, Castilio, (2010); indict�031):�034Laspersonas de. una misma cultura

compartcn cierto n}401merode experiencias. Otras dc cultura diferente se desarrollan y

viven en condiciones a menudo muy distintas, por lo que la pertenencia de un individuo

a una cultura determinada afecta su percepcién y las�030diferencias culturales son

7 acompa}401adasde diferencias perceptuales�035.(p. 55).

Visto de esta manera, los cambios se pueden catalogar como el producto de un

crecimiento organizacionai que se desatroila cuando ias empresas�030desean crecer y

desarrollarse, pues de lo contraxio la supervivencia dc las mismas puede ponerse en

entredicho, es més, se dice que una empresa si no se adapta al cambio muere o

desaparece. (D�031Alessio,2008, p. 222).
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. 2.2.6. Capital humano: una nueva perspectiva para la competitividad

orgapizacionai

En el actual entomo econémico, los cambios repentinos y el aumento dc los

niveles de competitividad han hecho que la gestién de los recursos humanos se haga

mzis compleja. En este contexto, 'las organizacioncs~ se han percatado de las

Iimitaciones, cada vez mayores, (}402uetienen para generar ventajas competitivas

H sostenibles en el tiempo baséndose en sus activos }401sicosy fmancieros, lo que provoca

5 �030rmaumento de 1a importancia de ios activos intangibles que aportan valor a las

organizaciones.

Seg}401nMorales, (2009),. el grado de aprovechamiento del capital humano

evidencia ias capacidades or'ganizativas' y competitivas�031de la empresa, ya que

dependerain de las facultades y habilidades de los individuos que trabajan en ella.

Cuanto més valioso y di}401cilsea dc imitar este factor, més fécil sera�031:el desarrollo de

elementos intangibies y pur ende se doten de mayor competitividad. (p, 2). �030

:1 A medida que las organizaciones desa}401anel cambio, sc hace determinante que la -

gerencia, en una situacién de revisién permanente y profunda de su actividad, �030

desarrolla nuevas tecnologias que estarén en funcion de las desmams y habilidades�031de

los individuos, lo que conlleva la necesidad dc dise}401arnuevas estrategias y estructuras,

asi como la creacién de nuevas culturas. El hecho dc considerar el capital humano y la

cultura organizacionai como vaiores de 13 empresa que trabajen en conjunto y de forma

alineada y constante, permitiré re}402ejarel per}401lde la organizacién basado en su

pensamiento y operatividad.
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. En consecuencia, el capital humano es la plataforma paxa entrelazar todos

aquellos eiemenms, necesarios demxo de la organizacion y que en conjunto forman Ia�031

herramienta perfecta para la innovacion, re}402ejadosen la mejora de sus procesos, la

introduccién en nuevos mercado y la generacién dc rentabilidad sostenible en el

}401empo.

E1 factor humanoesté, en de}401nitiva,intimamente ligado con el comportamiento �030

�030organizacional. Por ello, es necesaxio que la empresa tenga una cultura organizacional

# que haga posible cl compromiso de todos los integrantes de la organizacion para lograr

éptimos resultados.

En relacion al estudio desarrollado, es importante asumir que las instituciones de

salud aprovechen los conocimientos y capacidades de su personal, paxa ello es

importante que aporten por el desarrollo de su capacidad de aprendizaje, potencie la

innovacién constante y la creacién de nuevos conocimientos y que aporte su

F crecimiento en estos "factores, estaré en situacién dc afrontar los retos futuros.

En resumen, la necesidad de las empresas por invertir en su capital humano para

obtener una ventaja compe}401}401vaha sido constatada en m}401ltiplesinvestigaciones, en las

cuales se ha puesto de: mani}401estaque la posesién de un recurso humano valioso dentro

de la organizacién es esencial a la hora de generar una mayor compe}401tividad.
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. _ 2.3. Bases Conceptuales: Satisfaccién Laboral

2.3.1. Conceptualizacién dc Ia satisfnccién

El diccionario de la Lengua Espa}401ola,describe que el término satisfaccién es

entendida como �034Acciénde satisfacer�035;�034Gusto,placer, contento�035;�034kealizaciéndel_

deseo o gusto�035.

Seg}401nDiener, Emmons, Larsen, y Griffin, (1985); la satisfaccién es un proceso

7 de juicio cognitive basado en una comparacién con un modelo, que cada individuo

- estabiece para si mismo. En este mismo sentido, Pavot y Diener, indicaxon que la

satisfaccion es entendida también, como la congruencia entre lo aspirado y lo logrado.

2.3.2. Satisfaccién laboral

Segfm la revision de la iiteratura efectuada, se ha observado que en la actualidad

no existe una de}401nicionunénime sobre la satisfaccién laboral. Es mas, en muchas

ocasiones cada autor elabora una nueva de}401nicionpara el desanollo de su propia

investigacién.

Las principales aproximaciones que hacen referencia a la de}401nicionde

satisfaccién laboral estén relacionadas a los estados emocionales, sentimientos 0

respuestas afectivas. Otro grupo de autores re}402exionansobre la satisfaccién laboral

como una actitud generalizada (conductas) ante el trabajo.
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. Para Alonso-Calderén, Ayora-Vivas, Bellés-Farré, y Eloy-Garcia, J, (1999); la

satisfaccién laboral es el resultado de la apreciacién que cada individuo hace de su

trabajo y que le permite alcanzar 0' admitir el conocimiento de su importancia y

responde a un estado emocional positivo o placentero resultante de esta percepcién .

subjetiva de las experiencias laborales y que son congruentes 0 de ayuda para satisfacer

sus necesidades bésicas.

. Por otro lado, la satisfaccién laboral es considerada como la correspondcncia

entre�030lasdemandas de los individuos expresados en necesidades y motivos, y lo que

percibe que la organizacién propicia y le otorga de una manera u otra. (Werther WB,

1988)�030

Para Kolb, Rubin, I, y Mcintyre, (1974); la satisfaccién laboral, es el sentimiento

�031 dc agrado 0 positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realiza: un trabajo que

le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del émbito de una

* empresa u organizacién que le resulta alractiva y por el que percibe una serie de

compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus expectativas�030

Por esta misma linea, va la defmicién ofrecida por Miranda, (2008, p�03036),

remarcando que la satisfaccion laboral es la actitud basada en las creencias y valores

que el lrabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son detenninadas

conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que

tiene cl trabajador de lo que �034deberiaser�035.Generalmente las tres clases de
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. caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que

desea un empleado de su puesto) son: Las necesidades, los valores y los rasgos

personales.

En el marco de la psicosociologia, la "satisfaccién 1abora1" tiene varias

de}401niciones;sin embargo, todas coinciden en la respuesta afectiva del trabajador hacia

diferentes aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta respuesta vendré condicionada

3 por las circunstzmcias del trabajo y las caracteristicas de cada persona. �030

En resumen, para de}401nirel concepto de salisfaccién Iaboral, es preciso

considerar dos aspectos. Por un lado, es necesario especi}401carlos procesos psicolégicos

que constituyen la experiencia subjetiva de la satisfaccién en el trabajo. En este caso,

estamos en el dominio de las actitudes, pudiendo considerar sus componentes

cognitivos, afectivos y de comportamientos. El segundo aspecto se re}401erea la

identi}401caciénde las caracteristicas asociadas al trabajo que producen esas experiencias

subjetivas de satisfaccién.

A efectos de la presente investigacién, la satisfaccién laboral fue de}401nida,como

la perspectiva favorable 0 desfavorable que tienen los empleados sobre su trabajo

expresado a través del" grado dc concordancia que existe entre las expectativas de las

personas con respecto al trabajo, las recompensas que éste le o}401ece,las relaciones

interpersonales y el estilo gerencial. Esta defmicién es la que orientaxé el curso de la

presente investigacién. (Atalaya, 1999).
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. 2.3.3. Insatisfaccién laboral

La insatisfaccién iaboral es �034e1sentimiento de desagrado 0 negativo que

experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un

ambiente en el que esté a disgusto, dentro del émbito de una empresa u organizacién

que no le resulta alractiva y por el que recibe una serie de compensaciones psico-socio-

econémicas no acordes con sus expectativas. (Clark, Oswald, A , & Wart, P, 1996).

I

2.3.4. Factores determinantes de la satisfaction laboral

Segtin Chiavenato, (2003) los factores que determinan la satisfaccion laboral, son:

equidad, condiciones propias del trabajo, buena relacién con los colegas, la cu1tura,Ias

actitudes, las esperanzas, los comportamientos, los valores compartidos por una

organizacién.

De acuerdo con Robbins (1999), los principales factores que determinan la

/ satisfaccién laboral son: reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones

favorables de trabajo y colegas que brinden apoyo.

Para Halloran, (2011), 105 factores que in}402uyencomo determinantes de la

satisfaccién laboral en los trabajadores son: la edad, género, experiencia laboral y el

nivel ocupacional, las cuales detallamos a continuacién:
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. 0 Factores determinantes personales

v�031Edad

Cuando la persona ingresa a la vida laboral su trabajo es algo nuevo e interesante,

mientras las exigencias de la organizacion son aim muy bajas, lo cual produce un buen

desempe}401oy, en consecuencia, un alto nivel de satisfaccibn. A medida que avanza en

edad, el trabajo se vuelve més rutinario y las exigencias mayores, con 10 cual decrece el

�031desempe}401oy el nivel de satisfaccion.

A partir de los 30 a}401osla persona tiene la oportunidad de realizar tareas més

complejas, lograr mejores niveles de desempe}401oy un mayor nivel dc satisfaccion

laboral.

Hacia los 60' la persona experimenta un declive de sus capacidades y un horizonte

tmis corto de actuacion, lo que origina un menor esfuerzo al ejecutar el trabajo. Asi, su

desempe}401odecae y el nivel de satisfziccién baja. (Torres, 2011).

�030 / Género

Diversos estudios realizados en EE: UU demostraron que las mujeres se sienten

contentas con su trabajo y otros dcmuestran lo contrario. Las mujeres con desventajas

necesitaban més sentir gusto por su trabajo y tener un buen jefe; en cambio, los

hombres con desventajas se preocupaban més por la oportunidad de demostrar su '

utilidad y contar con un trabajo seguro. Otros estudios encontraron que las mujeres,

sentian més interés por la calidad de las relaciones interpersonales y las condiciones de

9

54



. trabajo. (Schultz, 1998). Al respecto Palma, (1999) en un reciente estudio realizado en

el Peril en la ciudad de Lima Metropolitana, demostro que las diferencias por género

favorecen a la mujer quien tiene un mejor nivel de satisfaccion laboral.

/ Experiencia laboral

Torres, (2011), indico, que cuando la persona empieza a realizar cualquier

trabajo, ocurre lo mismo que a un joven recién iniciado en la vida laboral. Al comienzo

9 todo le parece nuevo e intercsante, al mismo tiempo que las exigencias de la

-organizacion -son ieves. Por consiguiente, su desempe}401o-es bueno y el nivel dc

satisfaccion alto, es decir, la experiencia se comporta de la misma manera que la edad.

Si el trabajador realiza cambios muy frecuentes de empleo, al comienzo se sentiré muy

�030satisfechoy poco tiempo después muy insatisfecho, locual lo puede Ilevar a cambiar

nuevamente de empleo.

\/ Nivel ocupacional

Mientras més complejo es el trabajo mayor sen�031:cl nivel de satisfaccién. En otras

palabras, los trabajadores, menos tecni}401cadostienden a lograr un nivel més pobre de

satisfaccion. Esto puede ser una consecuencia del ingreso obtenido por los trabajadores

do diferente nivel ocupacional. Como existe una asociacion directa entre ia cantidad de

dinero recibida y el nivel ocupacional dentro del que la persona se ubica, la satisfaccion

podria deberse al salario més que al nivel dc cali}401cacién.�034Entérminos generales a un

nivel -superior corresponde una mayor oportunidad de atender a las necesidades

A motivadoras�035.(Herzberg, 1987).
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. 0 Factores determinantes institucionales u organizacionales

\/ Nivel dentro de la organizaeién

La relacién de la satisfaccibn laboral con el nivel que la persona ocupa dentro de�030

la organizacién cs similar a la que existe con el nivel ocupacional.

En primer lugar, -los profesionales y -los gerentes, muchos de los cuales son

también propietarios, gozan de mucha mayor autonomia que los empleados de menor

nivel. En segundo lugar, los profesionales y gerentes obtienen refuerzos intrinsecos al

. realizar su trabajo, '10 vcuai ocurre en menor medida con ios trabajadores de nivel

inferior.

Podemos concluir que la autonomia permite concentrar el esfuerzo en aquellas

actividades en las cuales uno encuentra mayor posibilidad dc satisfacer las necesidades

intrinsecas. Como esta orientacion signi}401caadicionalmente un mayor ingreso, entonces

el nivel organizacional mais alto permite lograr una mayor satisfaccién.

/ Satisfaccién con el salario

Mitchell, (2011) se}401aléque los sueldos 0 salaries, incentivos y grati}401cacionesson

la �030compensaciénque los empleados reciben a �030cambiode su labor. En tomo a ello, e1

salario garantiza la satisfaccién de los empleados, lo que a su vez ayuda a la

organizacién a obtener, mantener y retener una }401lerzade trabajo productiva.

Al respecto-, son diversos los estudios que han demostrado que la compensacion-

es la caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los

empleados. (Torres, 201 1).
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. o Dimensiones de la satisfaccién laboral

Seg}401nlos estudios realizados por Galicia, (2000), y de acuerdo al instrumento

utilizado en el presente estudio, la satisfaccién laboran presenta las siguientes

dimensiones:

> Evaluacién institucional. Es un proceso complejo que determina el valor de una

institucién, que implica una delicada tarea de interpretacién de un conjunto de

. elementos que interact}401ancon}401gurandouna realidad particular y signi}401cativa.

No es el inicio ni cl }401nde un proceso, es un momento de conocimiento de lo

realizado que permite tomar decisiones para continuad de una u otra forma o

incluso para parar. (Vieira_ 1997). Debe aspirarse a la credibilidad y al

cunsenso. Evaluacién institucional no es los datos, aunque sean indispensables",

es el proceso por cl que se aprecia y discieme cl valor de las acciones y

realizaciones, proceso humano que se nulre y articula en el dialogo, la discusién

\ y 13. re}402exién.Su objetivo basica, es la mejora de ia calidad, por lo que debe ser�031

it {ml 21 la propia institucién evaluada y a la sociedad que le rodea. (p. 4).

> Desarrollo, capacitacién y actualizacién para el desempe}401opersonal. Se

entiende �030laactuaiizacién de ias potencialidades humanas (psicolégicas y

espirituales) que la persona puede hacer mas alla de su desarrollo natural en

}401mciénde la edad (Vallejo, 2001). Con el trabajo de crecimiento personal la
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C . . .
persona aprende, a través de la concnencxa de si mxsmo, a aprovechar sus

posibilidades de pensar, sentiry actuar.

�031 > Comunicacién. Segfm Simén, ( 2007) es un acto de txansmisién de premisas

decisorias. Scott y Mitchel, (2002), agtegan que la transmisién es también de

ideas, sentimientos o valores, entre individuos, grupos o ma'quinas. Siempre que

hay comunicacién, hay informacién.

3

> Salud y condiciones laborales. Son éxeas interdisciplinarias relacionadas con la

seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. A1 respecto, la ergonomja

es una ciencia de amplio alcance que abarca las distintas condiciones�031laborales

que pueden in}402uiren la comodidad y la salud del trabajador, comprendidos

factores como la iluminacién, el ruido, la temperatura, las vibraciones, el dise}401o

del lugar en que se trabaja, el de ias herramientas, el de las méquinas, el de los

\ asientos y el calzado y el del puesto de trabajo, incluidos elementos como el

trabajo en tumos, las pausas y los horarios de comidas. (OIT , 2006).

2.3.5. Efectos de la sa}401sfaccidnlaboral

0 Satisfaccién y productividad

Torres, (2011), hace referencia que �030lacorrelacién entre satisfaccién y

productividad debe ser enfocada desde dos puntos de vista. Si la productividad depende
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. dc factores extemos al trabajador, o que la productividad depende del mismo

trabajador, como en el caso de los profesionales con puestos dc supervision y

admjnistxacién. Varios estudios con un enfoque causa-efecto entre satisfaccién y

�030productividad, indican que la conclusién més vélida, es que la productividad conduce a

la satisfaccién y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se obtendria una

sensacién intrinseca de bienestar. Ademés, si la organizacién recompensa la

. productividad, las personas mzis productivas, obtendrén mayores y mejores bene}401cios

que aumentan el grado dc satisfaccién.

0 Satisfaccién y ausentismo

A1 respecto Bergeron, ( 1983, p. 311) indica que de}401nitivamenteexiste una

relacién entre la insatisfaccién por una parte y el ausentismo por otro. Si un empleado

se siente insatisfecho con su trabajo, terminaré por abandonaxlo mediante ausencias

�034 frecuentes (una especie de renuncia parcial) 0 buscar otro. Seg1'm�030Schultz,(1998) 01105

factores que deben ser considerados en el ausentismo como por ejemplo, la edad y la

movilidad.

Para Torres, (2011) los trabajadores insatisfechos, solteros y jévenes (sin

obligaciones farniliares ni econémicas) tienen mais libertad para falta: que los

trabajadores que tienen 50 a}401osde edad, una hipoteca y deudas.
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. 0 Satisfaccién y rotacién

La 'sat1'sfaoci6n también guarda una relacién negativa con la rotacién. Sin

embargo también, en éste caso, existen otros factores (como las condiciones del

mercado de trabajo, la edad, las expectativas en cuanto a otras oportunidades laborales

y la antigiiedad -en la organizacién) que {imitan mucho -la �030decisiondc abandonar el

presente empleo.

Por otro lado, Torres (2011), sostiene que a mayor satisfaccién, menor rotacién,

3 siendo importancia el hecho que {os empleados estén satisfechos con su trabajo y con

ellos mismos, ya que la rotacion es uno de los problemas més grandes que existen en

las empresas y uno de los factores que mas costos les genera debido al esfuerzo que

implica -la contratacién y capacitaciénv de los nuevos empleados.

Para Robbins (1987); las evidencias indican que una importante variable

moderadora para la relaciéu entre satisfaccién y rotacién es el rendimiento del

empieado. Las organizaciones tratan dc conservar a los empleados productivos, auavés

~ de aumentos salariales, alabanzas, reconocimientos, oportunidad de ascensos, etc.

contrario a las personas que rinden poco, las organizaciones no se esfuerzan por

conservarlos.

2.3.6. Satisfaccién e insatisfaccién laboral .

Para muchas personas cl trabajo aporta sentido a sus vidas, aumenta su

autoestima, sienten que su labor es mi] a los demés y encuentran un reconocimiento

social. A través del trabajo, también se relacionan con otras personas y tienen la

oportunidad de hacer amigos.
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. Segim Pérez, (2011) en algtmos casos, el trabajo supone una fuente de

satisfacciones donde las personas encuentran cubiertas sus expectativas 0 deseos de

prosperar y a través del cual logran independencia economica. Sin embargo, en otros

muchos casos, el trabajo es una fuente continua dc insatisfacciones donde los

lrabajadores ven mermadas sus posibilidades de expansion 0 sus deseos profesionales,

se encuentran ante un horario incompatible con la vida familiar, unas condiciones

desfavorables 0 un trato hostil por compa}401eroso jefes�030Es decir, una serie de aspectos o

' caracteristicas que hace que las personas se sientan insatisfechas profesionalmente.

