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Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante 2015
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RESUMEN

La presente tesis titulada “La cultura de la organizacion y satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante 2015, responde a la
hipdtesis general: Existe relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015”.

La metodologia utilizada en esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional,
Bernal (2010) ya que refiere particularidades de las variables y las dimensiones del
estudio; igualmente es correlacional ya que determinara la relacion que existe entre las
variables. Al mismo tiempo, es un disefio transversal ya que los datos obtenidos son

acopiados en un Gnico momento.

La técnica aplicada para recolectar los datos es la encuesta y el instrumento utilizado
es el cuestionario. La poblacion la conforman todos los trabajadores bajo la condicién
laboral de nombrados y contratados (Contrato Administrativo de Servicios), del Centro

Materno Infantil Laura Rodriguez con un tiempo de antigliedad no menor de 3 meses.

Se analizé las variables con el programa SPSS versién 20 obteniéndose los
porcentajes en tablas para mostrar la distribucién de los datos con sus respectivas figuras.

La prueba estadistica de Rho Spearman se utiliz6 para demostrar la hipotesis y
determinarla relacion entre las variables, a un nivel de confianza del 95% y significancia

del 5%.

Palabras claves: cultura de la organizacién, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT
This thesis entitled "The culture of organization and job satisfaction in workers of the
Laura Rodriguez Maternal and Child Center during 2015" responds to the general
hypothesis: There is a relationship between organizational culture and job satisfaction in
workers at the Laura Rodriguez Maternal and Child Center, During 2015 ".

The methodology used in this research is correlational descriptive type, Bernal
(2010) since it refers particularities of the variables and the dimensions of the study; It is
also correlational since it will determine the relationship that exists between the variables.
At the same time, it is a cross-sectional design since the data obtained are collected in a
single moment.

For data collection the survey technique, the matter was used as an instrument the
questionnaire was applied. The population is made up of all workers under the employment
status of appointed and contract (Contract Administrative Services), the Mother and Child
Center Laura Rodriguez with a time of seniority not less than 3 months.

We analyzed the variables with the SPSS version 20 program, obtaining the
percentages in tables to show the distribution of the data with their respective figures.

The statistical test of Rho Spearman was used to demonstrate the hypothesis and
to determine the relationship between the variables, at a confidence level of 95% and

significance of 5%.

Keywords: organizational culture, job satisfaction.
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I.  INTRODUCCION
Hoy por hoy, se acrecienta el interés de las instituciones por re-direccionar la atencion en
las personas que laboran en las mismas. Es asi que se a concientizado de que ademas de
atender a sus remuneraciones también se debe atender la insuficiente intervencion en las
decisiones a tomar y dar oportunidades de progreso individual y profesional del recurso
humano.

Es este motivo, por el que se estudia la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil (CMI) Laura Rodriguez, durante el
2015, motivando ello, que el recurso humano emita su sentir respecto a su instituciéon y
como se hallan en ella, esto implica emplear una herramienta medible que identificara la
percepcion del recurso humano, esto nos ayudara a concretar planes de accion encauzadas
a optimizar aspectos negativos que influyen sobre el progreso de la institucién, asi como
fomentar los aspectos que motivan y hacen de la gestion diaria una labor atractiva que a su
vez motivar a todos.

Lo comprendido en la presente investigacion esta dividido en VI capitulos, que se
puntualizan a continuacion:

En el capitulo | el problema de investigacion comprende el planteamiento del
problema, en el cual se muestra un enfoque de como se percibe el problema en nuestro
ambito, asimismo se halla el planteamiento del problema general ;Existe relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil
Laura Rodriguez, durante el 2015?, hallaremos, ademas, los problemas especificos y la
justificacion del desarrollo del estudio.

En el capitulo Il se especifica el marco teorico, aqui fundamentamos el trabajo de
investigacion, adoptando una perspectiva teorica, sefialando las variables referidas a los

conceptos tedricos de cultura de la organizacion y satisfaccion laboral, ambos conceptos
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teoricos seran relacionados a fin de establecer a traves de sus resultados la existencia de
relacion entre ambas variables en estudio.

En el capitulo 111 hallaremos el marco metodoldgico, donde se formula la hipotesis
general y las hipdtesis especificas, expuestas a raiz de las variables en estudio y las
dimensiones que cada una de ellas presenta, al igual que sus indicadores objetos de estudio
la comprobacidn de la hipotesis general y de las especificas, para ello utilizaremos la tabla
de operacionalizacion de variables.

Ademas, en el marco metodologico encontraremos la poblacion en estudio, el tipo y
disefio de estudio, al igual que los instrumentos utilizados.

En el Capitulo IV encontraremos los resultados obtenidos, donde se comprueba la
hipétesis al adquirir los resultados de las encuestas aplicadas en relacion a las variables
trabajadas, dando los valores respectivos a cada respuesta de acuerdo al estandar de valores
establecidos en los instrumentos, los que fueron procesados mediante el analisis estadistico
SPSS 20, este analisis estadistico a emitido resultados permitiendo describir, analizar e
interpretar dichos resultados, dando asi respuesta a las hipotesis formulada en la tesis.

En el capitulo V encontramos las conclusiones y la emision de sugerencias, acerca de

los resultados conseguidos en la investigacion.
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1.1 Antecedentes

Con el propdsito de ahondar sobre el tema y extender el punto de vista sobre este,
nombraremos investigaciones anteriores, buscando orientar el trabajo de investigacion y
asi alcanzar comprension y manejo hacedero de las variables estudiadas, asi tenemos:

1.1.1 Antecedentes Internacionales:

Mendoza y Mosquera (2014) presentaron en su tesis, “Calidad de la direccion institucional
y cultura organizacional del C.E.B.A. “Tupac Amaru” del distrito de Villa Maria del
Triunfo”, donde se desarrolld la investigacion conflicto, cultura y compromiso
organizacional, con el objetivo de conocer la relacion entre la cultura de la organizacion de
las instituciones educativas, las tipologias conflictivas entre maestros de instituciones
educativas y el grado de compromiso institucional; teniendo como muestra a 513 maestros
de 63 centros educativos de Madeira, cuyo instrumento cuenta con escalas de conflicto
intragrupal, de compromiso organizacional y de medida de factores de cultura de la
organizacion, empleandose metodologia empirica, cuantitativa, no
experimental/correlacional. Los resultados expusieron diferencias en los patrones de
conflicto, que obedecen del género, edad, nivel de preparacion de los docentes y del
modelo de institucion educativa, se observan ademas cambios significativos en el
componente de la cultura de la organizacion. Los autores concluyen que el nivel de
compromiso es influenciado positivamente por el indice de afiliacion, perspectiva hacia el
futuro y tiempo de labor en la institucion y el conflicto de procesos influye de forma

negativa.

Varela e Irlanda (2011) presentaron en su tesis “Influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral y la productividad de los trabajadores

administrativos en instituciones de educacion superior”, realizada en Venezuela. Donde
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sefialaron que las instituciones deben ostentar sabiduria que conceptualiza su ser y su
manera de desarrollar los procedimientos de progreso, las que pueden ser influenciadas por
elementos intrinsecos y extrinsecos, los que podrian originar variacién en el producto
desempefio laboral y productividad. Esta investigacion propone la siguiente incognita:
“;Qué influencia ejerce la Cultura Organizacional (CO) en el Desempefio laboral (DL) y
en la Productividad (P) de los trabajadores administrativos de una Institucion de Educacion
Superior (IES)?”, con el proposito de “Demostrar la influencia que tiene la CO en el DL de
los trabajadores administrativos en las IES, con el proposito de medir su P, asi como
proponer estrategias de eficiencia y eficacia para la Optima realizacion de sus funciones”.
La hipotesis planteada es: “Si se tiene una CO fortalecida entonces se produce un
incremento en el DL y la P de los trabajadores administrativos de las IES”. El resultado
sugiere una concordancia entre las variables (CO, DL y P), en donde al modificar la CO

afectan y acrecientan el DL y/o la P basandose en un esquema de intervencion.