I Frente a ello, se define a la insatisfaccién laboral como una respuesta negativa del

trabajador hacia su propio trabajo. Esta respuesta negativa o rechazo dependeré, en

gran medida, de las condiciones laborales y de la personalidad de cada persona y hace

referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que puede

Ilegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.

2.3.7. Causas principales de la insatisfaccién laboral

Existe una serie de factores que «afectan negativamente a los trabajadores. y que

pueden llegar a producir una profunda insatisfaccién y deseos de abandonar o cambiar

de trabajo. A continuacién, se detallan las causas principales que producen

insatisfaccién laboral en algunos trabajadores segim Pérez, (201 1):

o Salario bajo. Para que un trabajador se sienta sa}401sfechoen su trabajo es

fundamental que reciba un salario justo.

0 La mala relacién laboral. Suele ser causada por celos, envidias o recelos

profesionales, o bien por comportamientos excesivamente pasivos 0 competitivas

por parte de alguno de los compa}401eros,en el caso de los jefes, suele deberse a una
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. actitud prepotente y desconsiderada del jefe hacia sus subordinados 0 por

excesivas exigencias o cumplimientos dc funciones que no le competen al

trabajador. Asimismo, los celos profesionales y envidias hacen que se consideren

a ciertos empleados como una amenaza que podria sustituirles en su jefatura. Las

In-alas relaciones en el émbito laboral harén que las personas sientan deseos de

abandonar su empleo.

o Escasa o nulas posibilidades de promocién. Cuando una persona ambiciosa con

7 aspiraciones profesionales esté estancada en su puestode trabajo y observa cémo

pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria, se sentiré apética e

insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que esperaba. Se produce un

desequilibrio emre lo que elia �030esperabay 10- que ha obtenido reaimente. Del

mismo modo, las personas inseguras que poseen poca con}401anzaen si mismas, en

sus habilidades y aptitudes para desempe}402arun trabajo, sienten que son incapaces

de realizaxio correctamente 0 de adaptarse al entomo iaboral, esto les provoca

temor y una profunda inseguridad e insatisfaccién.

�024( 0 La di}401cultadpara adaptarse al ambiente laboral. Existen trabajadores poco

pacientes o constantcs �030quecontinuamente estén -cambiando de empleo porque ~se

cansan 0 abunen de su trabajo con rapidez o, porque desean alcanzar objetivos

profesionales en un corto espacio dc tiempo. Se sicnten continuamente

insatisfechos y necesitan cambiar de ocupacién para intentar lograrlo.

0 Las malas condiciones laborales. La insalisfaccién laboral también puede ser

consecuencia de las politicas de empresa, del entomo }401sico0 de un empleo

precario 0 rutinario. Asimismo, las circunstancias personales y laborales.
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C . . . .
Aspectos como la experlencla laboral, la edad, el sexo, el nlvel de estudlos,

cultura 0 preparacion, son factores que determinan el tipo de empleo que podemos

desarrollar, por lo que un empleo por debajo de la preparacién o experiencia que

tenga una persona le causaré cierta insatisfaccién profesional. Igualmente ocurrini

en -aquellas personas que no puedan-*dedicar -su}401cientetiempo a su familia y sus

circunstancias familiares asi lo requieran, como es el caso de trabajadores con

hijos peque}401os0 con otras cargas familiares.

3 Entre {as manifestaciones de insatisfaccion de los empleados segfmr Torres,

(2011). Por ejemplo se tiene, podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la

empresa o evadir parte de sus responsabilidades. Las acciones més frecuentes se

explican a continuacién con el }401nde -orientar a ia �030empresay estar pendiente �030deestos

cambios en sus empleados, entre las manifestaciones més }401ecuentesy notables esté:

El abandono, la insatisfaccién expresada mediante la conducta orientada a irse,

incluye la b}401squedade otro empleo y renuncia; Ia expresién, la insatisfaccién

. expresada por intentos activos y constructivos por mejorar la situacién. lmplica sugerir

mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc.

La Icaltad, expresada mediante una espera pasiva y optjmista para que la situacién

mcjore, incluye defender a la organizacién ante criticas extemas y con}401aren que la

�031 adrninistracién harzi 10 mils conveniente.

Finalmente, �030lanegligencia, implica actitudes pasivas que permiten que la

situacién empeore, ademzis de ello incluye ausentismo y retrasos crénicos, merma dc

esfuerzos, y aumento dc errores.
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. 2.3.8. Satisfaccién laboral en los profesionales de la salud ,

Segim Fiores, Guerrero y Saavedra (2007); la satisfaccion laboral en los

profesionales de la salud es un conjunto dc actividades u orientaciones afectivas de la

persona hacia su trabajo, producto de la interaccién dc factores intrinsecos y �030

extrinsecos, asumiendo que pueden ser positivas (satisfechas) 0 negativas

(insatisfechas).

Para Satumo, Quintana,y Varo, (1997), la satisfaccién de los trabajadores de las

'3 instituciones de salud constituye una parte esencial de la�031calidad de la atencion

prestada. Del mismo modo, Salina, Laguna, y Mendoza, (1994) sostienen que la

satisfaccion laboral guarda una estrecha relacién con algunos aspectos del desempe}401oy

una vinculacién causa-efecto positiva entre ei clima organizativo y ias actitudes"

favorables o desfavorables del trabajador, por lo que hay un acuerdo general de que al

medir la satisfaccién laboral se esta�031comprobando la calidad de la organizacién de un

centro y de los servicios que io componen.

:�030 Ramirez, Néjera y Nigenda, (1998) sustentan que en las organizaciones de

servicios dc salud el factor humano juega un papel fundamental para el otorgamiento

con calidad de estos servicios, ya que a diferencia de otras organizaciones, estos se

encuentran estrechamente relacionados con el trato personal, lo que impacta

directamente el nivel de calidad con que se atiende a los usuarios en términos de

e}401caciade la intervencién, uso adecuado de la técnica y la tecnologia, la relacién

interpersonal, la calidez humana y el ambiente }401sico.
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. De acuerdo con Hemémdez y Garcia, ( 2002) existen estudios recientes que

mostraron, que para los usuarios de la salud la calidad esté representada y de}401nidapor

las caracteristicas del proceso dc atcncion, en donde el factor principal del proceso es el

, trato personal que se les brinda.

Por su parte, Dutka (1994, p. 26-34) se}401alaque ademés la satisfaccion del cliente

o usuario exige el compromise de los profesionales de la salud, de tal modo que exista

i una relacion directa entre el modo en que los empleados 0 personal se tratan entre si y

los usuarios de salud, por lo tanto se considera que la satisfaccién de los profesionales

de la salud in}402uyensobre los clientes de la salud. Por ello es importante mencionar que

�034amayor satisfaccién laboral mayor percepcion de la calidad por parte del usuario de

salud reconociendo que una atmosfera intema de calidad crea un ambiente que lleva a

satisfacer a los clientes externos 0 usuarios�035.(p, 23).

2.4. Bases Conceptuales: Cultura Organizacional

2.4.l.Evoluci�030t')nde la cultura organizacional

A lo largo de su historia, los hombres y mujeres han aspirado a transformar el

mundo en que viven, luchando, dominando y culturizando el medio extemo, lo que les

-ha pennitido sobrevivir y satisfacer sus necesidades de subsistencia. Pero con el pasar

de los a}401os}401redi}401cilconseguir esto de forma individual, por lo que ha necesitado

organizarse con otros individuos para alcanzar sus objetivos de supervivencia y

existencia. (Uriz, 2004).
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6 Ya en el siglo XX, las principales construcciones del concepto de organizacién

han girado alrededor de agrupaciones como la empresa, en cuanto a organizacién del

trabajo y la producciéni

En la segimda mitad del siglo XX hicieron hincapié en la diferente perspectjva

de estudio que comporta el anélisis de una organizacién, distinguiendo entre

organizaciones cerradas (secta, cuanel, convento, etc.) y abiertas (escuela, empresa,

hospital, etc.).

-�030if

2.4.2. De}401nicionesde la cultura organizacional

Segfm Aguirre, (2004), durante los afios sesenta, era habitual en muchos autores

vconfundir cultura con �034clima�035,�034valores�035,etc. Al u}401lizarseindistintamente estos

términos pam expresar la misma realidad se estaba contribuyendo a crear una enorme

confusién conceptual. En numerosos trabajos aparecen expresiones poco apropiadas

como �034culturaindustrial�035,�034culturade valores�035,�034}401loso}401ade la empresa�035,�034ideoiogiade

_ la empresa�035,�034imagende la empresa�035,etc.

Para su mejor comprensién, analizaremos por sepaxado el concepto de

organizacién y el de cultura, aunque en la realidad son inseparables, ya que no hay

organizacién sin cultura, ni cultura sin organizacién por lo que seré también preciso

revisar el concepto dc �034culturaorganizacional�035.

El término organizacién proviene del vocablo griego �034organon�035y

etimolégicamente signi}401cainstrumento, herramienta. En la actualidad es di}401cil

encontrar una de}401niciénuniversal y uni}401cada.(Schein, 2002).
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3. Podriamos tomar como de}401niciénformal de organizacién actual, la propuesta

hecha por Aguirre, (2004) considerandola como nu conjunto de- elementos que

constituyen una interaccién grupal, coordinada por una jerarquia vertical en la que se

construye un orden racional de tareas, que de hecho supone una divisién dc trabajo, de

cara a una-consecucicm de objetivos.

Por otro lado, existen muchas de}401nicionesde cultura: defmiciones histéricas,

descriptivas, nonnativas, psicolégicas etc. y cada una de ellas enfatizan 0 dan

3 relevancia a distintos aspectos a la hora dc describirla. (Kroeber, 2012).

Schein, (2002), sostuvo que la cultura es un instrumento imprescindible del

liderazgo para entender la organizacién y para poder hacerla e}401cazde can a la

vconsecucién de sus metas. Por su parte, Taylor (2000), re}401riéque la cultura consiste en

patrones de comportamiento, explicitos e implicitos, adquiridos y trasmitidos mediante

simbolos, que constituyen los logros distintivos de los grupos humanos, incluyen su

plasmacién en utensilios. (Taylor, 2000).

_ Habiendo de}401nidoa la organizacién y a la cultura por separado; a continuacién '

nos referiremos a] concepto de cultura organizacional, cuyas defniciones son recientes.

Hall, (2005) describié a la cultura -organizacional como» un recurso intangible

para las empresas que pueden determinar la capacidad de las mismas, determinando el

anélisis estratégico normativo de una organizacién. (Fiol, 2001).

En tanto, Fernandez, -(2005), indic<')- que la cultura -organizacional es un recurso

que generalmente explica lo que otros recursos no pueden explicar sobre la situacién de

la empresa, se le considera como un recurso poco palpable, que puede llevar a la

. .
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. empresa a su desapadcién o continuidad, �034esuna parte fundamental en el desarrollo de

rutinas organizativas�035.(Camisén, 2007).

En relacién a la presente investigacién, se asumié El concepto dado por Carrada,

(2002) quien indict�031)que la cultura organizacional es un complejo holistico que incluye

-los saberes, las creencias, ios valores, vlas -leyes, las costumbres y cualquier otra

capacidad o hzibito compartido por el hombre como miembro de un grupo social.

U 2.4.3. La competitividad

A1 respecto Porter -(2003), manifesté que la competiiividad representa la fuente

de prosperidad de una nacién, y el esténdar de vida de ella misma se determina por la

productividad de su economia, medida en bienes y servicios producidos por unidad, de

los recursos humanos, de capital y naturales que el pais posee.

Una organizacién se considera compétitiva si tiene éxito mantenido a través de la

satisfaccién del cliente, basaindose en la paxticipacién activa de todos los miembros de

-la organizacién para la mejora sostenida de productos, servicios, procesos y cultura en

las cuales trabajan; para 10 cual fomenta determinadas competencias y }401losofia,

mirando a su alrededor y adaptando las préc}401caslideres del entomo, asi como mirando

al interior, tomando en cuenta sugerencias de empleados, innovando y fomentaudo la

paxticipacién proactiva y el Iiderazgo e}401caz.

2.4.4. Caracteristicas de la cultura organizacional

A continuacién, se {istan las principales caracteristicas de la cultuxa

organizacional.
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. Identidad de sus miembros: es el grado en que los trabaj-adores se identi}401cancon la

organizacién como todo y no solo con su tipo de trabajo.

Enfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en relacién a grupos y no

personas.

Enfoque hacia las personas: las decisiones de la adminis1:mci<�031>n,tomax1enconsidetacién

las repercusiones que los resultados tendrém en los miembros de la organizacién.

La integracién de unidades: Se instruye que las unidades de la organizacién trabajan de

Q maneras coordinadas e independientes.

El control: establece el uso de reglas, procesos y supervisién para el control de la

conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo: es el grado que se le pennite a los -empleados para que sean

innovadores, axriesgados y agresivos. (Franco, D. et al, 2008, p. 16).

En virtud a lo seiialado sobre el tema, se puede a}401rmarque la cultura es el re}402ejodc

factores pro}401mdosde la personalidad, como los valores y las ac}401tudesque evolucionan

muy lentamente y, a menudo son inconscientes.

2.4.5. Elementos de la cultura organizacional

Cuando los emégrafos analizaban las cultums primitivas, surgidas de

aislamientos geogré}401cose histéricos como islas, selvas, valles, etc., constataban que

cada uno de esos aislamientos geogré}401cosposibilitaba una (mica cultura. En este caso

existian nueve elementos bésicos o indicadores étnicos, de los cuales los més

importantes eran los referentes a la superestructura étnica: historia, religién y Iengua,

ademés del territorio, la demogra}401a,cl parentesco, etc.
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. En la actual sociedad, Bohannan, (2006), ha manifestado que existe un

pluralismo cultural, ya quc'las culturas surgen a través de aislamientos psicolégicos y

sociolégicos (Aguirre, 2004), en los cuales los elementos de la cultura orgauizacional

son: territorio, las creencias, cosmovision o signi}401cadoscompartidos (presunciones

b2'1sicas),los valores, la comunicacién y los productos materiales (artefactos) y fonnales

(marcas, etc.). _

Por o1Ia pane, estos elementos aglutinan a otros �034subelementos�035,como cuando

. al hablar de �034creencias�035lo hacemos incluyendo la religion, los mitos, la }401loso}401a,la

ideologia y, en general, la cosmovision 0 Vision del mundo.

Entre otros elementos de la cultura organizacional se encuentran la arquitectura,

forma de vestir, patrones dc comportamiento, historias, cercmonias, Ienguaje y

caracteristicas inobservables como, normas, presunciones, etc. (Hodge, 2000).

2.4.6. Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional cumple diversas. }401mcionesde los. cuales se destacan.

, los siguientes: la funcion dc de}401nirlos Iimites de los comportamientos que di}401eren

1�030 unos de otros, trasmjtir un sentido de identidad a sus miembros, facilitando la creacion

de un compromise personal con algo més amplio que los intereses personales del

individuo.

Del mismo modo, incrementa la estabilidad del sistema social, act}401acomo

vinculo social que ayuda a mantener unida a la organizacién al proporcionarle nonnac

adecuadas de como deben comportarse y cxpresarse los empleados. (Franco, D. et al,

2008).
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. Otras funciones a destacarse también son:

Gestion gerencial, }402exibilidad,evaluar y modi}401carel rumba de la empresa.

Utilizacién dc tecnologias comunicacionales, esto en vista de la globalizacién.

Hacer notorio que 10 mils importante son los recursos humanos.

Competitividad e innovacion.

Capacitacién permanente, prosperidad y calidad de los resultados.

Disciplina, horizontalidad, participacién, responsabilidad, respeto mutuo, honestidad.

- Format: lideres, agentes de cambio y personal de relevo.

Comunicar un sentjmiento de identidad a los miembros de la organizacién.

Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo.

Fortalecer la estabilidad del sistema social. (Franco, D. et al, 2008, p. 17).

Estos planteamientos enfocan a la cultura organizacional como una variable

importante que esté interrelacionada con el comportamiento organizacional y se

concibe como la con}401guraciénde la conducta aprendida y de los resultados de dicha '

conducta, cuyos elementos se companen y sransmiten a los. miembros de una sociedad,

.�030 por otra pane, pennite que los micromotivos de los actores (necesidades, creencias, -

. valores, reglas, simbolos) enixe otros, formen un macro-comportamiento

organizacional.

2.4.7. Dimensiones de la cultura organizacional y la competitividad

Segim Hernandez, Mendoza y Gonzélez (2005), la cultura organizacional y

competitivdad presentan las siguientes dimensiones:

Comunicacion. Consiste en el proceso de emision y recepcion dc mensajes dentro de

una compleja organizacion puede ser comunicacién interna, entre los miembros o
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. empleados, dentro de los espacios colectivos que ofrece una organizacién. O viceversa,

comunicacién extema.

La calidad. La cultura organizacional se ve re}402ejadaen las politicas y acciones

administrativas que practica una empresa. Por tanto, en las organizaciones que creen en

ios principios de la calidad es més probable que se implementen las précticas con éxito.

Capacidades directivas. Engloba diferentes temas como son: capacidades de un buen

director, inteligencia colectiva, inteligencia emocional, negociaciones, innovacién y

3 creatividad.

Identidadi Es la totalidad de los patrones repetitivos del comportamiento individual y

de relaciones interpersonales, que todos juntos re}402ejanel signi}401cadono reconocido de

la vida organizacional.

Reconocimientos/incentivos. Es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede

tratarse algo real (como dinero) 0 simbélico (la intencién de dar u obtener una

satisfaccién).

\ Contribucién personal. Es ayudar a la produccién de un estimulo en el contexto

V organizacional; lo cual puede ser en un buen sentido, 0 de forma negativa.

2.4.8. Niveles de la cultura organizacional b

De acuerdo a lo descrito por Miranda, (2008, p. 146), entre otIos autores, la

cultura organizacional presenta tres niveles, tal como se expiica a continuacién:

El primer nivel. Corresponde el ambiente }401sicode organizacién, su arquitectura, los

muebles, los equipos, cl vestuario de sus integrantes, el patrén de comportamiento

visible, documentos, canas, etc. E1 anzilisis de este nivel puede ser enga}401oso,ya que,

0

72



. muchas veces, no se consigue comprender la logica que esté por delrés de estos datos.

En este nivel podemos observar la manifestacion de cultura pero nunca se sabe su

esencia (Smith & Peterson, 2000).

El seglmdo nivel. Corresponde a los valores que dirigen el comportamiento de los �030

miembros de la organizacion, su identi}401cacion-se -da a través de ventrevistas con -los

miembros- claves de la organizacion. (Torrecilla, 2008).

El tercer nivel. Es el de los supuestos inconscientes, que revelan més con}401adamentela

forma como un grupo percibe, piensa, siente y acnia. Estos supuestos son construidos a

medida que se soluciona un problema eficazmente. (Fuentes, 2004).