Afiez (2010) presentd en su tesis “Cultura organizacional y motivacion laboral de
los docentes universitarios”, realizada en Venezuela. Con el objetivo de establecer la
relacién entre las dimensiones de la cultura de la organizacion y la motivacion laboral en
una institucion educativa de nivel superior, donde considerd lo estructurado en la teoria
motivacional de Frederick Herzberg. La poblacién a estudiar fue sectorizada por facultad,
entrega al trabajo y género, compuesta por 87 maestros, el tipo de estudio fue no
experimental, descriptivo, de campo, se aplicd dos instrumentos validados, con escala tipo
Likert, con confiabilidad de 0.9192 para la herramienta cultura organizacional y de 0.8330,
para la herramienta motivacion laboral, la informacion obtenida se examind con estadistica
descriptiva y la correlacion se aplicé el analisis de factores y coeficiente Pearson. El

resultante mostrd estrecha relacion entre los componentes y particularidades de la cultura
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organizacional y los componentes motivacionales. Ademas, se obtienen correlaciones
positivas y negativas (débiles y moderadas) entre las variables en estudio. Con respecto a
las fortalezas y debilidades encontradas se sugirieron intervenir en ellas para potenciar los
niveles motivacionales del profesorado, optimizando el progreso organizacional e

incrementar la calidad productiva de los docentes.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010) presentaron en su tesis “Cémo influye la
satisfaccion laboral sobre el desempefio: Caso empresa de Retail”, realizada en Chile, en el
que se analizan las relaciones entre satisfaccion laboral y desempefio en los trabajadores de
una empresa de Retail; para ello se tom6 como muestra a 53 empleados, con una tasa de
asequibilidad del 83%. Se empled una herramienta de 54 interrogantes, con datos
descriptivos, indagacion sobre la evaluacién del desempefio y una encuesta de satisfaccion
laboral desarrollada por Chiang et al. (2008). Los niveles de satisfaccion laboral tuvieron
una fiabilidad optima a diferencia del nivel “satisfaccion con la relacion subordinado-
supervisor”. El estudio mostrd que los empleados saben sobre la herramienta “evaluacion
del desempefio”, cuyas valoraciones van desde 3 y 7 (maximo 8). Para la variable
satisfaccion laboral se observa un nivel alto (4 sobre 5). Ademas, se hallé que la
correlacion entre las variables indicd que los empleados, cuanto mas se incrementa su
satisfaccién con las posibilidades de progreso y con el reconocimiento, disminuye su

disposicion al logro.

Salazar, Guerrero y Machado (2009) presentaron en su tesis “Clima y cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad”, realizada en
Guadalajara. Donde los autores mencionaron que, el clima y la cultura organizacional son

elementos de importancia notable para el incremento de la produccion en el trabajo. El
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clima organizacional es un elemento primordial dentro de la evolucion de socializacion del
conocimiento y cultura, socializar la cultura y el conocimiento en una institucion es una
situacion optima para el exito de la misma, sobre todo en épocas donde la participacion

origina ventajas y te hace un mejor competidor.

Massip et al. (2008) presentaron en su tesis “La evaluacion de la satisfaccion en
salud: un reto a la calidad”, realizada en La Habana Cuba, donde los autores mencionaron
en su tesis que, con la expansion de la generacién y en especial con el desarrollo en el
campo de la salud, es vital sensibilizar el apoyo en salud y proporcionar prestaciones de
calidad mayor. Ademas, mencionaron que una atencion médica de calidad debe estar
cimentada en procesos orientados a asegurar que los servicios de salud sean accesibles,
equitativos, con excelentes profesionales y disposicion logistica, satisfaciendo asi al
usuario con la atencion dada. Este estudio tuvo la necesidad de recapacitar sobre la
integracion de factores de naturaleza técnica y de procesamiento objetivo y subjetivo,
implicados en el fendmeno de la calidad y fijarse en el componente subjetivo: satisfacer al
usuario, que personifica el cumplimiento o la falta de este frente a las expectativas que él
tiene ante un servicio, medir la satisfaccion, ademéas permitira tener una herramienta de

excelencia.