2.4.9. La cultura organizacional de la empresa

La cultura organizacional de la empresa esté claramente identi}401cadapor

orientacion al detalle, este factor forma parte de la cultura debido a que dentro de la

empresa existe un alto grado de preocupacion por la precision y el anélisis que

_ demueslren los empleados, aspecto que in}402uyedirectamente en el nivel de satisfaccion

�030 de las personas hacia las condiciones }401sicasdel puesto de uabajo. Ya que la mayoria

de comportamientos estén orientados a realizar actividades con precision y detalle, el

nivel dc satisfaccion que experimenta la gente con los instrumentos de trabajo asi como

con las condiciones }401sicases elevada debido a que mientras mejores sean estas

condiciones rnés fécil seré el obtener precision en las actividades que se ejecutan. Por

otro lado, la -orientacion ai detalle in}402uyeen el nivel de satisfaccion de las personas

hacia la libertad que se les otorga para elegir su propio método de trabajo. La tendencia

a realizar actividades con calidad y precision afecta el nivel de satisfaccion del personal
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. en cuanto a la eleccién de su método de trabajo ya que no importa la forma de hacer las

-cosas siempre y cuando exista detalle y precision.

Orientacion a los resultados, existe un alto grado de importancia por la

obtencién de resultados o consecuencias més que por técnicas y procesos utilizados

para alcanzarlos y; In}402uyendodirectamente �030en-elnivel de satisfaccién que experimenta

la gente al poder elegir su propio método de trabajo. Este resultado muestra claramente

que dentro de la organizacién lo que mais se valora son los resultados }401nalesy se resta

D importancia a la forma de hacerse las cosas.

La cultura de la organizacién también se encuentra conformada por una

orientacién hacia las personas que in}402uyeen el nivel de satisfaccién de la gente hacia

la jornada de trabajo, donde la mayoria de las -decisiones adrninistmtivas siempre toman

en cuenta el efecto que causan los resultados sobre las personas. Si bien existe una alta

orientacién hacia las personas, cabe mencionar que este factor es interpretado

{micamente como el grado en el que las decisiones administrativas toman en cuenta el

�030 efecto de sus resultados sobre las personas.

2.4.10. La cultura organizacional en las organizaciones de salud

Tomando -como punto panida al desarrollo dc esta temética, consideraremos la

propuesta por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), donde indica que un

hospital es pane integrante de una organizacion médica y social cuya misién consiste

en proporcionar a la poblacion una asistencia médico sanitaria completa, tanto curativa

como preventiva, cuyos servicios llegan hasta el émbito familiar.

.0

' 74



. En este contexto, los hospitales son organizaciones como cualquiera, en donde es

necesario el logro dc objetivos, formada por personas que ayudan y cooperan para el

alcance de estos, con una estructura orgénica perfectamente planeada, de acuerdo a las

necesidades del ambiente, y que cumple ciertas funciones, como es la produccién de

servicios.

En razén a ello, una organizacién de salud es un conjunto o equipo de trabajo

profesional, interdisciplinado, que labora de manera estmcturada para producir bienes

.�024. intangibles (los servicios de salud) y alcanzar ciertas metas; para lograr éstas se

'4 requiere del acuerdo y la participacién de los usuarios. (Welligton & Hoerr, N. L,

1953). En el contexto actual globalizante /y ante las exigencias que ello establece, las

organizaciones de salud deben adaptarse y adecuarse a los nuevos requerimientos para

mantener su vigencia.

La cultura organizacional en las organizaciones de salud, es la plataforma para

originan�030comportamientos y conductas internamente. Su identi}401caciény desarrollo se

hace necesasia, -pues cada organizacién tiene una identidad propia, por ende su cultura

_ le petteneceré exclusivamente a ella, dependiendo del contexto y entomo en el que se

/ desenvuelva. (Maxtinez B. , 2003).

En el caso especi}401casde los sistemas de salud, la cultura organizacional es una

mezcla compleja de saberes, conductas, relatos, simbolos, creencias, suposiciones,

metéforas y modos de expresién que todos los miembros de la organizacién companen,

por ejemplo: las normas, los valores, las actitudes, los estilos de vida, cl Ienguaje

técnico-cienti}401coy la terminologia propia de las disciplinas biomédicas y sociales.

(Tamayo & Tamayo M., 1999, p. 225). L0 més caracteristico de los sistemas de salud

cs su enorme complejidad eslmctural, y la coexistencia de varios grupos o equipos de
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. trabajo profesional (subculturas) cuya meta comfm es producir servicios de calidad que

satisfagan -las necesidades de los usuarios, y las expectativas de la sociedad. (Freeman,

Gémez-Dantes, 0 , & Frenk, J, 1995).

En tomo a ello, el desarrollo organizacional es un esfuerzo consciente y

planificado que realizan los responsables del manejo de los servicios de salud para �030

incrementar a largo plazo los procesos de motivacién-aprendizaje, innovacién creativa

y de mayor participacién democré}401cagrupal, encaminados a mejorar la cultura

.. organizacional, aumentar la competitividad y la capacidad resolutiva de los

profesionales de salud y de los directives, mediante una administracién e}401cazde la

cultura organizacional. (Papper, 1984).

2.5. Definicién de Términos

I Cultura organizacional y competitividad. Este referido al ambiente de trabajo

percfbido por los miembros de la organizacién y que ejerce in}402uenciadirecta en el

comportamiento y desempe}401olaboral de los individuos, en relacién al presente

. estudio la cultura y competitividad constan de seis dimensiones: identidad, calidad,

V comunicacién, coniribucién personal, reconocimientos/incentivos y capacidades

directivas. Y fueron valorados como clima positivo o negativo.

0 Satisfaccién laboral. Hace referencia al estado emocional positivo resultante dc

una percepcién subjetiva de las experiencias laborales del sujeto, para efectos del

presente estudio la satisfaccién consta de cuatro dimensiones: a) evaluacién

institucional del personal, b) desarrollo, capacitacién y actualizacién para el

desempc}402opersonal, c) comunicacién y d) salud y condiciones laborales. Y fueron

medidos como satisfaccién e insatisfaccién laboral.
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. CAPiTULo 111

VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 De}401niciénde variables

0 Satisfaccién laboral. Hace referencia al estado emocional positivo resultante de

una percepcién subjetiva de las experiencias laborales del sujeto, para efectos

. del presente estudio la satisfaccién consta dc cuatro dimensiones: a) evaluacién

institucional del personal, b) desarrollo, capacitacién y actualizacién para el

desempe}402opersonal, c) comunicacién y d) salud y condiciones laborales. Y

fueron medidos como satisfaccién e insatisfaccién laboral.

0 Cultura organizacional y competitividad. Este referido a1 ambiente de trabajo

percxbido por los miembros de la organizacién y que ejerce in}402uenciadirecta en -

cl comportamiento y desempe}401olaboral de los individuos, en relacién a1

1 presente estudio. la cultura y competitividad constan de seis dimensiones:

idcntidad, calidad, comunicacién, contribucién personal,

reconocimientos/incentivos y capacidades directivas. Y fueron valorados como

clima positivo o negativo.
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O . . . .
3.2 Operacnonahzacnin de vanables

Paraimet�031

Variable Tipo de variable Indicador Emil�034de m
medicién estadistic

o

VARIABLE DEPENDIENTE

Satisfaccién elevada=

330 - 242 puntos

Resultado de la Satis}401ncciénmoderada

Satisfaccién laboral = 241 �024153 puntos

general lnsatisfaccién = 152 -

66

D

Evaluacién Escala l a S puntos

institucional del

In 1 E N�034"
Satisfaccién . . P°�034°"�034�030 �030°""�030". ' (°�031
laboral Cuantnlntwa de puntajes Media,

Desmmlgo, alcanmdos DE

capacitacién y [DEM =

acmalizacién para el

desempe}401opersonal

T

Salud y condiciones

VARIABLE INDEPENDIENTE

20 �02439: Positivo =
0 �02419= N �030

competitividad egatwo

Verdadew - $150

cultura Ea}402iigades verdadero _ also Intervalo 2 N�034,%,

arganizacional y Cuantitativo . Verdadero ~ false depuntajes Media,

competitividad verdadero ~ M50 alcanzado: DE

Incentnvos

personal

0
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O

VARIABLES DE CARACTERIZACION

N�034,%,

Cuantitztiva En a}401os De mzén Media,

D.E

socxo Fememno

demogré}401cas Soltero

Cualita}401va Estado civil C�034�035�034.°. Nominal N�035,%
Convlvlente

Sepamdo

. . ., Médico .
Cualmmvo Profeslon Nommal N�034,%

Enfetmero

I Bachiller

Licenciado

. . . , . Médico cirujano .
Cuahtatlva Nnvel academxco . . Nommal N�035,%

Especnalusta

Doctor

Phd

Caractensucas Cualitativa Condicién laboral Nombmdo Nominal N�034,%
laborales contratado

Menos de I aim

Cuantitativo Tiempo de servicio 1 8 5 a}401os lntervalo N�034%
en el hospital 6 a 10 a}401os �031

M115 de 10 a}401os

. _ . Menos de 1 a}401o
Tlempo de serv1c1o 1 8 5 mos

. Cuantitativo en elDepa.11amenno _ lntervalo N�034,%
A d . i 6a 10 anos

°°�030�034�031g�034Mésda-,10a.r'1os

3.3. Hipétesis General e hipétesis especi}401cas

Como se ha se}401aladoen los objetivos de esta investigacién, se pretends analizar

si la cultura organizacional y sus dimensiones establecen relacién con la satisfaccién

laboral de los profesionales de la salud, en estudio. En razén a ello, luego de una

revisién de la literatura existente sobre el anélisis de las variables y dimensiones

utilizadas por diversos autores, se plantean las siguientes hipétesis:

O

79



. Hipotesis general

H0: La cultura organizacional y oompetitividad no se relaciona con la satisfaccién V�030

laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital

Daniel Alcides Carrion en el 2012. >

Hi: La cultura organizacional y competitividad se relaciona con la satisfaccion laboral

de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel

Alcides Canion en el 2012.

I�030,

Hipotesis especi}401cas

Hia: La cultura organizacional y competitividad se relaciona con la satisfaccion laboral

de los profesionales de la salud en estudio.

Hi]: La dimension comunicacion de la cultura organizacional y competitividad se

relaciona con la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud en estudio. �030

Hi2: La dimension calidad de la cultura organizacional y competitividad se relaciona

con la satisfaccion laboral de los -profesionales de la salud en estudio.

Hi3: La dimension capacidades directivas de la cultura organizacional y competitividad

se relaciona con la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud en estudio�030

Hi4: La dimension identidad de la cultura organizacional y competitividad se relaciona

con la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud en estudio.

His: La dimension reconocimientos e incentivos de la cultura organizacional y

competitividad se relaciona con la satisfaccion laboral de los profesionales de la

salud en estudio.

His: La dimension contxibucion personal de la cultura organizacional y competitividad

se relaciona con la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud en estudio.

Q
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' CAPiTULO IV V

METoDoL0GiA

4.1. Tipo de investigacién

El deseo de contdbuir a mejorar ia calidad de vida iaborai de los "profesionales de

la salud en estudio, obligé a determinar la metodologia de trabajo més apropiada que

. permitiera conocer a fondo sus necesidades y expectativas.

El presente estudio se sostuvo metodoiégicamente contextuaiizado dentro de

una tendencia epistemolbgica positivism, de tipo descriptiva- correlacional, con dise}401o

de campo, no experimental, uanseccional y prospectivo.

4.2. Dise}401ode investigacién

El dise}401oque se utilizé en la presente investigacién fue el siguiente:

' Diagrama:

Jx

t n\r

Y

Dénde:

n = muestra de profesionales de la salud

X = Variable 1: Cultura organizacionai y competitividad

Y = variable 2: Satisfaccién laboml

r = Relacién entre variables planteadas

C

81



. 4.3. Poblacién y muestra

La poblacién estuvo constituida por la totalidad de los profesionales de la salud

comprendidos entre médicos y enfermeros del Depanamento de Cirugia General del

Hospital Daniel Alcides Carrién del Callao.

 
9

0 Ubicacién de la poblacién en espacio y tiempo:

- Ubicacién en el espacio. El estudio se realizé en elDepa1tamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrién, I

- Ubicacién en el tiempo. La duracién del estudio fue entre los meses dc abril del

2012 a agosto del 2013.

o Criterios de inclusién. Se incluyeron en el estudio a los profesionales de la

salud que:

�024 Tuvieron como minimo mas de 6 meses de experiencia laboral en el

departameuto en estudio.

- Fueron personal exclusive del Departamento de. Cirugia del hospital en

estudio.

- Aceptaton voluntariamente participar en el estudio (}401rmaronsu i

consentimiento informado).

O
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0 . . . .
o Critenos de excluslén: se excluyeron del estudlo a los profesnonales de la

salud que:

- Se encontraron gozando de algim tipo de licencia, durante el periodo dc

recoleccién de datos.

- Abandonaron el estudio por situaciones imprevistas.

- No concluyeron con el 90% del llenado de los instrumentos de

recoleccién de datos.

- No aceptaron participar en el estudio (rechazaron el consentimiento

. informado).

o Muestra

Se aplicé la férmula del Tama}401omuestral para una proporcién en una

poblacién }401nita0 conocida

N * Z1�024a2 * P * q
n = j__...._.j._.__T*__.

2 2

d *<N�0241)+z1-,,*p*q

ramaao ac la oblacion
1

Nwelaeconaanza
z <1-a)j

vrevanencsaaen 1
compnememoaep 1

1

En total, se trabajé con 96 profesionales de la salud (entre médicos y

enfermeros). -

I

83



. 4.4. Técnicas e instrumentos dc recoleccién de datos

Producto �024de la revisién bibliogrzi}401caefectuada, se aplicé los siguientes

insirumentos de medicién:

0 Guia de entrevista sociodemogni}401ca,este instrumento consta de 8 reactivos

referidas a las ca.racten�031sticassociodemogré}401cas(edad, género, estado-

conyugal) y laborales (profesién, nivel académico, condicién laboral, tiempo de

servicio en el hospital y en el depanamento de cirugia) de la muestra en estudio.

. (Ver Anexo B).

0 Escala de satisfaccién laboral 66 (ISL* 66), este instrumento es una escala tipo

Likert, elaborada por Galicia, (2000) en México, la cual considera intervalos de

respuestas que �030sonlas siguientes:

Totalmente dc acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Indeciso (3)

En desacuerdo (2)

I Totalmente en desacuerdo (1).

Los items se agrupan en 66 reactivos -de las 4 dimensiones de la satisfaocién

laboral. (Ver Anexo C).

La medicién resulté de la sumatoria y su respectiva divisién entre el n}401merodc

items para cada dimensién, el -que }401nalmentedio lugar a un indice dc

satisfaccién en las siguientes dimensiones a) evaluacién institucional del

personal (17 items), b) desarrollo, capacitacién y actualizacién para el

desempe}401opersonal (26 iaems), c) comunicacién (19 items) y d) salud y

C
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�030 condiciones laborales (4 items). La sumatoria del total de reactivos, fue dividida

entre �030los-66 items. El valor resultante fue -el siguiente: "

Satisfaccién elevada = 330 �024242 puntos, satisfaccién moderada = 241 �024153

puntos e insatisfaccién = 152 �02466.

0 Cuestionario de la cultura organizacional y competitividad. Este instrumento-

fue construido por, Heméndez, Mendoza, y Gonzalez, (2005) con la }401nalidad

de medir el nivel de cultura organizacional y competitividad dentro de una

organizacién. Esta comprendido por 6 dimensiones (identidad, calidad,

comunicacién, contribucién personal, reconocimientos/incentivos y capacidades

directivas) y 39 items; de los cuales Ia puntuacién responde solo para las

proposiciones verdaderas. La medicién general fue: cultura organizacional

�030positivo = 20 �02439 y negativo = 0 ~ 19. (Ver Anexo D).

4.5. Procedimiento de recoleccién de datos

2 E1 presente estudio consta dexuna }401chasde recoleccién de datos (Anexo B) y

dos inslnlmentos de medicién (Anexo C y Anexo D); 105 cuales fueron validados a

distintos niveles y en dos fases, una cualitativa, correspondiente a la crcacién de dichos

instrumentos "(validez de contenido para todos los anexos) y otra cuantitativa que

correspondiente a la evaluacién de las propiedades méuicas (solo del instrumento de

mediacién [inferenciables], es decir los Anexos B y C).

C
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' I. Validez de contenido. '

Este tipo de validez, eval}401ala capacidad dei instrumento pam recoger el

contenido y el alcance del constructo. Por ello los instrumentos de medicién (�034Escala

de Satisfacciéu Laboral ISL�03066�035y �034Cuestionariode Cultura Organizacional y

Competitividad ICOC�035)fueron va�030lid'adosy la }401chadc recoleccién de datos (Guia de

entrevista sociodemogréfica) fue creada, ambos en la fase cualitativa; pudiéndose

' realizar solo dos fases de la validez de contenido.

W 0 Revisién del conocimiento disponible

La guia de entrevista para los profesionales de salud fue construida gracias a la revisién

de los antecedentes de investigaciones, adernés se conté con literatura su}401cientesobre

datos demogr}401}401cosy sociales para la construccién de dicho instrumento.

Los instrumentos de medicién también, estuvieron bien de}401nidospor la literatura

actual y los antecedentes del estudio los cuales aseguraron buena representatividad en

_: sus dimensiones. �030Conello, se aseguré la validez racional de los instrumentos del�030

estudio.

0 Juicio de expertos

Tanto la guia dc entrevista (creada), y los instrumentos de medicién (validadas) fueron

sometidos a un juicio de expertos; con el afén dc realizar la validez de contenido, para

determinar el grado de representatividad del constmcto (cultura organizacional y

satisfaccién laboral); y en la }401chade recoleccién de datos (guia de entrevista) para

. .
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determmar el reconocimiento de las variables de caractenzacmn mas apropiadas para la

descripcién de la muestra. _

Dicho de otra manera, los expertos determinaron hasta dénde los items de los

instrumentos eran representatives del constructo y la idoneidad de las variables de

caracterizacién. Para [0 cual se procedié de la siguiente manera:

1. La validacién fue realizada a través de la apreciacién de 12 expertos, los

. cuales contaron con caracteristicas especiales como ser expertos en

investigacién, experiencia de trabajo con profesionales de la salud, algtmos

fueron profesionales con amplia trayectoria en temas de cultura

organizacional, catedréticos de universidades del érea de salud expertos en

investigacién, etc. (interdisciplinario). Los cuales cali}401caronlos items de los

instrumentos y la }402cha,en términos dc relevancia, claridad en la redaccién y

no tendenciosidad en la formulacién de los items.

: 2. Cada experto recibié su}401cienteinformacién escrita acerca del propésito del

estudio; objetivos e hipétesis, operacioualizacién de las variables, y los

insmunentos de recoleccién de datos.

3. Los expertos dieron a conocer sus distintos puntos de vista, en donde tomaron

en cuenta las apreciaciones del instrumento respecto de cada item. En la guia

de entrevista sociodemogré}401cala mayoria de expertos concordaron en sus

observaciones donde hubo coincidencia favorable, se les catalogé como
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�030 congruentes, clams y no son wnde}401ciososquedando incluidos en el

instrumento; algtmos los items donde hubo observaciones salvables fueron

revisados, reformulados, y nuevamente validados tres dias después del

acontecimiento, asimismo, quedaron excluidos algunos items donde no hubo

coincidencia de los expertos. Respecto los instrumentos dc medicién, todos

los expertos consideraron pertinente su aplicacién, ya que fueron instrumentos .