Parada et al. (2005) presentaron en su tesis “Satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Instituto Autonomo Hospital Universitario Los Andes (lahula), realizada en
Venezuela”, con el objetivo de valorar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras de
dicho establecimiento. La muestra fue constituida por 104 enfermeras de las unidades de
hospitalizacion, cuidados intensivos, emergencia obstétrica, pediatrica y de adultos, para

ello se aplico el muestreo aleatorio estratificado y la busqueda de variables
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sociodemogréaficas de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall. El resultado mostré 46%
de insatisfaccion laboral o satisfaccion interna disminuida, se podria decir, privacion para
escoger el tipo de labor, ausencia de consideracion en las actividades asignadas,
desperdiciar sus talentos, disminucion en el fomento al ascenso, vigilancia casi nula a sus
sugerencias y 39% de insatisfaccion o descenso en la satisfaccion externa por los
complicados vinculos entre las personas, no adecuada condicione de trabajo,
disconformidad con el sueldo, forma de gestionar la organizacién, jornada de trabajo o

ausencia de continuidad en la institucion.

Robles et al. (2005) presentaron en su tesis “Variables relacionadas con la
satisfaccion laboral: un estudio transversal a partir del modelo EFQM (Fundacion Europea
para la Gestion de la Calidad)” realizada en Espana, con el objetivo de establecer la
influencia de las dimensiones del apartado personas Yy tipologias sociodemogréaficas de los
trabajadores de un hospital, mediante el sondeo de satisfaccion de las personas del Pais
Vasco; se utilizé la odds ratio (OR) para cuantificar el grado de asociacion y un intervalo
de confianza (IC) de 95%. Los resultados mostraron: satisfaccion general media de 5.95
(escala de 0 a 10), 25% de los empleados aprecio su total satisfaccion > 8 frente al clima de
la organizacién. Los elementos mas apreciados fueron: el proyecto del medio ambiente, el
nexo jerarquico, el fomento y el progreso profesional y los menos apreciados fueron la
retribucién, el juicio, la filiacién con él fin y la formacion. Las variables mayormente
afines fueron la percepcion positiva de la formacién (OR= 5.04; IC del 95%), y el
reconocimiento del trabajo realizado (OR= 4.68; IC del 95%). Los elementos
sociodemograficos tienen minima influencia sobre la satisfaccion. Se concluyd que cerca
del 50% de trabajadores estan satisfechos o muy satisfechos con el clima organizacional,

debido a que la satisfaccion estd muy asociada a la valoracion positiva de caracteristicas
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propias de la institucion.

Calderon, Murillo y Torres (2003) presentaron en su tesis “Cultura organizacional
y bienestar laboral”, realizada en Colombia con el objetivo de encontrar la relacion que
existe entre la cultura organizacional y el bienestar laboral; consideraron que para gestionar
una organizacion se necesita que se conozca de parte de sus lideres, elementos técnicos y
socioculturales de los mismos, ya que se relaciona con lo econémico, administracion de los
asuntos conflictivos, satisfaccion de los usuarios y obtencién de eficiencia en la
organizacion. Plantearon ademas que, si se quiere planes sociales trascendentales y al
mismo tiempo contribuir a la calidad de vida del recurso humano que labora, es vital
trabajar sobre variables de caracter sociocultural. Es por ello que a través de una
orientacion cualitativo-cuantitativo donde se ejecut6 14 dialogos profundos y 204 sondeos
a empleados de diferentes niveles profesionales de siete instituciones, se traté de
determinar la correlacion. Se evidencid que la satisfaccién del recurso humano esta
relacionada con culturas encauzadas al trabajador, abiertas, practicas y de control laxo,
aunque no se logré asentar la relacion entre instituciones de culturas encaminadas al

progreso y al confort de sus trabajadores.

Sobrequés et al. (2003) presentaron en su tesis “La satisfaccion laboral y el
desgaste profesional de los médicos de atencion primaria”, realizada en Barcelona Espafa
para retratar la satisfaccion laboral de los galenos del primer nivel de atencién y determinar
el vinculo con el deterioro laboral y las particularidades sociodemograficas. Es por ello que
se ejecutd un estudio observacional transversal, con la participacion de 603 médicos de 93
centros de salud. Se aplico un cuestionario validado (escala 1 a 5) que consta de datos

sociodemogréaficos, desgaste y satisfaccion profesional. Obteniendo un resultado medio de
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satisfaccion global de 3.02 (IC 95%) y un porcentaje de no respuestas de 18 %. Se hallé
relacién positiva entre la satisfaccion global y las variables: tiempo de trabajo,
instituciones acreditadas para la ensefianza y pretension de obtener datos relevantes de la
encuesta, niveles infimos de satisfaccion se asocian a elevadas escalas de agotamiento
emocional, despersonalizacion y minimo puntaje de realizacion personal, finalmente la
satisfaccion en general obtiene una valoracion intermedia, se observa satisfaccion
decreciente a medida que el profesional avanza en los afios, una relacion inversa entre la
satisfaccion laboral y el desgaste profesional, puesto que esta se incrementa cuando el

desgaste profesional se torna bajo.

Parra y Paravik (2002) presentaron en su tesis “Satisfaccion laboral en
enfermeras/os que trabajan en el sistema de atencidon médica de urgencia (SAMU)”,
realizada en Chile. Donde los autores estudiaron la satisfaccion laboral de los enfermeros
que laboran en el Sistema de Atencion Médica de Urgencia (SAMU), en la Region
Metropolitana y Octava Region de Chile. Siendo este estudio de tipo descriptivo,
prospectivo y correlacional, donde participaron todos los enfermeros que laboran en dichas
unidades. Los datos informativos fueron extraidos mediante el indice de Descripcion del
Trabajo (IDT) y se aplicé un instrumento para recolectar los datos sociodemograficos,
creado por la autora del presente estudio. Los datos analizados nos muestran que, existe
tendencia a la satisfaccién laboral y la variable actividades del trabajo es aquella con la que
se hallan mas satisfechos. Se encontré ademéas como variables predictoras de insatisfaccion
a promociones y remuneraciones. Asi mismo el estudio nos mostro la existencia de
una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral global de los enfermeros con su vida

personal.



23

Fernandez San Martin y Moinelo (2000) presentaron en su tesis “Satisfaccion
laboral de los profesionales de atencién primaria del area 10 del Insalud de Madrid”,
realizada en Espafia. Para la ejecucion de un prototipo de calidad se pretendié comprender
la satisfaccion laboral de los empleados por ello se realizd esta investigacion de tipo
descriptiva transversal aplicado en el area 10 del Insalud Madrid, en el primer nivel de
atencion donde laboran 668 profesionales y no profesionales de la salud, sobre quienes se
empled una encuesta de satisfaccion Font Roja, adecuado por Aranaz, donde se valoro la
satisfaccion laboral mediante una escala de 1 a 5, (minimo nivel de satisfaccion a mayor
nivel de satisfaccion respectivamente). La encuesta fue respondida por 80% de la
poblacién, la apreciacion media de la satisfaccion es 3.12 (Error Tipico ET= 0.017). Las
dimensiones relacionadas con el trabajo (media 2.30 (ET= 0.041)) y el desarrollo
profesional (media 2.42 (ET= 0.038)), fueron las menos valoradas. La dimension mas

apreciada fue la competitividad laboral (media de 4.0 1 (ET= 0.058)).

Bonadeo et al. (2005) presentaron en su tesis “Evaluacion del grado de satisfaccion
del personal médico en un hospital de pediatria” en Argentina. Los autores concordaron en
que es un desafio satisfacer las insuficiencias de los trabajadores especialmente de los
galenos, teniéndose en cuenta que la satisfaccion laboral en el sector salud ha sido poco
estudiada. El fin del estudio es identificar el nivel de satisfaccion de un conjunto de
médicos del hospital “Dr. Pedro de Elizalde”, lo que permitira dar propuestas para
optimizar la calidad de la atencidn, para ello se encuestd a 70 médicos que realizan
actividades en el mencionado hospital, excluyéndose a médicos con cargos de conduccion.
El disefio metodoldgico utilizado fue descriptivo, transversal, observacional. Los
resultados mostraron un 50% de respuesta satisfactoria (en gran medida-moderadamente),