I; conocidos y ampliamente aplicados. I

Finalmente, los 12 expertos consideraron validos los instrumentos, y también

consideraron pertinente la aplicacién de la }401chade recoleccién de datos para variables

de caractexizacién. Con ello se logré la validez por jueces.

II. Propiedades Métricas De Los lnstrumentos

De acuerdo al nivel de investigacién en el que nos enconiramos, se realizé las

siguientes -medidas -en la fase cuantitativa; lags propiedades métricas fueron analizadas.

4 usando contrastes estadisticas durante la aplicacién de una prueba piloto. Cabe resaltar

que esta evaluacién fue realizada solamente para los instrumentos de medicién (Anexos

C y D)�030

1. Con}401abilidad

(Eval}401alos resultados, independientemente de las circunstancias accidentales de la

medicién, es decir, se deben obtener resultados similares al�030aplicar Ios instrumentos en

distintas circunstancias). Para estima: la con}401abilidadde los instrumentos, fue necesario

O
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reahzar el anéllsls de conslstencla mterna 0 con}401abilidad;y ademas se correlacloné los

puntajes alcanzados en las dimensiones con el puntaje total para evidenciar la relacién

dimensién ~ total. Este método se realizé, con una muestra piloto (20 trabajadores dc

salud entre médicos, licenciados en enfermeria y técnicos en enfermeria), y solamente

para la los instrumentos infcrenciables.

Tabla A.

Estimacién del coe}401cientede con}401abilidadpara los instmmentos de medicién,

i segfm cl método de Alpha de Cronbach (on) y Kuder Richardson (KR 20).

INSTRUMENTOS (n = 20)

Escala de Satisfaccién Laboral 66 (ISL* 66) (1 = 0,936

Evaluacién institucional del personal * 2 total 1' = 0,856

Desanollo, capacitacién y actualizacién para el
r = 0,970

desempefio personal �0302 total

Comunicacién * 2 total r = 0,947

Salud y condiciones laborales * 2�030.total r = 0,384

Cuestionario de Cultura Organizacional y Competitividad KR: 0,612 '

(ICOC)

Fuente: Prueba piloto.

Al realiza: el anélisis de la consistencia intema para ambos instrumentos, se

concluye que, la consistencia intema por el método de Alpha de Cronbach para la

Escala dc Satisfaccién Laboral fue de �034muyalta�035por lo que tiene elevada consistencia

intema [a = 0,936], lo cual la hace ideal para el propésito del estudio, ademas, existe

evidente correlacién directa entre sus dimensiones y el valor total de esta escala [r >

0,6], a excepcién de la dimensién salud y condiciones laborales, que expresa muy baja

correlacién [r = 0,384]. Por otro lado, el Cuestionario de Cultura Organizacional y
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. Competitividad demostré tener su}401cienteconsistencia interna al aplicar el método dc >

Kuder Richardson {KR 20 = 0,612} E110 indica que los instmmentos son métricamente

}401ablespara los propésitos investigativos.

4.6. Procedimiento estadistico y anélisis de datos

4.6.1. Pmcedimiento para la recoleccién de datos

Documentos. Se tealizé los trémites correspondientes a fin de solicitar la autorizacién

. para el trabajo de campo (aplicacién de los instrumentos de recoleccién de datos) a los

responsables del Departamento de Cirugia dei Hospitai Daniel Alcides Canién.

Posteriormente se inicié cl contacto con los profesionales de la salud que

participaron en el estudio, en el cual se aproveché para darles a conocer Ios

documentos respaldados por cl Comité Institucional de Etica como:

Consentimiento informado. A través del cual la muestra en estudio fue informada por

escrito de los objetivos generales del proyecto en el que fueron incluidos. Una vez leido �030

I este documento, lo }401rmaronasi como el investigador" y fnalmente se les entregé una

copia para que se lo Ileven y el investigador conté con uno para utilizarlo como

documento legal si requiriera el caso. (Ver Anexo E).

Compromiso dc con}401denciaiidaddel investigador. Con este documento, nos

comprometimos por escrito a no revelar los datos de la investigacién de los que

pudieran deducixse datos personales de los participantes y a emplearlos imicamente en

la consecucién de los objetivos planteados y que ellos conocerén. La ley del�030secreto

profesional y de proteccién de datos consideré al investigador responsable de la guarda

. '
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.�030 y custodia de datos personales, especialmente de datos considerados sensibles y a

proteger dc forma especial, y de tomar las medidas pertinentes para evitar que puedan .

relacionarse los datos con las personas concretas. (Ver Anexo f). '

Para la recoleccién fie datos, se capacité a dos encuestadores con estudios

profesionales; quiénes aplicaron los inslmmentos dc recoleccién de datos a la muestra

en estudio, dos horas de iniciado sus labores, respetando su horario habitual de trabajo,

D» y ademés, se les informé previamente sobre el manejo de. la informacién, el que fue �030

tratado con discrecién y en completo anonimato, ademés de }401nnarsu consentimiento

infonnado.

4.6.2. Elaboracién de datos

Se planteé -las siguientes fases:

0 Revisién de los datos. Se analizb cada uno de los instrumentos de recoleccién dc

�030 datos en forma critica, con el }401nde hacer las correcciones necesarias y obtener un

control �024decalidad de los mismos.

- Codi}402caciénde los datos. Se codi}401célos datos en la etapa de recoleccién,

transforméndose en cédigos numéricos de acuerdo a las respuestas esperadas en

los instmmentos respectivas, segim {as variables del estudio.

0 Clasi}401caciénde los datos. Se ejecuté de acuerdo a las variables de forma

categérica, numéxica y ordinal. Y }401nalmente,la presentacién de datos tablas

académicas y en }401gurasde las variables en estudio.

. .
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. 4.6.3. Anailisis e interpretacién de los datos

0 Anélisis descriptivo. Se tuvo en cuenta las medidas de tendencia central y

dispersion para las variables cuantitativas y de proporciones para las variables

�030categéricas.

0 Anzilisis inferencial. Sc realizé un anélisis bivariado a través de la prueba no

paraméirica de Rho de Speaxman para evaluar las relaciones causales que

pudiesen existir entre la cultura organizacional-competitividad y la satisfacci6_n

. iaboral.

0 Para la signi}401canciaestadistica de esta prueba sc tuvo en cuenta una p S de 0,05.

0 Para el procesamiento de los datos se utilizé la hoja de célculo del programa

Microsoft Excel - 2010 y el paquete estadistico Statiscal Package for the Socia!

Sciences (SPSS), versién 19.0 para Windows.
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I ,
CAPITULO V

RESULTADOS

0 Resultados Descriptivos

Tabla 5.1

Percepcién de la cultura organizacional en la dimensién comunicacién por los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia, Hospital Daniel Alcides

U Carn'6n-2012.

n = 96

Pcrcepcién de la dimensién comunicacién Verdad Falso

N�035% N° %

Exist; canales de comumcacién que garanticen el éxito del 78 81,3 18 18,8

trabajo

Acostumbran decirse las cosas de forma clara y directa 35 36,5 61 63,5

Trabajan en equipo en el departamento 21 21,9 75 78,1

Trabajan en equipo en el establecimiento 32 33,3 64 66,7

Se va1o_ra e.1�031esfuerzode los directivos para mantener la 37 38,5 59 61,5

COIl1u1'lJCaC10Il

Los sistemas dc calidad funcionando adecuadamente 27 28,1 69 71,9

l Las reuniones estén programadas opoitunamente 54 56,3 42 43,8

Existe preocupacién por las actualizaciones 37 38,5 59 61,5

Existen valores institucionales aceptados X comgartidos 46 47,9 50 52,1

Nam. Cuestionario de la mltum organizacioml y oompetitividad (ICOC) (Anexo D).

En cuanto a la percepcién de los profesionales de la salud del Departamento de

Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrion, repoitaron a la cultura organizacional en

la dimensién comunicacién re}401rieroncomo verdaderos los siguientes items del

cuestionario: una gran mayoria admitié la existencia de canales de comunicacién agiles
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. y expeditos que garanticen el éxito del trabajo [81,3% (78)], por encima de la mitad,

consideré que las reuniones de trabajo fueron anunciadas con anticipacibn, de modo �031

que oportunamente conocieron el tema a tratar [56,3% (S4)],

Por otro lado, re}401rieronfalsos los items de todos los trabajadores del

depanamento de cirugia trabajan como un solo equipo '[78',1�031°/o(75)]; Ios sistemas de

calidad funcionan adecuadamente [71,9% (69)]; todos los servicios del establecimiento

. trabajan como un solo equipo [66,7% (64)]; acostumbran decirse las cosas de forma

clara y directa '[63,5% ('61)]; valorar el�030esfuerzo de los directivos por crear y mantener

un buen sistema de comunicacién en el personal [61,5 % (59)]; que haya preocupacién

por estar actualizados [61,5 % (59)]; la existencia de valores institucionales aceptados y

compartidos por lrabajadores del establecimiento [52,] �030%(50)]. "Se resalta que estas �031

diferencias por mayorias no fueron muy marcadas, pero denotan una falta de

comunicacién dentro de la cultura institucional.
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O
Tabla 5.2

Percepcién de la cultura organizacional en la dimensién de los profesionales de la

salud del Departamento de Cirugia, Hospital Daniel Alcides Carrién-2012.

. , . . , . n = 96
Percepclon de la d1mens1on cahdad dc la cultura W�034§T�034#

orgamz'acional sera S0
N�034% N�034%

Uso de tecnologia dirigida a1 Iogro de objetivos 43 44,8 53 55,2

Calidad relacionada a uso de tecnologias 53 55,2 43 44,8

Alcance de objetivos planteados 27 28,1 69 71,9

Alcance de metas programadas 22 22,9 74 77,1

Preparacién su}401cientedel nuevo ersonal para alcanzar el

3 nivel de excelencia P 33 34�031463 65�0316

Reconogirgiento de la superioridad respecto de otros 40 41,7 56 58,3

estableclmlentos

Valores respetados y guian la vida laboral 44 45,8 52 54,2

Valores respetados y guian la vida personal 52 54,2 44 45,8

Pregaracién comgetente de los directivos 48 50,0 48 50,0

Nona. Cucslionario do In cultumoxganizacional y competitividad (ICOC) (Anexo D).

Respecto a la percepcién por los profesionales de la salud en estudio, de cultura

organjzaciona] en la dimensién calidad, se evidencié respuestas verdadexas respecto al uso

de la tecnologia [55,2% (53)]; y los valores del departamento se respetan y guian la vida

�030 personal [54,2% (52)]. De manera contraria, los items que re}401rieronfalsos, }401xeron,las

metas propuestas siempre son alcanzadas [77,l% (74)]; los objetivos planteados siempre

son alcanzados [71,9% (69)]; se prepara al nuevo personal 10 su}401cientepam alcanzar el

nivel de excelencia [65,6% (63)]; e1 personal del departamento reconoce que tiene

resultados superiores a la de otros hospitales del estado y del pais [58,3% (56)]; la

tecnologia que se usa en el departamento este dirigida al logo de objetivos [55,2% (53)];

los valores del depaxtamento sou respetados Vy guian la vida laboral [54,2 % (52)].

Asimismo, hubo igualdad entre quienes respondieron con la verdad y falsamente respecto a

la preparacién competente de los directives para llevar a cabo sus }401mciones[50,0 % (48)]�030

Nuevamente, se observa que no hubo grandes diferencias, pero es de notar una evidente

falta de calidad dentro de la cultura institucional de este departamento.

O
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Tabla 5.3

Percepcién de la cultura organizacional en la dimensién capacidades directivas

por los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia, Hospital Daniel

Alcides Carrién-2012.

n = 96

Percepcién de la dimensién capacidades directivas Verdad Falso

N�034% N° %

El jefe inmediata proporciona nuevas formas dc solucionar 51 53,1 45 469

problemas desconcenantes.

El jefe inmediata fomenta la utilizacién de la inteligencia 65 67,7 31 32,3

Q El jefe inmediata es simbolo de éxito y e}401cacia 40 41,7 56 58,3

El jefe inmediata se preocupa por las mejoras 53 55,2 43 44,8

El jefe inmediata es respetado 83 86,5 13 13,5

Nola. Cuestlonnrio de la cultura organizacional y emnpetitividad (ICOC) (Anexo D).

En lo que respecta a la percepcién de los profesionales de la salud en estudio, de

la dimensién capacidades directivas en la cultura organizacional, se aprecié que, de los

cinco reactivos planteados en la dimensién; cualro obtuvieron respuestas verdaderas de

forma mayoritaria, estas fueron, el jefe inmediato es respetado [86,5% (83)]; cl jefe

inmediato fomenta la utjlizacién de la inteligencia para superar los obstéculos [67,7%

�024l (65)]; el jefe inmediata se preocupa por la prepaxacién de los trabajadores para ser

mejores [55,2% (53)]; Cl jefe inmediato proporciona nuevas formas de enfocar

problemas desconcertantes [53,1% (5l)].

Por otro lado, también hubo un reactivo con el que los profesionales

respondieron falsamente, esta fue que el jefe inmediato es sitnbolo dc éxito y e}401cacia

[58,3% (56)]. Esta dimensién expresa un mejor panorama respecto a las capacidades

directivas del departamento de cirugia, ya que la mayoria de preguntas fueron

catalogadas positivamente.
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Tabla 5.4

Percepcién de la cultura organizacional en la dimensién identidad por los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia, Hospital Daniel Alcides

Carrién-2012.

n = 96

Percepcién de la dimension identidad Verda_d Falso

N° % N�035 %

Conocer la mision del hospital y trabajar por ella 73 76,0 23 24,0

Conocer los objetivos del hospital 67 69,8 29 30,2

Conocer la historia del hospital y sus logros 59 61,5 37 38,5

" Vision del hospital clara y precisa 59 61,5 37 33,5

Identi}401caciénplena con el hospital y el departamento 75 78,1 21 21,9

Nola Cuslionario de la cultura oiganizacional y oompedtividad (ICOC) (Anexo D).

En cuanto a la percepcién por los profesionales de la salud de la cultura

organizacional, en la dimension identidad que la mayoria dc profesionales respondieron

verdaderamente los cinco reactivos de dicha dimension asi, 78,l% (75) se identi}401caba

plenamente con el hospital; 76,0% (73) conocia la misién de la institucion y trabajaban

por ella; 69,8% (67) conocian los objetivos del hospital; 6l,5% (59) conocia su historia

y logros alcanzados como institucién. Asimismo, afirmaron que la vision es clara y

precisa. Con estos resultados se atribuye que la dimension identidad muestra un

panorama favorable que destaca entre las demas dimensiones de la cultura institucional.
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Tabla 5.5

Percepcién de la cultura organizacional en la dimension reconocimientos -

incentivos por los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia, Hospital

Daniel Alcides Carrion-2012.

n = 96

Percepcion de la dimension reconocimientos - incentivos Verdad Falso

N�034% N" %

Los incentivos economicos son adecuados 24 25,0 72 75,0

Existe reconocimiento de la contribucién de cada personal 47 49,0 49 51,0

El trabajo es reconocido. 41 42,7 55 57,3

D Sentir que el trabajo realizado es reconocido 53 55,2 43 44,8.

El desarrollo profesional es acorde con los planes del hospital 55 57,3 41 42,7

El trabajo es apreciado por los compa}401erosy subordinados 72 7 5,0 24 25 ,0

Nora. Cuestionario de la cultura organizacional y oompetitividad (ICOC) (Anexo D).

Referente a la percepcién del personal de salud en estudio, de la cultura

organizacional en la dimension reconocimientos �024incentivos, se observo que de los

seis reactivos planteados en dicha dimension; solo tres obtuvieron respuestas

verdaderas, las cuales fueron: aprecio del trabajo realizado por los compa}401erosy

subordinados [75,0% (72)]; desarrollo profesional dc acuerdo con los planes del

establecimiento a mediano y largo plazo [57,3% (5 5)] y sentirse realizado al trabajar en

el depanamento de cirugia [55,2% (53)]. De manera contraria, hubieron reactivos en

los que los profesionales respondieron que era falso, los incentivos economicos que

proporciona el hospital son adecuados [75,0% (72)]; sentir que el trabajo es reconocido

[57,3% (55)]; e1 reconocimiento de la contribucién del trabajo de cada profesional

[51,0% (49)]. Esta dimension ostenta incertidumbre, debido a que los profesionales

resaltan algunos aspectos favorables del reconocimiento, pero no se sienten a gusto con

los incentivos.
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Tabla 5.6

Percepcién de la cultura organizacional en la dimension contribution personal por

los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia, Hospital Daniel Alcides

Carrion -2012.

n = 96

Percepcién de la dimension contribucién personal Verdad _ Falso

N° % N° %

Sentirse muy mi] 77 80,2 19 19,8

Sentir que el trabajo bien hecho hace la diferencia 62 64,6 34 35,4

Ii Sentirlque. el trabajo del personal es valioso para la 69 719 27 28,1

orgamzacion

Sentirse pieza clave en la organizacién 52 54,2 44 45,8

Conocimientos y habilidades su}401cientes 59 61,5 37 38,5

Nola. Cuestionario de la cultura organizacional y oompelilividad (ICOC) (Anexo D).

En tanto la percepcién de los profesionales de la salud de la dimension

contribucién personal concerniente a la cultura organizacional, se evidencio que, las

cinco preguntas enunciadas en la dimension fueron catalogadas como verdaderas entre

la mayoiia de profesionales, es asi que, 80,2% (77) se senlia muy }401tilen el

depaxtamento; 71,9% (69) sentia que el trabajo que realizaba era muy valioso para la

institucién; 64,6% (62) sentia que su trabajo bien hecho hacia la diferencia; 61,5% (59)

reconocia que tenia conocimientos y habilidades su}401cientespara realizar su trabajo; y

54,2% (52) se sentia pieza clave dentro de la organizacion. Es necesario resaltar la

buena contribucion personal que ofrece cada profesional hecho que genera un clima

organizacional favorable en este aspecto.
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' Tabla 5.7

Descripcién de la cultura organizacional por dimensiones seguin percepcién de los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion - 2012.

Dimensiones de la cultura 11 = de puntajes del cuestionario)

organizacional percibida )'( S Q1 Q3 Moda

Comunicacién (0 - 9 puntos) 3,8 2,4 2 5 2

Calidad (0 �0249 puntos) 3,8 2,7 1 6 0

Capacidades directivas (0 - 5 puntos) 3,0 1,4 2 4 3

Identidad (0 - 5 puntos) 3,5 1,5 3 5 5

|. Reconocimientos �024incentivos (0 - 6 3,0 1,6 2, 4 3.

puntos)

Contribucién gersona1g0 - 5 puntos} 3,3 1,4 2 4 4

Cultura organizacional (0 - 39 puntos! 20,5 7,6 15,0 25,0 19

Nola. Cuestionario de la cultura organizacional y eompetitlvidad (ICOC) (Anexo D).

En cuanto a las dimensiones de la cultura organizacional seg}401npercepcién de los

profesionales de la salud en estudio, se observé que, el promedio de la sumatoria dc

puntajes alcanzados en el cuestionazio, para la dimensién comunicacién fue dc 3,8 puntos

[s = +/- 2,4 puntos(s)] de 9 puntos alcanzables como méximo, con mayores proporciones

entre 2 y 5 puntos (cuartil 1 y 3) hecho que demuestra un bajo promedio general alcanzado

\ en esta djmensién y que ademés tiene como mayor }401ecuenciapresentada a 2 puntos

' (moda); situacién similar se prescnté en la dimensién calidad.

En cambio, la dimensién identidad, obtuvo un mayor promedio, 3,5 puntos (s = +/-

1,5 puntos) de un total de 5 puntos posibles, con valores agrupados de 3 a S puntos (cuartil

l y 3) y con una moda de 5 puntos; situacién similar se evidencié en las dimensiones

capacidades directivas y contxibucién personal. Merece una mencién apatte, la dimensién

reconocimientos e incentivos, que obtuvo una media de 3,0 puntos (s = +/- 1,6 puntos) de

un total posible de 6 puntos, con mayores valores entre 2 y 4 puntos (Q;_3) y una moda de 3

puntos. A modo global, el promedio de la sumatoria }401ledc 20,5 puntos (s = +/- 7 ,6 puntos),

con casi 19 puntos por debajo del méximo valor posible, lo que estaria rati}401candolos bajos

valores evidenciados en las dimensiones descritas anteriormente.
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Tabla 5.8

Tipo de cultura organizacional percibida por los profesionales de la salud del

Departamento de Cirngia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

T�030d 1 ' ' 1 -�024-4= 961po e cu tura orgamzacmna No %

Positiva 46 47,9

Negativa 50 52,1

Total 96 100,0

Nam. Cuestionario de la cultura organiucionnl y oompetitividnd (ICOC) (Anexo D).

D

Haciendo una valoracién general de forma categérica y solo con }401nes

descriptivos respecto a la variable cultura organizacional percibida por los

profesionales de 121 salud en estudio, se identi}401céque por encima de la mitad de la

muestra, percibieron su entomo laboral con una cultura organizacional negativa [52,l%

(50)]; elnpero, un 47,9% (46) la perciben como positiva. Aunque se denota un mayor

porcentaje negativo, es apreciable que no hay gran diferencia marcada respecto dc la

otra categoria.

O
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Figura 1. Representacién gré}401cadel tipo de cultura organizacional

percibida por los profesionales de la salud del Departamento de

Cirugia del Hospital Daniel Alcides Caxrién - 2012.

Respecto al tipo de cultura organizacional del entomo laboral de los

profesionales en estudio, se observa que, de manera categérica, el 52,l% alude percibir

una cultura organizacional negativa, y el 47,9% re}401erelo contrario. Viéndolo

gréficamente, se aprecia que existe poca diferencia entre estas categorias de la cultura

organizacional.
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Tabla 5.9

Descripcién de las dimensiones de la satisfaccién laboral percibidas por los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion - 2012.

Descripcién de las dimensiones de la satisfaccién I1 = 96 gescala 1 - 5}

Iaboral X s Q1 Q3

Evaluacién institucional del personal 3,30 0,53 2,9 3,6

d Desanollo, capacitacion y actualizacién para el 3,33 0,60 2,8 3,7

esempeno

Comunicacién 3,16 0,61 2,7 3,7

. Salud y condiciones laborales 3,16 0,66 2,9 3,5

Satisfaccién laboral {E = 66 �024330 Euntos} 215,2 35,1 185,0 240,5

Nova. Esmla dc sa}401sfauciénlaboral 66 (ISL�03066) (Anexo C).

En el anélisis descriptivo de las dimensiones de la satisfaccién laboral percibida

por los profesionales de la salud en estudio, se aprecio que, en los valores

estandarizados de la escala tipo lickert (1 a 5 puntos), todas las dimensiones obtuvieron

valores superiores a 3 puntos (de 2,5 como punto de corte) que evidenciaron respuestas

mayormente entre las categorlas �034indeciso�035y �034deacuerdo�035;lo que conllevan

connotaciones positivas a modo global; resaltando que las dimensiones desarrollo,

capacitacién y actualizacién paxa el desempe}401o(3,33) y evaluacién institucional (3,30)

fueron las de mayor promedio.

A modo general, se obtuvo un promedio de 215,2 puntos (s = +/- 35,] puntos)

de 330 puntos como méximo de la sumatoria del cuestionario, el cual representa un

valor muy cercano a este; por lo que se asume que la satisfaccién laboral muestra un

mejor panorama respecto de la cultura organizacional. �030

O
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Figura 5.2. Descripciéu de las dimensiones de la satisfaccién

laboral seg}401npercepcién de los profesionales de la salud del

Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrion -

2012.

/ La }401gura5.2 describe la distribucién de las dimensiones de la satisfaccién

laboral expresada por los profesionales en estudio, donde se nota que todas las

dimensiones son similares en sus distribuciones, tal como denotan los diagramas de

caja. Se observa con clazidad los promedios superiores a 3 puntos. La dimensién

�034comunicaci<')n�035y �034saludy condiciones laborales�035tienen los rangos més bajos, esta

}401ltimadimensién contiene valores atipicos en su distIibuci(')n, tanto fuera del intervalo

inferior como del superior.
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' Tabla 5.10

Niveles de satisfaccién laboral percibid}401spor los profesionales de la salud del

Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

N" 1 d tif " lb 1 'b'da �024�024�024?�024�034=96wees e sa s accnon a ora percl 1 s N�035 %

Elevada satisfaccién 22 22,9

Moderada satisfaccién 70 72,9

Insatisfaccién 4 4,2

Total 96 100,0
Noua. Escala de satisfaccién laboral 66 (ISL�03166) (Anexo C).

�030\

Realizando la valoracién general, a modo categérico sobre la satisfaccién

laboral percibida por los profesionales de la salud en estudio, solo con }401nes

descriptivos, se pudo determinar que, el mayor porcentaje de profesionales,

manifestaron moderada satisfaccién [72,9% (70)]; asimismo, 22,9% (22) de estos

profesionales percibié satisfaccién elevada, lo cual cs meritorio para esta variable.

6
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Figura 5.3. Representacién gré}401cade los niveles de satisfaccién

laboral expresado por los profesionales de la salud del

Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Caxrién -

2012.

En lo referente a los niveles de la satisfaccién laboral que mani}401estanlos

' profesionales en estudio, podemos apreciar que, de manera categérica, 72,9% se

encuentra moderadamente satisfecho, 22,9% manifestaron elevada satisfaccién,

mientras que 4,2% expresaron insatisfaccién.

Es importante resaltar que casi la totalidad de los profesionales de la salud en

estudio, se encontraron de alg1'm modo satisfechos.
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0 Resultados Inferenciales

Tabla 5.11

Correlacién entre la dimensién comunicacién de la cultura organizacional y la

satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud del Departamento

de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

Conlraste Satisfaccién laboral

Comunicacién J-ho?- 
. 0,654 0,000

�031 Nola. Escala de satisfaccién laboral 66 (ISL' 66), Qlestiouario de la cultura orgmizacional y oompetitividad (ICOC) (Anexos C y

D).

En el anélisis de la correlacién entre la dimensién comunicacién de la cultura

organjzaci0nal�024competitividady la satisfacciénv laboral percibida por los profesionales

de la salud en estudio, se evidencié una buena correlacién (Rho = 0,654), siendo

signi}401cativaa todo nivel (p = 0,000). Con este resultado, se rechazé la hipétesis nula y

se admite la existencia dc correspondencia entre las dos variables antes mencionadas.

« y La buena correlacién, expresa una relacién directa; indicando que cuando las

puntuaciones de la dimensién comunicacién se acrecientan, también se incrementan los

valores de la satisfaccién laboral de los profesionales en estudio. Es asi que, dado una

buena comunicacién, tanto mayor seré el grado de satisfaccién laboral, ya que estas

variables demuestran correspondencia positiva.
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Figura 5.4. Dispersién de puntos de la correlacién entre la

dimensién comunicacién de la cultura organizacional y la

satisfaccién Iaboral percibida por los profesionales de la salud del

\ Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién -

' 2012.

En la }401gura5.4 de dispersién de puntos, se observa con mayor detalle, la

relacién entre la dimensién comunicacién de la cultura organizacional y la satisfaccién

laboral percibida por los profesionales de la salud en estudio, donde ambas siguen una

tendencia positiva similar que acompa}401aa la Iinea de tendencia monétona, de la que se

corresponden mutuamente.
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Tabla 5.12

Correlacién entre la dimensién calidad de la cultura organizacional y la

satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud del Departamento

de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

Contraste Satisfaccién laboral

, _ _ Rho p-valor
C}402lldadde la cultuxa Ol'g8.l'll.Z3ClOll3l  '

0,687 0,000

Nova. Escala de satisfaccién laboral 66 (lSL�03166), Cuwtionario de la cultum olglmizacional y wmpetitividad (ICOC) (Anexos C y

D).

. Al analizar la correlacién entre la djmensién calidad de la cultura

organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales estudiadas, se

aprecia buena correlacién (Rho = 0,687), siendo este coe}401cientesigni}401cativaa

cualquier nivel (p = 0,000). Con este resultado, se rechazé la hipétesis nula y se admitié

la existencia de correspondencia entre las dos variables.

Esta buena correlacién, expresa que ambas variables se correlacionan de forma

directa; entonces, cuando los puntajes en la djmensién calidad de la cultura

organizacional son mayores, también "los valores de la satisfaccién laboral tienden a ser

elevadas. Es asi que, con una mejor implementacién de la calidad de la cultura

organizacional, existirén mayores niveles de satisfaccién laboral entre los trabajadores

de dicho depaxtamento, ya que estas variables demuesixan correspondencia mutua.
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Figura 5.5 Dispersién dc puntos entre la dimensién calidad de la

cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud del Depanamento de Cirugia del

7 Hospital Daniel Alcides Can-ién - 2012.

En esta }401gum5.5 de dispersién dc puntos, se observa la relacién entre 1a

dimensién calidad de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por

los profesionales de la salud en estudio, cuya recta sigue una tendencia directa y

positiva en la dispersién.
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. Tabla 5.13

Correlacién entre la dimensién capacidades directivas de la cultura

organizacional y la satisfaccidn laboral percibida por los profesionales de la salud

del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

 

Capacidades directivas  

gin: Escala de sa}401sfaociénlaboral as asv es), Cuestionario de la cultura organiucional y compdilividad acoc) (Anexos c y

. En el anélisis de la correlacién entre la dimensién capacidades directivas de la

cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la

salud en estudio, se evidencié una buena correlacién (Rho = 0,587), signi}401cativaa todo

nivel (p = 0,000). Con 10 cual, se rechaza�031)la hipétesis nula y se concluya que existe

conespondencia entre estas dos variables.

Esta buena correlacién, expresa que, ambas variables exhiben una

correspondencia directa; en el sentido que si se incrementan los puntajes en la

dimensién capacidades directivas de la cultura organizacional, es de esperar que los

valores de la satisfaccién laboral también se acrecienten. Es asi que, cuanto mejor sean

las capacidades directivas en los servicios de salud, el personal expresara mayores

niveles de satisfaccién labora], ya que estas variables demuestran correspondencia

favorable.
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directivas de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

percibida por los profesionales de la salud del Depanamento de

_ Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

La }401gurade dispersién de puntos de la relacién entre la dimensién capacidades

' directivas de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud en estudio, muestra puntos més dispersos, con relativa

agmpacién, pero con una misma tendencia entre ambas variables, que ademés es

positiva y monétona.
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. Tabla 5.14

Correlacién entre la dimensién identidad de la cultura organizacional y la

satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud del Departamento

de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

Contraste Satisfaccién laboral

. Rho E-valor b

Idemdad 0,390 0,000
Nola Escala de salisfaccién laboral 66 (lSL' 66), Cuesiionario de la cultura organizacional y oompetitividad (ICOC) (Anexos C y

D)

A] analizar la correlacién entre la dimensién identidad pexteneciente a la cultura

. organjzacional-competitividad y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales

de la salud en estudio, se obtuvo una baja correlacién (Rho = 0,390), siendo ésta muy

signi}401cativa(p = 0,000). Por tanto, se rechazé la hipétesis nula y se acepté la existencia

de correlacién entre dichas variables. Si bien la correlacién es baja, ambas variables

exhiben una correspondencia directa; por lo que al incrementar los puntajes de la

dimensién identidad en el personal de salud en estudio, se puede esperar que los

valores de la salisfaccién laboral también aumenten en alg}401ngrado. O, cuanto més

identi}401cadosse sientan los trabajadores de salud con su institucién y servicio,

mostrarén una mejor satisfaccién laboral.
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Figura 5.7. Dispersién de puntos entre la dimensién identidad de

la cultura organizacional y la satisfaccién laboral perc}402aidapor los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Canién - 2012.

En esta }401gura5.7 de dispersién en la cual se evidencia Ia relacién entre la

dimensién identidad de la cultura organizacional y la satisfaccién Iaboral percibida por

los profesionales de la salud en estudio, se evidencia una mayor dispersién, con minima

agrupacién, donde casi no se aprecia la tendencia positiva y monétona entre las dos

variables.
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Tabla 5.15

Correlacién entre la dimension reconocimientos �024incentivos de la cultura

organizational y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud

del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrion - 2012.

Contraste Satisfaccién laboral

_ . . . . Rh 9- 1
Reconocumentos �0241nCE1'ltIVOS 05:7 0:30?

N011. Escala de satisfaccion laboral 66 (IS!) 66), Oleslionario dz la cultura orgnnizacivnal y wmpdilividad (ICOC) (Anexos C y

D).

En el anélisis de la conelacion entre la dimension reconocimjentos �024incentivos

�024 peneneciente a la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud en estudio, se evidencié una buena correlacién (Rho = 0,5 87),

signi}401cativaa cualquier nivel (p = 0,000). Por tal motivo, se rechazé la hipétesis nula y

sc admits la existencia dc coxrespondencia entre estas dos variables.

Esta buena correlacibn, determina correspondencia directa; en el sentido que si

se incrementan los puntajes de la dimensién reconocimientos �024incentivos, se esperada

que los valores de la satisfaccién laboral también se acrecienten. Es asi que, si se

�030V

E mejoran los reconocimientos e incentivos por pane de la institucién, cl personal

mostrara mayores niveles de satisfaccién laboral.
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Figura 5.8. Dispersién de puntos entre la dimensién

reconocimientos �024incentivos de la cultura organizacional y la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud del

Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrién -

2012.

En esta }401gura5.8 sobre la relacién entre la dimensién reconocimientos ~

incentivos de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud en estudio, se aprecia una dispersién conservada, con regular

agrupacién, donde la tendencia entre las variables es positiva y monétona.
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Tabla 5.16

Correlacién entre la dimension contribucién personal de la cultura organizacional

y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud del

Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrion - 2012.

Contraste Satisfaccién laboral

. Rh p-val
Contnbumon personal _0,1:0 0,24?

Nola. Esmla de satisfaccién laboral 66 (ISL' 66), Cuationario de la cultura organlzacional y competitividad (ICOC) (Anexos C y

D).

. En el anélisis de la correlacién entre la dimension contribucién personal

perteneciente a la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud en estudio, no se evidencié correlacién alglma (Rho = 0,120),

ya que no hubo signi}401canciaestadistica (p = 0,245). Por tanto, se acepto la hipétesis

nula, que indica independencia entre estas dos variables.

Con los datos obtenidos, no es posible demostrar que ambas variables se

correlacionan; pues los puntajes de la dimension coniribucion personal, no determinan

modificaciones en los valores de la satisfaccién laboral.
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Figura 5.9. Dispersion de puntos entre la dimension contxibucién

personal de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de

los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrion �0242012.

En esta }401gura5.9 que indica la relacion entre la dimension contribucion

personal de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los

profesionales de la salud en estudio, se observa excesiva dispersion, y falta de

agrupacién entre los puntos, y una linea de tendencia horizontal que no indica relacion

alguna.
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Tabla 5.17

Correlacién entre las variables: cultura organizacional y satisfaccién laboral

percibida por los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

. Contraste Satisfaccién laboral

Rho �024valor
Cultura ' ' l �024�024�024-T-9??orgamzaciona 0,736 0,000

Nova. Escala de satisfaccién laboral 66 (ISL�03066), Cuestionatio de la cultura organiucioual y oompemividad (ICOC) (Anexos C y

D).

En el analisis global, de la correlacién entre las variables: cultura organizacional

'. y satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud en estudio, se aprecié

una buena correlacién (Rho = 0,736), cuyo resultado fue Signi}401cativoa cualquier nivel

(p = 0,000). En base a este resultado, se rechaza�031)la hipétesis nula y se acepté la

existencia de correspondencia entre estas dos variables generales.

Explicando los términos de esta buena correlacién, se admite que, ambas

variables se corresponden directamente; es decir, si los puntajes de la cultura

organjzacional se acrecientan, también lo hacen los valores de la satisfaccién laboral y

viceversa. Es asi que, ante una buena cultura organizacional en algfm departamento o

servicio, existira un mayor grado de satisfaccién laboral entre sus trabajadores, ya que

estas variables demueslran correspondencia positiva.
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. Hospital Daniel Alcides Carrién - 2012.

Finalmente, la presente }401gura5.10 de dispersién de puntos entre las variables

globales, cultura organizacional y la satisfaccién laboral percibida por los profesionales

de la salud en estudio, muestra que los puntos dc dispersién presentan una buena

agmpacién muy préxima a la Iinea de tendencia monétona, que indica que esta

correlacién es directa o positiva.
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En resumen, la mayoria de las dimensiones pertenecientes a la cultura

0 organizacional demostraron correspondencia con la satisfaccién laboral percibida I

por los profesionales de la salud en estudio, entre las dimensiones que alcanzaron

una buena correlacién tenemos a la comunicacién y la calidad.

Se evidencié correlacién moderada en las dimensiones: capacidades

directivas y reconocimientos �024incentivos; solo la dimensién identidad mostré baja

correlacién; mientras que no se evidencié conelacién con la dimensién contribucién

I�030 persona]. A modo global, ambas variables globales tienen buena correlacién.

Aparte de lo mencionado anteriormente, podemos apreciar que algunas

dimensiones de la cultura organizacional se corresponden mutuamentc y otras no,

dado que se trata de un instrumento tipo cuestionario, es de esperar esta

disgregacién entre algmas dimensiones.

Q
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. cAPiTULo VI -

DISCUSION DE RESULTADOS

Antes de iniciar la discusion, es importante remarcar que los niveles de

}401abilidadpor consistencia interna y validez de constructo de los instrumentos

utilizados han sido estrictos y éptimos. La informacion obtenida, mediante dichos

instumentos de invcstigacion, dio garantia para su uso en la presente investigacion.

Q Se reconoce que el estudio es especi}401copara el émbito del�031Departamento de

Cirugia del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion del Callao, espacio muy

singular, lo que no permite la extrapolacién de los resultados a otras dependencias

similares. En consecuencia, futuras investigaciones deberén abordar dise}401osde

mayor alcance inferencial, para asi poder generalizar los resultados. Mientras tanto,

se garantiza la validez interna del estudio, en el sentido, de que las pruebas

estadisticas aplicadas para las correlaciones establecidas, resultaron signi}401cativasa

5 un nivel de con}401anzadel 95% y para un valor p < 0, 05.