a 15% de satisfaccion intermedia (poco) y el 35% evidencio insatisfaccion, esta ultima
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conexo con: sueldos minimos, infraestructura inadecuada, carga de trabajo y demanda de
pacientes en exceso, carencia en la elaboracion de proyectos de investigacion, nula
intervencion en las decisiones. ElI 50% de los encuestados demostré satisfaccion por lo que

deberiamos abocarnos a la mejora de aquellos items que generaron mayor conflicto.

1.1.2 Antecedentes Nacionales:

Baldeon (2015) presentd en su tesis “Factores Asociados a la Satisfaccion del Personal de
Salud del Hospital 1V Ramiro Priale, Huancayo”. Donde se determino la asociacion entre
satisfaccion del recurso humano y los factores remunerativos, formacion, segregacion,
estimulacion, relaciones interpersonales, compromiso de trabajo coordinado, abundancia
de labores y estrés, en los trabajadores del Hospital 1V EsSalud Huancayo. El estudio es de
tipo observacional, analitico, comparativo. El resultado nos mostr6 variables importantes
asociadas significativamente con la satisfaccion del trabajador, siendo estas la formacion,
la remuneracion, el trabajo elevado y el trabajo coordinado; se obtuvo del test de chi
cuadrado 10.74, 44.35, 77.14 y 12.93 correspondientemente y los productos de sus O.R.
como se indican 2.011 — 2.461 — 2.496 — 2.278. se encontr6 como elementos relacionados a
la satisfaccion del empleado la falta de formacién, la retribucion minima situada en la
categoria de 1500 a 3000 soles, el trabajo elevado y la ausencia de trabajo coordinado,
estando su O.R. respectivamente 2.011 — 2.461 — 2.496 — 2.278. Ademas, la mayor
asociacion se hallg en las variables remuneracion minima ubicada en la categoria de 1500 a
3000 soles y la labor extrema, revelaron un OR de 2.461 y 2.496 a un grado de confianza

del 95%, correspondientemente.

Roca (2012) presentd en su tesis “Relacion entre la comunicacion interna y la

cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional
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San Cristobal de Huamanga” Ayacucho, 2009-11. EIl propdsito fue establecer la relacion
entre la comunicacién interna y la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. El estudio es de tipo correlacional,
transversal, se utilizd6 como muestra a 100 profesores y 240 alumnos elegidos de modo
ordenado. Se utiliz6 como instrumento la escala de la cultura de la organizacion y la
comunicacion interna, aplicada mediante la encuesta. las mismas que confirmaron la
correlacion relevante entre la comunicacion interna y la cultura de la organizacion segun
los profesores (r = 0.494; p = 1.4 x 10-8) y alumnos (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14). El
producto nos mostro que el 59% de profesores indicaron que la comunicacion interna en la
institucion es infructifera y su cultura organizacional es desfavorable en 58%. Se concluy6
que, el 95% del grado de confianza revel6 que hay significativa relacion entre las
dimensiones de la comunicacion interna y la cultura de la organizacién bajo la perspectiva

de los profesores y alumnos de la institucion.

Chumpitaz (2010) presento en su tesis “Cultura organizacional de la profesion de
enfermeria actual y deseada por las enfermeras del Hospital Nacional Luis N. Saenz, PNP
20107, con el fin de definir la cultura organizacional de la profesion de enfermeria presente
y anhelada por las profesionales de la institucion en mencion, el estudio es de corte
transversal, nivel aplicativo, método descriptivo y de enfoque cuantitativo. La muestra
constd de 134 enfermeras asistenciales y 19 enfermeras directivas, hallado por muestreo
probabilistico estratificado. El cuestionario aplicado fue de tendencia cultural de Roger
Harrison fundamentado en las definiciones: poder, rol, tarea y persona, La herramienta fue
validada a través del Coeficiente Alpha de Cronbach y la técnica de Kudery Richardson.
Se llegd a la conclusion que la actual cultura organizacional esté encauzada al dominio y al

rol, la cultura organizacional anhelada estd encauzada al trabajo y a la persona. Se



26

recomendd efectuar una investigacion de la cultura de la organizacion con la orientacion
cualitativa. Con los resultados obtenidos, las gestoras de enfermeria pueden adoptar
tacticas para fortalecer los valores y procederes que identifican a la cultura dirigida a las

labores y a la persona.