Segfm Edwards y Rothbard (2000), la satisfaccién, es uno de los conceptos

que aportan una vision global de la calidad�031dc vida de las personas. Se ha entendido

que ésta puede ser medida de una manera global 0 en relacion a dominios

especi}401cos,por lo que sc considero relevante el anzilisis especi}401code la cultura

organjzacional, siguiendo los aportes teéricos de Schein, (2004) quien describe que

la cultura organizacional es un fenomeno de orden gmpal.

9
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Mediante la cultura organizacionaI-competitividad, un grupo 0 un conjunto

9 dc personas asociadas comparten un objetivo com}401n,una historia 0 una experiencia,

que se mani}401estaen creencias y valores compartidos, con}401guradapor el marco

estratégico de la organizacién (misién, visién, Valores, politicas y estrategia) y su .

estructura. Incide en las actitudes y comportamientos respecto dc la organizacién,

expreséndose en formas de cémo realizar el trabajo, cémo tratarse entre

compa}401eros,qué comportamientos estén perrnitidos y cuéles son censurables en el

I. émbito de trabajo, y esté directamente relacionada con los resultados de la

organizacién, como la retencién, la productividad y la satisfaccién laboral. A su

vez, Calderén, Murillo, Torres (2003), se}401alanque la satisfaccién laboral �030esté

asociada a culturas orientadas a1" empleado, abienas, corporativistas y pragméticas.

Asimilando estas premisas, se orienté la presente investigacién con el }401nde

precisar su contribucién o no de la cultura organizacional-competitividad con la

satisfaccién laboral�031,de sus miembros determinando su poder predictive tal como

:5 Tracy (2009) y Baker (2002) citado por Hernandez y Méndez, consideran que la

cultura organizacional generadora de una identidad propia, cuyas caracteristicas

inherentes in}402uyenen la satisfaccién y desempe}401ode la organizacién.

Es de reconocer, que en la literatura se reportan otros factores que in}402uyen

en la satisfaccién laboral, como por ejemplo la motivacién, el salario, entre otros,

que pueden ser estudiados e incorporados en }401lILll�0310Sestudios para el émbito

seleccionado.

�034I
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Tras la exposicién y anélisis de los datos realizada en la seccién dc

. resultados; a continuacién se describen los principales hallazgos, sc realizan

comparaciones con trabajos a}401nesy se comentan las implicaciones y repercusiones

acerca de las teorias desarrolladas en este campo.

' En primer término se analizé las variables cultura organizacional-

competitividad y satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud en

' �030 estudio, en las que se aprecié una correspondencia alta y positiva siendo

signi}401cativa(Rho = 0,736 y p = 0,000), esto expresa que, la existencia de una

cultura organizacional-competitividad fuerte en el departamento determina mayor

grado de satisfaccién laboral entre sus lrabajadores, en este sentido, la cultura

organizacional del hospital en estudio, re}402ejaser adecuada y constituye una

condicién de trabajo propio, que genera satisfaccién en el trabajador,

Este resultado va en la Iinea dc Robins (2000), quien se}401alaque, entre los

Q�030 factores de la satisfaccién laboral de la empresa se considera a la cultura

organizacional, todo ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador

y contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, siempre que

consideremos que las metas organizacionales y las personas no son opuestas.

Las culturas mais fuertes y positivas desarrollan sus procesos

organizacionales mis e}401cientesy determinan més satisfaccién en el trabajo, y éste

se constituye en dinamizador e impulsador del comportamiento humano.

Q Nuevamente se favorece la participacién de los individuos y se consolida una
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cultura organizacional mas e}401ciente.Este ciclo es continuo, pues los niveles

. generales de satisfaccion en el trabajo,�030tipicamente, repercuten en la cultura

organjzacional y la cultura también afecta a la satisfaccion en el trabajo

(Kokemuller, 2013).

Siguiendo lo establecido por Marvel, Rodriguez, Nfi}401ez(2011), los

trabajadores satisfechos, desarrolla una serie de sentimientos de implicacion con la

cultura y los valores organizacionales, que lo vinculan emocionalmente con la

1.. organizacion. Esta vinculacion afectiva es denominada compromiso y esta

conformada por sentimientos de orgullo, lealtad, penenencia, congruencia entre los

objetivos individuales y organizativos. Ademas, se suman otros efectos positivos de

la satisfaccion laboral, generando probabilidades de permanencia, reduccién de las

rotaciones de empleados y del mimero dc ausencias injusti}401cada.También,

posibilita la formacion de equipos de trabajo cohesionados y el desarrollo de

habilidades y capacidades colectivas, conduciendo el Iogro de los objetivos

. organizacionales planteados; consecuentemente, altos niveles de desempe}401oy

haciéndola mas productiva (Marvel, Rodriguez, N}401}401ez2011). Esto, lo rati}401ca

Robbins, (2000) al referir que: �034Unapersona con un alto nivel de satisfaccion en el

puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha

con su puesto tiene actitudes negativas hacia él. También, Allaire y Firsirotu (2009)

hablan de que el éxito y la vitalidad organizacional dependen del desarrollo de

culturas y valores apropiados.

. .
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Por el contrario, la escuela ftmcionalista de Malinowski (2013) hace

. referencia que si las instituciones sociales y las manifestaciones culturales no

atienden los intereses de los individuos y no satisfacen las necesidades de los

miembros de una sociedad, tienden a desaparecen Desde esta perspectiva, las

organizaciones como sistemas socioculturales, deben re}402ejaren sus formas,

estructuras, politicas y procesos sentimientos de satisfaccién de sus necesidades por

el trabajo y la participacién en la vida organizacional. Justamente una cultura débil

é. o de}401cientese traduce en consecuencias de insatisfaccion laboral, la }402uctuaciénde

personal y afecta el rendimiento de los trabajadores haciendo empresas

improductivas entre otros.

También, puede expresar conductas de Iealtad, negligencia, agresién o

retiro. La frustracién que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una

conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresién

directa. Esto, llama a re}402exiéna las empresas u organizaciones, quienes deben

tratar que sus empleados se encuentren satisfechos profesionalmente.

Este resultado va en concordancia con la teoria bifactorial de la satisfaccion

laboral, la que considera dos tipos de factores o géneros de agentes laborales: los

extrinsecos y los intrinsecos�030En la misma Iinea, Marvel, Rodriguez y Nxi}401ez(2011),

a}401rmanque la satisfaccién laboral esté. determinada por factores personales y no

personales, siendo estas }401ltimasla que se encuentra fuera del�031control�031de las personas

y que dependen de la organizacién y del entomo.

" I
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En tanto, la Teoria del anélisis organizacional expresa que toda organizacién

�030adopta varios niveles, tales como el individual; en él intervienen los valores, las

actitudes, las habilidades, las percepcioneo, la motivacién, el aprendizaje individual,

etc., del trabajador. A nivel de sistema organizacional, las variables implicadas Son:

121 cultura organizacional, la estructura, el dise}401odel trabajo, el ambiente }401sico,el

cambio y el desarrollo organizacional. Por tanto, la cultura organizacional a nivel

del sistema organizacional, toma en cuenta las vaxiables individuales del Uabajador,

I�030 siendo Ia satisfaccién y motivacion laboral, dos de ellas. Dichas variables tendrén

un impacto en variables de salida 0 resultado; tales como: productividad,

absentismo, rotacién de personal, entre otras (Robbins S 1987).

Coincidiendo con el presente hallazgo, el estudio de Bracho, (1999),

encontro la existencia de relacidn directa entre una adecuada organizacién con una

cultura positiva y el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores en la

institucién. Del mismo modo, Romero (2008), determino que los empleados tienen

_" un nivel medio-alto de satisfaccion laboral y compromiso organizativo con las

empresas en las cuales trabajan.

Los resultados de la investigacibn efectuada por Montero (2008), respecto a

los factores de la cultura organizacional y su relacién en la satisfaccién de los

médicos y los pacientes en la consulta extema, evidenciaron que la cultura

organizacional incide en forma diferente en la satisfaccion de ambos gmpos. Asi,

observé la falta de identi}401caciénde los médicos con la institucién, expresado en las _

�030 llegadas tardias a las citas y la falta de conocimiento de la mision de la misma.
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También, hubo una inadecuada estructura (normas supervision), mostrada por el

�030poco respeto conocimiento y supervision de la misma.

El estudio efectuado en los servidores p}401blicosde Cardenas Centro mosm�031)

una relacién evidente entre cultura organizacional y el bienestar laboral, pues el

71% de los testimonios, percepciones y apreciaciones resaltaron que dicho émbito

-�030 enorgullece y fortalece el sentido de pertenencia. Tanto, la estructura el equipo de

trabajo, los sistemas de comunicacién, el plan de formacion de dicha organizacién,

_. se ajustan a sus necesidades y requerimientos.

De igual modo, Franco (2008), en la investigacién que desarrollo, identi}401er�031)

que 66% de los trabajadores encuestados estaban de acuerdo en que la cultura

organizacional y catalogaron como muy importante para el éxito de sus empresas,

35% creen que tiene el mayor impacto sobre la moral de los empleados, 22% creen -

que lo tiene sobre su productividad y 23% de los trabajadores mas jévenes (entre 18

y 34 a}402os)creen que lo tiene sobre la satisfaccién laboral.

Asimismo, Vallejos (2010) en una investigacion analizo que la satisfaceion

laboral si se relaciona signi}401cativamentecon la cultura organizacional de los

Irabajadores, de manera global (r=,424; p=,000) y con cada una de sus dimensiones:

con la supervision (r=,504; p=,000), con las condiciones }401sicasdel trabajo (r=,241;

p=,003), con la participacién en las decisiones (r=,317; p=,0OO), con su trabajo

(r=,397; p=,00U) y con el reconocimiento y prestaciones recibidas (r=,278�031;p=,001).

Por su lado, Arana (2004), realizé un estudio sobre la base de la Teoria de

.. Herzbcrg, concluyendo que la mayoria de los factores motivadores intrinsecos al
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trabajo asl como los factores de higiene o extrinsecos al trabajo, tiene relacion con

�030 la cultura y percepcion de los trabajadores peruanos, ya que de ello depende el nivel

de satisfaccion e insatisfaccién de los mismos.

Una reciente encuesta de Randstad, citado por Franco (2008) revelo que la

cultura organizacional es fundamental para los empleados. De acuerdo con esta

encuesta, la cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la

productividad y la satisfaccién de los trabajadores del departamento. Sin embargo,

I. en los }401ltimosdos a}401os,de momentos de crisis la cultura organizacional se ha visto

afectada por los despidos y el empeoramiento de las condiciones de los empleados,

lo que supedita el fortalecimiento de la cultura para mejorar el rendimiento y

enfrentar mejor la crisis

En contraposicién al presente resultado, en el servicio de ginecologia y

obstetricia del Hospital Dos de Mayo de Lima; algunos han reponado problemas en

la cultura organizacional, el cual se deriva de miiltiples causas (Rios 2004), tales

como la escasa capacitacion continua, salarios inadecuados, falta de comunicacion

con las jefaturas, etc,, generando fundamentalmente desmotivacion e insatisfaccion.

La dimension comunicacién, establecié una moderada correlacién (Rho =

0,654) con la satisfaccién laboral percibida por los profesionales de la salud en

estudio, siendo signi}401cativaa todo nivel (p = 0,000). Esta, relacién expresa que en

el hospital de estudio los procesos comunicacionales, se aproximan al equilibrio

. entre comunicacién ascendente y descendente; en este caso la direccion tiene en
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cuenta los mensajes explicitos o implicitos que emiten quienes trabajan a sus

. érdenes y puede aprovechar la creatividad de todos los integrantes de Ia compa}401ia.

Ademés supone que la comunicacién lateral es }402uidadenotando buena integracién

entre las personas que forman la entidad; en estos supuestos, sin duda, se sabe

trabajar en equipo y los con}402ictosinterpersonales estén bien resueltos.

Cuanto mayor comunicacién establezcan los responsables del departamento

de cirugia del hospital en estudio, mayor seré la satisfaccién de los trabajadores de

l. salud, hecho que se sustenta en el sistema comunicativo de la cultura

organizacional, que sirve dc mediador en el intercambio de patrones dc conducta,

los cuales orientan los procesos de toma de decisiones produciendo

comportamientos positivos 0 negatives entre los integrantes de una organizacién,

esto dependiendo de la e}401caciade la comunicacién (Gémez, 2007).

La buena comunicacién entre los distintos puestos y niveles de una empresa

o entidad es }401mdamental,para que los empleados cuenten con insirucciones

adecuadas acerca de su trabajo, con comunicacién abierta y realista del trabajo,

evitaindose la exigencia personal, reduciéndose al minimo las expectativas .

exageradas al suministrarle al empleado informacién positiva y negativa sobre cl�031

ambiente de trabajo. Una buena comunicacién evita con}402ictosy mejora un

comportamiento organizacional adecuado y propicia la satisfaccién en el trabajo.

Cuando se aplica este método, se reduce Ia rotacién de nuevos empleados (Casares

& Siliceo, 1995). E1 papel de los gercntes es critico, pues no sélo son los que inician

.. la comunicacién sino que ademés la trasmitcn e interpretan para sus subaltemos.
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I ' Ademés, Hofstede (1999), citado por Calderén et al., (2003, p. 110), acota

�030que en tanto existen procesos de comunicacién adecuados, mejora la con}401anza

necesaria para el bienestar del empleado.

A su vez, Goleman, (1995), hace referencia que la comunicacién permite el

intercambio de informacién para conocer si el trabajo que estén haciendo esté

saliendo bien 0 necesita alg}401najuste�035.Este proceso es factor clave para el bienestar

de los trabajadores. De igual forma, Gestoso (2000), hace referencia a la

1. comunicacién en el trabajo, desde diversos puntos de vista (interpersonal; grupal,

K organizacional) considerando que es un elemento clave en el cambio, la motivacién

y la satisfaccién laboral. I

En el mismo sentido, Ahumada, (2001) ilustra que la comunicacién

mediante el Ienguaje en el émbito organizacional puede ser entendida como

facilitadora del discurrir organizacional. Es decir, la comunicacién tiene un rol

fundamental tanto en el devenir organjzacional como en la satisfaccién laboral.

Asimismo, tal como re}401ereChiang, y N}401}401ez(2005), el grado de

comunicacién que tienen los trabajadores en una organjzacién es un indicador del

nivel de calidad, menciona también que la comunicacién es mejor que la

especializacién para conseguir los objetivos y por ende la satisfaccién de los

trabajadores conduciéndolos a una mayor productividad. La comunicacién y la

participacién de grupo adquieren relevancia y se ubican como piezas claves demro

la Teoria General de Sistemas, la cual se}401alaque la retroalimentacién

I
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(comunicacion) es el centro hegeménico y que sin ella es imposible conformar

�030grupos, pues éstos no pueden operar por separado.

Estos resultados van en consonancia con lo expuesto en la teoria �034Z�035de

Ouchi citado por Lopez, C (2008), quien hace referencia a que las relaciones

humanas estrechas, el trabajo en equipo y la con}401anza,entre otras; trata de mejorar

la satisfaccién laboral a través de una }401loso}401ahumanjsta, que considera a los

trabajadores seres integrales, que se ven afectados por los diferentes contextos en

I. los que se desenvuelven. Esta teoria explica que al mejorar las comunicaciones se

fortalecen las relaciones personales, fomentando como por ejemplo el trabajo en

equipo, contribuyendo en la mejora de la satisfaccion laboral.

El presente resultado también, van en la Iinea de la teoria de Mayo citado

por Chiavenato (2003), quien expresa que la vida industrial le ha restado signi}401cado

al trabajo, por lo que los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades

humanas de otra forma, sobre todo mediante las relaciones humanas, que

desempe}401anun papel muy importante en la motivacion que in}402uyenen la

satisfaccion laboral. A su vez: Hellriegel, Slocum y Woodman (1999) han se}401alado,

que la comunicacion abarcan éreas como invegracién, motivacién, satisfaccion entre

otras ya mencionadas, las que generar utilidades para la empresa.

También, este hallazgo concuerda con los estudios de Ortiz (2008), quien

observo que tanto hombres como mujeres consideran que casi siempre existe una

buena comunicacién entre jefes y subjefes dentro de la empresa, siendo esta la

.. respuesta con mayor puntaje. En esta misma Iinea, los estudios de Navarro (2002),
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menciona que la mayor parte de los prestadores se siente satisfecha con las labores ,

�030que realiza y con las relaciones interpersonales con el resto de sus compa}401erosde

otras unidades médicas.

Otro estudio que guarda similitud con el presente hallazgo, es el ofertado por

Alvarado y Téllez (2007), sobre la cultura organizacional en las enfermeras del

Instituto Nacional del Corazén (INCOR), en el que observaron respecto a la

dimension comunicacién que 78% expresaron un nivel medio. Este resultado

I. signi}401caque los servicios de hospitalizacién probablemente estan intentando

V mejorar sus niveles dc comunicacién, productividad y calidad; pero puede haber

concordancias y desacuerdos en algunas areas, 105 cuales re}402ejanmenor motivacién

y satisfaccién de los enfermeros durante su desempe}401olaboral.

Contrario a los resultados obtenidos en el presente estudio Cortés (2009),

evidencia que el personal de enfermeria del Hospital �034Dr.Luis F. Nachén�035,no se

comunican adecuadamente ya que esta se encuentra concentrada en pocos grupos,

limitando e1 desarrollo de las metas comunes, generando insatisfaccion al personal

que labora.

Del mismo modo, Pollack (2001) citado por Viera (2010), en su

investigacién detccté fallas y carencias en la dinémica de agroindustria San Jacinto

S.A. como consecuencia de las de}401cienciascomunicativas, ademés, registra y

analiza los medios de comunicacion para identi}401carsu discurso comunicacional,

identi}401caasimismo las necesidades dc comunicacién de los p}401blicosintemos.

Q
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Asimismo, en los profesionales de salud del Instituto de O}402almologia(INO)

. de Lima, Alvarez (2001) hallé que la de}401cientecomunicacién, la alta rotacién del

personal asistencial y administrativo sin previo aviso, entre otros, generan un

descontento e insatisfaccién que légicamente repercute en los ambientes de }402abajo,

desarrollando climas laborales ambiguos, tensos y autoritarios que memnan la

e}401caciadel personal en sus actividades.

_. En el anélisis de correlacién entre la dimensién calidad y la satisfaccién

laboral percibida por los profesionales estudiados, mostré buena cotrelacién (Rho =

0,687), siendo signi}401cativa(p = 0,000). Esta buena correlacién, expresa que, con

una mejor implementacién de la calidad en los servicios de salud, existiran mayores

niveles de safisfaccién laboral entre los trabajadores de ese servicio, ya que estas

variables demues1ran correspondencia mutua. Este resultado, se apoya en las

�030 a}401rmacionesde Salazar y Velasquez, (2009) quienes consideran que la calidad del

3 servicio es un elemento fundamental dentro de la cultura organizacional y que

genera satisfaccién de los clientes. Este esfuerzo por la calidad se ha venido

convirtiendo en uno de los pilares fundamentales de la supervivencia del éxito de

las empresas, debido a que si el cliente tiene una visién positiva del servicio que se

le presta, entonces tenderé a permanecer como cliente. Es fundamental el heeho de

tener clientes que conseguirlos, ya que es mucho mas complicado conseguir clientes

nuevos que mantenerlos contentos y conformes.

I
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Segim Tom, (2000) tanto la cultura intema de la empresa, como la

3 satisfaccion de su personal, son determinantcs claves de la percepcién que los

clientes se fomran sobre la calidad del servicio. En el mismo sentido, Poco y Alonso

(2002) se}401alanque todas aquellas organizaciones donde la calidad es perc}402}401da

como la piedra angular de su estrategia, se utilizan los recursos humanos y

materiales necesarios que la entidad posee, enmarcéndose necesariamente la

participacién, expectativas y necesidades de los trabajadores. La complejidad de la

I. satisfaccién laboral como fenémeno organizacional hace que en su entrono se

7 aglutinen distintas teorias y modelos explicativos, desde las mas clzisicas como la

teoria dc Maslow 0 de los dos factores de Herzberg, a aproximaciones menos

habituales como es el caso del modelo de eventos situacionales dc Quarstein,

McAfee y Glassman. Dada su importancia, la satisfaccion laboral es una variable

que recibe in}402uenciasde otras, incidiendo necesariamente en la calidad que una

organizacion puede presentar y que, en la practica, tiene unos exponcntes claros en

f3 los ratios de absentismo, rotacién, rendimiento y siniestralidad.

Por su parte, Cruz (2011), indica que los mecanismos de motivacion,

satisfaccién y estimulacion dc un individuo ademés de tener iguales posibilidades

para la realizacién de su trabajo y la satisfaccién de sus necesidades bésicas, deben

estar en consonancia con la calidad y oantidad de trabajo, siendo reconocida su

recompensa en correspondencia con su aporte individual; lo que ayuda a mejorar las

actitudes y conductas respecto a su entomo laboral.

5
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También, Garza, Efrain, Abreu y Badii. (2008), apoyan el presente

. resultado, en el sentido que la percepcion que tienen los miembros de la

organizacion acerca de la calidad de la infraestructura, de la tecnologia utilizada

para la atencién sanitaria, los materiales e insumos que emplean, mejoran la calidad

del servicio, los cuales generan satisfaccion laboral.

Resultados similares al presente hallazgos lo obtuvo Siordia (2000), quien

evidencié después de aplicar una encuesta en tres periodos al personal de salud del

.._ Hospital de Pediatria del Centro Médico Nacional que, la saiisfaccién laboral del

�024 trabajador es favorable concerniente a la calidad de los recursos materiales

necesarios para efectuar las labores, y aspectos referentes al area de trabajo.

También, Velarde, Priego y Lopez (2004), estudiaron la satisfaccion laboral

del médico de la consulta extema de una unidad de medicina familiar, quien exploré

que el reconocimiento a la labor, condiciones de Uabajo y area }401sicageneran

satisfaccion principalmente este }401lfimopor su reciente creacién y tecnologia

,3 empleada. Del mismo modo, el reports de Kras (2001), se}401alaque la calidad y

compromiso organizacional, de alguna manera repercuten en el nivel dc satisfaccion

y motivacién de losempleados.

En contraposicién al presente resultado, el estudio de Romero (2008),

muestra que los trabajadores de los servicios de salud no estén satisfechos con las

instalaciones y las condiciones del equipo e instrumental del centro de salud, ya que

consideran que el 57% y 56% respectivamente que cl equipo y material, y las

. instalaciones no son adecuadas.
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La correlacion entre la dimension capacidades directivas y la satisfaccion

. laboral percrbida por los profesionales de la salud en estudio, evidencio una

moderada correlacion la cual fue signi}401cativa(Rho = 0,587 y p = 0,000). Esta

correspondencia favorable, expresa que, cuanto mayor se re}402ejanlas capacidades

directivas de las autoridades en los servicios de salud, el personal expresara

mayores niveles de satisfaccion laboral. Este hecho se relaciona con el anélisis de

Cejas y Crespo (2004), quienes han demostrado una relacion reciproca entre los

I. estilos de Iiderazgo y la cultura organizacional, es decir, cuando eI lider direcciona a

sus subordinados dc foma apropiada, los valores y creencias de dicho grupo serén

adecuadas, lo que conlleva a la consecucion de objetivos favorables.

En la misma orientacionz Quintero, A}401icanoy Faria (2008) en su estudio

realizado en la empresa de Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago

(VADECOL), se}401alaronque las conductas motivacionales y de satisfaccion de los

Irabajadores también depende de la capacidad directiva de los altos niveles

,1 jerérquicos. Estos tienen in}402uenciadirecta en las conductas de sus empleados, por

lo cual se hace necesario ofrecer estrategias apropiadas que posibiliten una

satisfaccién de dichas necesidades para obtener un trabajo efectivo de equipo,

considerando que éste esta constituido por personas que responden a intereses y

necesidades individuales.

Por su parte Huw (2000), corrobora el presente hallazgo cuando a}401rma,que

«necesitan llevarse a cabo cambios culturales importantes, junto a la reorganizacion

. estructura! y la reforma de los sistemas para brindar una cultura en la cual la
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excelencia pueda }402orecer»(Huw, 2000). Esto quiere decir que la cultura

. organizacional impacta en la calidad que existe dentro de la organizacion (Sinclair,

1994; Mo Nabb, 1995). B110, traduce que los responsables de la conduccion de los

servicios, deberain orientar adecuadamente la cultura organizacional, con un

Iiderazgo transformador. También, Simon (1962), expresa que la cultura si puede

ser gerenciada y transformada; pero el éxito que se puede obtener de ese cambio

solo dependeré. en gran manera de la constancia, perseverancia y sobre todo del

Ia grado dc madurez que tenga la organizacion (Simon, 2007).

En consonancia con este resultado Ortiz (2008), evidencio satisfaccién con

el trato que reciben dc parte del Departamento de Recursos humanos. De los

deparlamentos considerados, 16 consideran que es bueno, solo uno considera que

nunca ha estado satisfecho con el trato que ha recibido.

Contrariamente, un Iiderazgo que muestra indiferencia hacia la cultura �030 y

organizacional, no contribuye con el trabajo de los miembros, por tanto, no

�030» mani}401estansatisfaccion, y tal como se}401alaCoomber y Barriball, (2007) in}402uyeen

la rotacion y el ausentismo laboral, siendo estos hechos importantes para la

organizacién.

A su tiempo Franco (2010), observo en una investigacién que cuando los .

trabajadores perciben que su cultura organizacional se ve afectada y cuando los .

directivos la descuidan, se suscita una crisis economica, (segfm opinion del 59% de

la muestra dc control) esto, traducida en despidos y reducciones de salarios y �030

�030desventajas laborales, cuyo impacto negativo ha traido como consecuencia su
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desmotivacion e insatisfaecién. En tanto, Cortés, (2009), establecio en su estudio V

�030 que el personal de enfermeria considera que las autoridades no contribuyen en la

realizacion personal y profesional de ellos, por lo cual muestran insatisfaccién

laboral.

En apoyo a lo anterior, Lau y Liden (2008) indican que existen voluminosas '

investigaciones que muestran que el liderazgo organizacional tiene una alta

in}402uenciaen las actitudes de los trabajadores, entre ellas, la satisfaccién laboral.

I�030 Esta relacion ha sido especialmente estudiada desde la teoria del intercambio lider-

miembro, en la reciente investigacion de Mardanov,Maer1z y Sterrett (2008), donde

encontraron que el intercambio lider- miembro tiene un efecto signi}401cativoy �030

positivo en la satisfaccién laboral. Reafrman estos resultados, la investigacién de

Gardulf, Orton, Eriksson, Undén, Ametz, Kajermo y Nordstrom (2008) quienes

también encontraron que el Iiderazgo tiene un impacto signi}401cativaen la

satisfaccion laboral.

Q�031 Otro estudio similar al presente hallazgo, es el referido por Lude}401a(2010)

quien encontro en el personal del Departamento de Patologia Clinica, una

correlacién signi}401cativaentre un nivel moderado bajo a moderado/medio de las

habilidades directivas del personal jerérquico con la satisfaccion laboral.

En base a lo analizado, es posible a}401rmarque los lideres y fundadores

de una organizacion presentan una marcada in}402uenciaen la construccion de �030

una cultura organizacional de}401nida.La fomra dc pensar y de actuar de éstos,

i afecta de una u otra forma la cultura corporativa, debido a que, mani}401estansus
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pensamientos en las conductas que asumen en su trato y relacién con los

. empleados, in}402uyendoasi en el sistema cultural, y por ende en la construccién

de la Cultura Corporativa.

A1 analizar la correlacién entre la dimension identidad y la satisfaccion

laboral perclbida por los profesionales de la salud en estudio, se obtuvo una baja

correlacién signi}401cativa(Rho = 0,390 y p = 0,000). Si bien, la correlacion es baja,

. ambas variables exhiben una correspondencia directa; por lo que al incrementar los

puntajes de la dimension identidad en el personal de salud en estudio, se puede

esperar que los valores de la satisfaccién laboral también aumentan en algim grado.

O, cuanto més identi}401cadosse sientan los trabajadores de salud con su institucion y

departamento, mostraran una mejor satisfaccion laboral. Este resultado expresa que

la identidad se mani}401estacomo la conciencia de}401nidade estar unidos, lleva a los

individuos a sentir un interés por lo que sucede a los otros integrantes del grupo. El

\ individuo siente que pertenece al grupo, que es parte de éste y que tiene un interés

comim en él. Existe relacién entre la identidad con un grupo y la participacion en el

mismo, pues una mayor identi}401caciénestimula la participacién. La participacién en

el proceso dc anzilisis y de concertacién de decisiones da como resultado una mejor

resistencia a los cambios, menor abandono de las funciones por para: de los

integrantes del grupo, mayor productividad y mayor satisfaccién (Morales 2009).

En el mismo sentido, Correa, y Parra (2002) se}401alanque los diferentes

. exponentes concuerdan que la identidad, nace en las raices mais profundas de la
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organizacion, pues desde su formacion, cada ernpresa va forjando su propia

�030identidad de la cual dependeré su futuro. Quicnes comienzan dicha etapa, son los

primeros responsables de la conformacién dc esa marca irrepetible pues establecen

Ios cirnientos sobre los cuales se construiré la organizacion. La manera como se

dirige dicha corporacion y el ambiente en el cual se desarrolla, termina de forjar la

cultura representativa de toda organizacion.

Por su lado, Van Knippenberg y Ellemers (2004) expresan que cuando se

_�030 identi}401cancon un grupo, las personas se perciben a si mismas como

psicologicamente intercambiables con los otros miembros, compartiendo un destino

com}401ny participando de sus éxitos y fracasos. En este sentido, una de las

primordiales funciones de la identi}401caciones la de mejorar la autoestima; sin

embargo, no es la (mica. La existencia de este yo social es la causa principal por la

cual, cuanto mas se identi}401cauna persona con un grupo social, mas probable es que

act}401edc acuerdo con las creencias, nom1as y valores que son tipicos para ese grupo.

.:. De este modo, la identi}401cacionin}402uyeen las actitudes y comportamientos,

especialmente en aquellas situaciones en que tal identi}401cacionse vuelve saliente o

esté activada cognitivamente.

Del mismo modo, Robbins (2000) indica que la identidad de los miembros

de la organizacién facilita la generacion del compromiso con algo mas grande que

el interés personal del individuo. A su vez, sirve dc mecanismo dc control y de

sensatez que guia y modela las actitudes y el comportamiento de los empleados, I

. mejorando la estabilidad del sistema social, lo cual conduce a la motivacion de los
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mismos. En este sentido, se entiende por cultura organizacional al sistema de

F. valores y creencias compartidos: las personas, la estructura organizacional, los

procesos de toma dc decisiones y los sistemas dc control que interact}401anpara '

producir normas de comportamiento. De ahi que una fuerte cultura puede contribuir

sustancialmente al éxito a largo plazo de las organizaciones al guiar el

comportamiento y dar signi}401cadoa las actividades. Las culturas fuertes atraen

recompensa y mantienen el apego de la gente que desempefia roles esenciales y

i cumple con metas relevantes. Una de las responsabilidades mais importantes de la

i administracion es dar form a los valores y normas culturales.

Hecho que es consistente con la teoria del grupo de referencia social dc

Hulen, (1966) citado por Mendoza Murillo, C.S. (2011), quien asume que los

empleados toman como marco de referencia para evaluar su trabajo seg}401nlas

normas, valores y las caracteristicas socio�024economicasde la comunidad en que

labora, son estas in}402uenciasen las que se realizaran apreciaciones laborales que

determjnarén el grado de satisfaccion.

Asimismo, Robbins (1999), pone de mani}401estoque el compromiso con el

trabajo se de}401nede acuerdo al grado en que la persona se identi}401cacon su trabajo,

participa activamente en él y considera su desempeflo importante para la valoracién

propia generando satisfaccién laboral y compromiso organizacional.

Adicional a ello, Venutolo, (2009) rati}402caque la identidad hace referencia al V

sentimiento de pertenencia a la organizacion y al gmpo de trabajo que re}402ejasi hay

. coincidencias entre los objetivos personales y los de la organizacién. Asi también
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Saari, L. y Judge, T. (2004), se}401alaque la cultura organizativa con}402erea la

�030organizacion y a sus miembros una cierta identidad, que va més allé de la in}402uencia

sobre valores y actitudes: alcanza los criterios cognitivos sobre los que la realidad

es construida. Las culturas organizativas condicionan el aprendizaje operando

directamente sobre la informacion y su tratamiento. En efecto, toda organizacion

cuenta con pautas que expresan objetivos, politicas, estructuras, directivas, lineas de

autoridad y dependencia, estos aspectos establecen la identi}401caciondel personal

I,�030 con la organizacion y mejoran la satisfaccion laboral.

,4 Los estudios empiricos han demostrado que la identi}401cacionen el émbito

organizacional es un buen predictor de un amplio abanico de resultados tales como

la satisfaccién laboral, la implicacion en el trabajo, la motivacion, el rendimiento y

las conductas de ciudadania, entre otros (Haslam SA, Jetten J, O'Brien A & Jacobs

E 2004).

Segim Libreros la cultura organizacional' es un factor que ejerce in}402uencia

1�030 sobre el la comportamiento individual y colectivo; se re}401erea identidad, valores,

normas y convicciones que comparten los individuos dentro de una organizacién,

generando el ambiente en que estos desarrollan su trabajo. Afecta todo lo qué

sucede dentro de una empresa (incluyendo la satisfaccién laboral), se puede

reconocer a partir de lo que dicen, hacen y piensan las personas; en ella se

consolidan transmision dc conocimientos, creencias, aprendizaje y

comportamientos, evidenciando cambios intemos que tienden a ser estables a través

. del tiempo.
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\ Similar a este hallazgo, Rivas y Samra (2006), en su estudio �034lacultura

. organizacional y su relacién con el desempe}401olaboral del personal adscrito al

Centro Clinico Quir}401rgicoDivino Ni}401o�035,expresaron que la funcion que cumple la

cultura organizacional en tal recinto de salud es la de transmitir un sentido de

identidad a los miembros; sin embrago esta dimension no ha sido una determinante

de la motivacién y satisfaccion ni en el' desempe}401olaboral, sabiendo que toda V

empresa tiene como meta la competitividad empresarial y el logro de objetivos

O organizacionales ya planteados.

En el anélisis de la correlacion entre la dimension reconocimientos �024 V

incentivos y la satisfaccion laboral percibida por los profesionales de la salud en

estudio, se evidencio una correlacién moderada (Rho = 0,58 y signi}401cativa(p =

0,000). Esto indica que si se mejoran los reconocirnientos e incentivos por parte de

la institucion, el personal mostrara mayores niveles de satisfaccion laboral, en base

5 a este resultado, se asume que en el Depanamento de Cirugia del hospital de

estudio, existe una cultura del reconocimiento donde se felicita y premia de manera

personalizada a quienes dan lo mejor de si mismos, aplicando diversas vias

informales y canales formales para que de esta forma de incentivo llegue a sus

destinatarios, es una ventaja competitiva que puede resultar crucial para la

supervivencia de las empresas. El reconocimiento informal puede consistir en unas

palabras de agradecimiento, expresadas personalmente en alguna reunion o

. mediante un correo electronico; también resulta muy motivador un excelente
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informe del jefe inmediato o la propuesta para un ascenso. Conviene que las

. acciones de reconocimiento informal partan del jefe inmediato 0 de aquella persona

que deba evaluar el trabajo realizado.

Cuando las empresas institucionalizan esta modalidad de incentivo, suelen

adoptar medidas de reconocimiento formal�031consistentes, por una parte, en un

premio material (regalo, cesta de Navidad, dinero extraordinario, viaje de empresa,

etc.), y por otra, en un comportamiento de refuerzo (aspecto inmatcrial) consistente

" en la felicitacién, en el acto de entrega del premio, en la publicacién de la lista de

ganadores del viaje, etc.

Estas acciones de reconocimiento, representan un recurso vital dentro del

hospital, por lo que sus expectativas de reconocimiento dentro de la organizacién y

la satisfaccién de sus necesidades, generara satisfaccién laboral, hecho que se

convertiré en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta .

laboral a lograr mefas que pretermitirén a la organizacién a lograr su razén de ser,

_�030,l' con altos niveles de e}401caciay competitividad.

En este sentido, la Teoria de la Equidad de Adams (1965), indica que las

personas tienden a juzgar al comparar sus insumos y contnbuciones al empleo, con

las recompensas que reciben, y adcmés, con el de otras personas dentro de su

empresa y en la sociedad. Si la relacién dc insumos-resultados del empleado es

igual a la razén dc insumos resultados dc personas comparables, se percibe equidad.

Asimismo, la teoria de los sistemas de recompensas justas citado por Celis

. Mu}401ozy Garcia (2008), quienes hacen referencia al sistema de salarios y politicas
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de ascensos que se tiene en la organizacién Este sistema debe ser percibido como

. justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no

debe permitir ambigiiedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la

percepcién de justicia in}402uyenla comparacién social, las demandas del trabajo en

si y las lmbilidades del individuo y los esfzindares de sa1'a.rio. Relacionando esta

teoria con el presente resultado se asume que, las recompensas (Ej. salarios y

politicas dc ascensos), que son percibidos positivamente por parte de. los empleados

I. genera que los empleados se sientan satisfechos con el mismo, aumentando la

_ productividad laboral. �030

Asi también, la teoria de la motivacion de Mayo citado por Lorenzo C010),

explica que tanto los factores econémicos, salariales y las recompensas, sociales y

simbélicas, motivan a los empleados in}402uyendoen su comportamiento. A su vez

Lewin sustentado por Cortés (2009), hace énfasis en que toda necesidad, ya sea

}401siolégica,psicologica 0 de autorrealizacion, crea un estado de tension en la

,I�030 persona que remplaza el estado de equilibrio y esto lo prcdispone a llevar a cabo .

una accion; lo que quiere decir, que las necesidades motivan el comportamiento

humano, capaz de satisfaoerlas.

Los resultados que se obtuvo, son similares a los hallados por Chiang y

Krausse (2012), quienes indican que los indices de satisfaccion es de nivel

medio/bajo respecto a la remuneracién y reconocimiento que recibe de sus

autoridades, por lo que la calidad de vida laboral del entomo del trabajo presenta

. una baja satisfaccion laboral. En la misma oricntacion, Ortiz (2008), observo
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respuestas con mayor puntaje que casi siempre estan satisfechos el personal con los

. bene}401ciosque les brinda la empresa. _ �031

En algunas ocasiones la satisfaccion laboral de los servidores depende de los

incentivos y/o recompensas que puede en alg}401nmomento dado recibir o exigir de la 7

ir1stituci6n. La falencia 0 ausencia dc dichos incentivos in}402uyenen el bienestar

general de los servidores y esto a su vez redunda en la cultura organizacional

(Libreros 2011).