Bobbio y Ramos (2010) presentaron en su tesis “Satisfaccion laboral y factores
asociados en el personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-
Pert”. En la presente investigacion se disefid describir la satisfaccion laboral y los
elementos relacionados con el recurso humano médico y no médico de una organizacion
nacional de Lima-Perd. El modelo estuvo constituido por 75 galenos, 65 enfermeros, 65
obstetras y 87 técnicos en enfermeria. Se plante6 la encuesta fundada en investigaciones
pasadas y se valord aspectos conexos a satisfaccion laboral parametrada a, la funcion,
carga laboral, tiempo de trabajo, clima organizacional optimo, viabilidad para capacitacion,
ambiente laboral apropiado, cumplimiento laboral, interrelacion con los directores, etc. Se
evidencidé un porcentaje minimo de satisfaccion laboral en profesionales médicos y no

médicos del Hospital Nacional de Lima.

Gonzéales, Loconi y Sanchez (2008) presentaron en su tesis “Factores que
determinan el nivel de satisfaccion laboral en las enfermeras comunitarias DISA V — Lima
Peru”, con el fin de identificar los elementos concluyentes que determinan la satisfaccion
en la labor de las enfermeras comunitarias. La muestra consta de 178 profesionales de
establecimientos de salud de primer nivel de atencion, se aplico el estudio tipo cuantitativo,
descriptivo y correlacional, el cuestionario fue auto aplicable, constituido por

caracteristicas sociodemogréaficas, adiestramiento académico, elementos precisos e
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indicadores de la satisfaccion en la actividad laboral. Se hallo que el promedio de edad de
las enfermeras fue de 37.8, predominando las mujeres. Entre los elementos concluyentes
de la satisfaccion en el trabajo-remuneracion econdmica, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales y el reconocimiento laboral, fue determinante el nivel medianamente
satisfecho; para ello contribuyd la remuneracion recibida, gastos basicos cubiertos (0.000);
particularidad de trabajo, orden, limpieza, infraestructura laboral adecuada e insumos
laborales disponibles (0.001 y 0.002); trabajo coordinado e interrelacion con el jefe (0.000
y 0.001); facilidad a cambios de turno y reconocimiento por la organizacion y por el jefe
(0.000; 0.001 y 0.003). Concluyeron que las enfermeras se identifican como medianamente

satisfechas frente a elementos determinantes de la satisfaccién en el centro laboral.

Sanchez (2008) presentd en su tesis “cultura organizacional y gestion de recursos
humanos en los Institutos tecnologicos de la provincia de Chanchamayo” elaborado en la
Universidad Nacional del Centro del Peru. La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, no experimental y cuantitativa. Donde se pretendié hallar la dependencia
entre la cultura organizacional y la gestion de recursos humanos, determinar la cultura
organizacional y la gestion de recursos humanos, definir la cultura de la organizacién y
establecer el rol que desempefia la administracion del personal que labora en las
instituciones superiores tecnoldgicas de la provincia de Chanchamayo; este estudio incluy6
una muestra de 102 trabajadores, que son profesores, administradores, honorificos,
gestores y consejo de alumnos de dichas instituciones. Se concluy6 que: “la correlacion
entre cultura de la organizacion y administracion de los trabajadores de las instituciones
superiores tecnologicas de la provincia de Chanchamayo es significativa; indicando que a