I. Por otro lado, en contraposicién con los hallazgos Salazar (2012), en su

estudio sobre in}402uenciadel comportamiento organizacional en la satisfaccién

laboral, detcrminé que un elevado porcentaje de los trabajadores no se sienten

motivados a cumplir sus actividades con entusiasmo y determinacién; segnin su

opinion esto se debe a que la asignacion de bene}401ciosno es equitativa para todos,

originando descontento y frusnacion

Una gran disputa e insatisfaccion que se da generalmente en las

organizaciones es el no reconocimiento de las horas extras sea parcial o totalrnentc,

que por el desconocimiento de los colaboradores o por temor a ser despedidos no

dan aviso de este tipo de injusticia a las autoridades pertinentes cosa que genera un

trabajo poco e}401cientede mala gana y genera un clima laboral inadecuado.

Asi también Parra, y Paravic, (2002), realizaron un estudio de satisfaccién

laboral en enfermeras/os que trabajan en atencién médica de urgencias,

encontrando insatisfaccion laboral relacionado a la remuneracién y promocion en el '

�030' personal de enfermeria.
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Finalmente, los resultados de la presente investigacién dotan de un marco de

�030referencia para la planeacién y ejecucién de programas y proyectos encaminados a

la formulacidn de modelos de gestién de recursos humanos, que incorpore de forma

integral y minuciosa el anélisis de las dimensiones de la cultura organizacional-

oompetitividad que tienen implicancia en la satisfaccién Iaboral.

Q .
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CAPITULO VIII

9 . CONCLUSIONES

0 Existe correlacion entre la cultura organizacional y competitividad con la

sa}401sfaccionlaborai de 105 profesionaies de la salud del Departamento de

Cirugia del Hospital Daniel Alcides Carrion en el 2012, la cual resulto alta y

positiva, siendo signi}401cativa(Rho = 0,736 y p = 0,000).

0 La mayoria de Los profesionales en estudio, percibieron una cultura

I�031 organizacional negativa (52,1%).

0 El nivel de satisfaccion laboral que prevalecié en los profesionales en estudio

fue de nivel moderado (72,9%). mientras que solo 22,9% expresaron elevada

satisfaccion.

0 La mayoria de las dimensiones de la cultura organizacional-competitividad

tuvieron correlacién con la satisfaccion laboral perc}402oidapor la muesua de

estudio. Entre las dimensiones con buena conelacion fueron la calidad (Rho =

J 0,687 y p = 0,000) y la comunicacion (Rho = 0,654 y p = 0,000).

La correlacion de nivel medio se evidencio en las dimensiones: capacidades

directivas (Rho = 0,587 y p = 0,000) y reconocimiemos �024incentivos (Rho =

0,58 y p = 0,000). Solo la dimension identidad mostro baja conelacion (Rho =

0,390 y p = 0,000); mientras que no se evidencio correlacion con la dimension

contribucion personal (Rho = 0,120 y p = 0,245).

O
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CAPi'I'ULOVIII

' RECOMENDACIONES

0 Realizar talleres con los lideres de la organizacion a }401nde desarrollar las

herramientas que les ayudan a fortalecer procesos que incidan tangencialmente

en la cultura organizacional en todas sus dimensiones como comunicacién,

calidad, capacidades directivas, identidad, reconocimientos c incentivos y

_ contribucién personal, logrando la adapfacién a los requerimientos

. organizacionales y cumpliendo a cabalidad los objetivos establecidos. Se

remarca la recomendacién para aprovechar el anaigo de los factores de la

cultura organizacional presentes para fortalecer la uni}401cacionde conductas y

establecer mecanismos dc control de personal y mantener a su personal V

constantemente motivado y satisfecho.

0 Se sugiere también, enfocarse en algunas zireas clave, como el desarrollo,

;; programas dc capacitacién y actualizacion para el desempe}401opersonal asi como

mejorar condiciones laborales y de salud, estableciendo lideres }401xertes

constantcmente, que marquen la pauta y que empoderen a otros y }401nalmente,

potenciando mejores relaciones en los Irabajadores lo cual in}402uirédirectamente

en el nivel de satisfaccion del personal,

0 Fomenta: las reuniones de equipo a fin de compartir experiencias que mejoren

la satisfaccién laboral.

C
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0 Se recomienda que los resultados de este estudio sirvan de marco de referencia

. para la planeacién y ejecucién de programas y proyectos encaminados al

mejoramiento de la satisfaccién de los trabajadores de dicho departamento de '

cirugia en estudio, Los lideres responsables de hospital en estudio deberén

adoptar la }401loso}401ade de una mejora continua en el nivel de satisfaocién,

mediante una administracién efectiva, al tiempo que ello repefcute en los

resultados institucionales dc competitividad. »

-C
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ANEXO A

. CARTA DE PRESENTACION

Callao, 2012

Estimado se}401or(a):

Esta comunicacién tiene el }401ndc solicitar su apoyo en el presente proyecto

de investigacién titulado: �034Culturaorganjzacional y competitividad en la

sa}401sfacciénlaboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrién -2012.

El cual seré presemado en la Universidad Nacional del Callao, Escuela de Posgrado,

por mi persona, para optar el grado de Magister.

. Su participacién consistiria en autorizamos mediante la }401rmade su

consentimiento informado y el registro de los sigrientes instrumentos de

recoleccién de datos, de breve extensién:

0 Planilla del consentimiento informado

0 Guia de entrevista sociodemogré}401ca

0 Escala de la satisfaccién laboral

0 Cuestionario de la cultura organizacional y competitividad

Los datos obtenidos tendrén un tratamiento con}401dencialy serén usados

\_ imicamente con }401nesacadémicos. De estar usted interesado en los resultados de

1 nueslra investigacién, gustosamente le enviaremos un resumen. De antemano le

agradecemos su gentil atencién y esperamos contar con su activa y valiosa

participacién.

Atentamente

Méd. Félix Jorge Farias Carrillo

Celular (movistar) 999 353576

RPM *231159

e�024mail:felix_£arias@yahoo.com

e C6digo----------
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ANEXO B

Gu1'A DE ENTREVISTA SOCIODEMOGRAFICA LABORAL DE LA

0 MUESTRA EN ESTUDIO

TlTULO DE LA INVESTIGACION. Cultura organizacional y competitividad en la

satisfaccién laboral de. los profesionales de la salud de1Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrion -2012.

INSTRUCCIONES. Estimada, Sr. Sra., Sr1a., en esta oportunidad le presentamos

una serie de preguntas relacionadas a sus caracteristicas sociodemogré}401casy

laborales, por lo cual le pido por favor sirvase responder marcando con una equis

(x), en el casillero correspondiente. Esta entrevista es totalmcnte con}401dencialy

anénima.

Gracias por su participacion

I. Caracteristicas sociodemogré}401casr

. 1. (,Cuél es su edad?
I _____________________

2. LA qué género pertenece? -

Masculino ( )

Femenino ( )

3. ,;Cu2�0311les su estado conyugal?

Soltero/a ( )

Casado/a ( )

Viudo/a ( )

Divorciado/a ( )

Conviviente ( )

II. Caracteristicas laborales:

4. j,Cuél es su profesién�030?

Médico ( )

T. Enfermero/a ( )

5. (,Cuz'1l es el nivel académico que alcanzé hasta la fecha?

Bachiller ( )

Licenciado ( )

�030 Médico cirujano ( )

Especialista ( )

Doctor - ( )

Ph. Dr. ( )

6. g,Cué1 es su condicién laboral?

�031 Contratado/a ( )

Nombrado/a ( )

7. g,Cuénto tiempo de servicio tiene usted en este hospital?

8. ,;Cuénto tiempo labora usted en el depanamento de cirugia del Hospital Daniel

Alcides Carrion?
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ANEXO C

0 ESCALA DE SATISFACCION LABORAL 66 (ISL* 66)

n�031TULoDE LA INVESTIGACION. Cultura organizacional y competitividad en la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrién -2012.

INSTRUCCIONES. Atendiendo a cémo usted se siente respecto a distintos

aspectos en el émbito de su trabajo, a continuacién se presentan varias opciones

entre las que ustcd se posicionaré, marcando con una X en la casilla que mejor

representa su parecer. Recuerde no hay respuestas conectas 0 inconectas, ni buenas

0 malas.

Gracias por su colaboracién.

Sirvase tener en consideracién las si ientes altemativas de res uestas

.
Totalmente en En Indeciso De Totalmente de

1

IIIII
IIIII

3 Puedo acudir a niveles superiores a1 de mi jefe cuando existe

algim problema sabiendo que no habré represalias en mi

contra.

\ de ciru ia. IIIII
" 5 Cuando cometo un error, mi jefe me lo hace saber de manera

inmediata.

servicios en este hos o ital.HIIIII
IIIII

adecuadamente.�030HIIIII
enri uece dc fomia o rsonal.HIIIII
E}401-...-

realice me'or mi traba�030o.HIIIII
. ; o S de traba'o. IIIII

I----
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�024IIIII

. Institucién IIIII
15 Tengo la oportunidad de ascender y progresar en mi

institucién.

forma conecta.HIIIII
coma}401eros,en las actividades - ue se realizan. IIIII

IIIII

realizar adecuadamente las actividades - ue desem }401o. IIIII
IIIII

van . dia en e1traba�030oue realizo.�031 IIIII
IIIII

eui . de t1'aba�030o. IIIII
institucién. IIIII

I-III
IIIII

estabilidad en mi uesto. IIIII
a me'orar. IIIII
deseme}401oen mi traba'o.�030 IIIII

IIIII

res o onsabilidad. IIIII
momento en mi institucién. IIIII
necesarios axa realizar con e}401caciami traba'o. IIIII
(posters, tabferos, murales etc.) son efectivos para la

comunicacién. IIIII
objetiva. IIIII
sistemas de tra.ba'o orientados hacia la consecucién de' IIIII
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�024IIIII

. ersonal. IIIII
--..-

trabab. IIIII
traba'o actual. IIIII
otras deendencias o instituciones. IIIII

IIIII

IIIII

.5 esté se; 0 dc conservar su em .1eo. IIIII
45 Las instalaciones y condiciones de espacio son adecuadas

IIIIII
I-III

I.-.-

I----

adecuada o - rtuna. IIIII
. rsonal. IIIII
en fonna satisfactoria ara ambas artes. IIIII

\ inmediato. IIIII
érea. IIIII
mi tIaba'o con mi �031efeinmediato. IIIII
reartidas entre mis coma}401eros o. IIIII
; to en ella. IIIII
Cuando cometo un error mi jefe inmediato me com'ge con

tacto.

en los cutsos de ca citacién IIIII
dentro de la Institucién. IIIII

' EIIIIII
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Me siento estancado en mi uesto.

Mi n'aba'o es aotador.

. Salud y condiciones laborales

El traba'o me ha ocasionado al; ' malestar }401sico.

El realizar un buen trabajo me permite tener ciertos

_.rivi1e ios en mi institucién.

Cuento con entera libertad dc aocién en mi tIaba'o.

Sé lo que los jefes esperan de mi en la realizacién de mis

actividades.

O

Q

U
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APENDICE 1)

O CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y

COMPETIVIDAD (ICOC)

TiTULO DE LA INVESTIGACION. Cultura organizacional y compctitividad en la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cimgia del

Hospital Daniel Alcides Canién -2012.

INSTRUCCIONES. Estimada Sr. / Sra. Srta. /, a continuacién encontraré unas

}401asesrelacionadas a la cultura organizacional en el contexto del trabajo. Es posible

que algunos no se ajusten del todo al lugar donde usted trabaja; (rate de adecuarlas a

su propio caso y decida si estas son vcrdaderas (V) o falsas (F) en relacién con su

centro hospitalario, anotando con una X en el espacio correspondiente.

. Gracias por su colaboracién.

éxito de nuestro traba'o.Ell
forma clara directa. ll

�024-

E}401--
05 En nuestros servicios hospitalarios valoramos los esfuerzos de los directivos

lll
__ adecuadamente.}401ll

sabemos o . rtunamente el tema a tratar. ll
actualizados.}401ll
co artidos . r la réctica total de los miembros.}401ll

los ob�030etivos.}401ll
tecnolo ia utilizada.HI

--
--

. su}401cienteace tacién ara - - der conse 'r un nivel de excelencia.El
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15 El personal que labora en nuestros servicios hospitalarios reconoce que ésta

. ' tiene resultados superiores con respecto a otros hospitales del estado y del

a1s.

E Los valores del departamento de cirugia son respetados y guian nuestra vida

laboral.

; ian nuestra vida ersonal. II
ara llevar a cabo sus actividades en forma 6 tima.Ell

CAPACIDADES DIRECTIVAS

}402E1 jefe inmediato me proporciona nuevas formas para enfocar los problemas

- ue antes me resultaban desooncertantes.

obstziculos. II
c --

--
�024-

--
�024-
�024-
--
II

RECONOCIMIENTOS/INCENTWOS

30 En mi area de IIaba'o reconocen el si �030}401e-adode la contribucién ue ha 0. "
--

1 �024-

del hos - ital. II
I realize mi traba'o.3�030

�024-
�024-
--

38 �024-
--

I
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ANEXO E

9

PLANILLA DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del estudio.

Cultura organizacional y competitividad en la satisfaccién laboral de los

profesionales de la salud "del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion -2012.

Objetivo.

Eslablecer la relacién entre la cultura organizacional y competitividad con la

satisfaccion laboral de los profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrion en el 2012. ~

Metodologia.

.~ Consistiré en un estudio dc nivel correlacional.

Seguridad.

El estudio no pondré en riesgo la salud laboral, }401sicani psicolégica de usted ni la

de su familia.

Panicipantes en el estudio.

Profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion del Callao

Compromiso.

Se le pediré su consentimiento informado para poder aplicarle los instrumentos de

recoleccién de datos (guia de entxevista y escalas). Para tal efecto es posible contar

con su aprobacién refrendéndolo con su fnna y la de un testigo de ser el caso. No

habré ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar la

invitacién. No tendrzi que hacer gasto alglmo durante el estudio.

No recibira�031:pago alguno por su participacion, ni de parte del investigador ni de [as

C instituciones participantes. En el Iranscurso del estudio usted podré solicitar

informacién actualizada sobre el mismo, a los investigadores responsables.

Tiempo de participacién en el estudio.

Solo tomaremos un tiempo aproximado de 25 a 30 minutos.

Beneficio por participar en el estudio.

El bene}401cioque. usted obtendxé por participar en. el estudio, es el de recibir

informacion por cscrita, oportuna y actualizada sobre la cultura organizacional

competitiva en el marco de la administracién estratégica moderna.

Con}401dencialidad.

La informacion recabada se mantcndré con}401dencialmenteen los archivos de la

universidad de procedencia quien patrocina el estudio. No se publicarén nombres de

ningim tipo. Asi que podemos garantizar con}401dencialidadabsoluta.

Derechos como participante.

La panicipacion en el estudio es voluntarial Usted puede escoger no participar o

. puede abandonar el estudio en cualquier momento. El retirarse del estudio no le

representaré ninguna penalidad o pérdida de bene}401ciosa los que tiene derecho.
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Le noti}401caremossobre cualquier nueva informacién que pueda afectar su salud,

bienestar 0 interés por continuar en el estudio.

9 Responsables del estudio.

Comuniquese con:

Med, Félix Farias Canillo

Celular (movistar) 999 353576

RPM *231 159

Consultorio: 221 6758 - Lunes. Miércoles. Viemes (Tardes)

Para obtener més informacién

Escribir al

' Email: felix farias@yahoo.com

Yo , acepto participar en el

estudio, habiendo lcido la informacién proporcionada y teniendo la oportunidad de

preguntar mis dudas sobre ello y se me ha respondido satisfactoriamente; consiento

voluntariamente participar en este estudio y entiendo que tengo e1 derecho de

suspender en cualquier momento la entrevista sin que me afecte dc ninguna manera.

Firma del participants ------------------------�024--------

Huella

digital

Investigador

Firma ---------------------------------

I
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ANEXO F

5 COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DEL INVESTIGADOR

Yo: Félix Jorge Farias Carrillo, responsable de la investigacion, titulada

�034Culturaorganizacional y competitividad en la satisfaccion laboral de los

profesionales de la salud del Departamento de Cirugia del Hospital Daniel Alcides

Carrion - 2012�035,mantendré bajo reserva y no podré propagar, difundir o usar en

bene}401ciopropio 0 de terceros la totalidad 0 parte de cualquier dato 0 informacién

considerada en esta investigacion. �030

.. Los datos que se obtengan a lo largo del presente estudio son totalmente

con}401denciales,de modo que solo se emplearan para cumplir los objetivos antes

descritos.

En ninguna de los informes del estudio aparecera el nombre y la identidad

del entrevistado, no seré. revelada a persona alglma salvo para cumplir los }401nesdel I

estudio.

Cualquier informacion de caracter. personal que pueda ser identi}401cablesera

conservada y procesada por medios informziticos en condiciones de seguridad, con

el objetivo de detenninar los resultados del estudio.

rs El acceso a dicha infonnacion quedara restringido al personal designado al

�030 efecto o a otro personal autorizado que estara obligado a mantener la

con}401dencialidadde la informacion Los resultados del estudio podran ser

comunjcados a las autoridades universitarias y, eventualmente, a la comunidad

cienti}401caa través de congresos y/o publicaciones.

De acuerdo con las normas de la universidad, usted tiene derecho al acceso a

sus datos personales; asimismo, si esté. justi}401cado,tiene derecho a su recti}401caciény

cancelacién.

"LE '

O Responsable de la investigacién
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. ANEXO H

, ESQUEMA DE CAPACITACION A LOS ENCUESTADORES PARA LA

'4" APLICACION DE Los INTRUMENTOS

TlTULO DE LA INVESTIGACION. Cultura organizacional y competitividad en la

satisfaccién laboral de los profesionales de la salud de1DepaItamento de Cirugia del

Hospital Daniel Alcides Carrién �0242012.

Objetivo

Lograr el manejo adecuado de los formularios de investigacién y del marco

metodolégico de la investigacién.

Justi}401caciéno importancia

I Mencionar la importancia de realizar todos los procedimientos descritos de

I�031? la forma més adecuada, porque de ello depende la efectividad de la presente

mvestigacién

Metodologia:

0 Expositiva

I Demostrativo.

I Panicipativa

Contenidos

1. Objetivos del estudio.

2. Responsabilidades administrativas.

0 Funciones de los investigadores y encuestadores.

�030 0 Del equipo director de la investigacién.

3. Manejo del instrumento de recoleccién de datos.

0 Cronograma de actividades.

:3 0 Horario de trabajo.

0 Forma correcta de hacer las preglmtas.

- Rellenado correcto.

- Tiempo de aplicacién de la entrevista.

0 Formas de identi}401caciéndel interpelado.

4. Proceso de la aplicacién de los formularios de recoleccién de datos.

Entrega de formatos alresponsable de la investigacién

Atentamente,

P Méd. Félix Jorge Farias Carrillo
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