creciente cultura organizacional mas optimo sera gestionar a los trabajadores.
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Olivares et al. (2006) presentaron en su tesis “Satisfaccion laboral de docentes
universitarios del Departamento Académico de la Clinica Estomatoldgica”, en Lima. La
investigacion establecié la satisfaccion laboral de los docentes del Departamento
Académico de la Clinica Estomatoldgica de la Facultad de Estomatologia Roberto Beltran
Neira de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, el prototipo estuvo comprendido por
36 educadores que trabajaron hasta febrero del 2005. La técnica que se aplicd fue la
encuesta y se uso la escala de Liker, donde se midio elementos de la satisfaccion laboral: la
organizacion, la retribucion economica, la tirantez profesional y las circunstancias
laborales. Se concluyé que: la satisfaccion laboral por la organizacion fue buena. La
satisfaccion laboral por la retribucién econémica, tirantez profesional y circunstancias

laborales fue regular. Asi mismo se haya que la satisfaccion laboral global fue regular.

Mclauchlan (2002) presenté en su tesis “Estudio de satisfaccion laboral del
personal administrativo y técnico asistencial de la Clinica Estomatoldgica Central de la
facultad de Estomatologia de la Universidad Cayetano Heredia - Peru”. La investigacion
mostré un valor global de satisfaccion laboral de 18%, equivalente a una categoria regular.
Remuneracion obtuvo menor calificacion con 15 %, y motivacion obtuvo 20 %,
valorandose como el mas alto, continuado de, desafio al trabajo con un 21%, trabajo
coordinado con 19.8%, reglas operativas con 19%, satisfaccion con la organizacion 18%,

comunicacion 16% e infraestructura con 16%.

Alvarez, Leyton, Meza y Séenz (2001) presentaron en su tesis "La Cultura y el
clima de la organizacion como componentes importantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia. Lima Peru. Con el fin de examinar la repercusion de la cultura y clima de la

organizacion como elementos concluyentes en la efectividad del recurso humano, buscaron
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establecer los problemas laborales més relevantes y la repercusion en la complacencia del
usuario. La investigacion es de tipo prospectivo y no experimental, descriptivo explicativo.
La muestra fue de 137 trabajadores de salud y 300 usuarios se aplicO entrevistas
individuales, talleres con el director y jefes de los departamentos. Concluyeron que la
cultura de la institucion no tiene relacion con sus dogmas y valores, se observa obstinacion
al cambio por la forma de liderazgo, la institucion es negativa ante el progreso total de la
cultura, hay disconformidad por la gestion actual, no se percibe direccionamiento hacia la
innovacion y la planeacion de los empleados; falta de compromiso de parte de los
trabajadores. Asi también se observé auto motivacion y desmotivacion con facilidad y ello
porque el trabajador siente que no se les considera como personas aportantes de buenas

opiniones que optimicen su labor y favorezcan al progreso.

Alfaro (2012) present6 en su tesis “Satisfaccion Laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres municipalidades”. Cuyo objetivo fue percibir el nivel de
satisfaccion laboral del recurso humano en las empresas publicas, contrastar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores teniendo en cuenta a la unidad donde laboran,
profesion, edad y antigliedad laboral y establecer elementos que influyen en los niveles de
satisfaccion laboral. Para ello se incluyé a 54 trabajadores por grupo ocupacional. Se
aplico el cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota. Se concluyé que: los
trabajadores de las empresas publicas son laboralmente satisfechos, existe una dependencia
directa con la antigliedad laboral prestada, es asi que a los 10 afios de prestacion se ve
disminucion en la satisfaccion, del cual no se puede dar mayor informacion por carecer de
referentes. No se hall6 un modelo uniforme con relacion a la edad. Ademas, se pudo
observar empleados logrando elevados grados de satisfaccion laboral y que manifestaron

contrastes estadisticamente significativos, obteniendo promedios elevados en elementos
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extrinsecos (oportunidad de desarrollo, compromiso, desarrollo propio; creatividad en el

puesto laboral, diversidad, libertad) que en los elementos intrinsecos.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Cultura Organizacional:

Katz Kahn (1999) para el autor clima y cultura son equivalentes. Consideran otros
especialistas que el clima esta en un grado inferior, puesto que el clima esta sumergido en

la cultura y esta ejerce influencia sobre ella, la orienta, forma e informa. (pp. 347-362)

Carrada (2002) la conceptualiza la cultura como un complejo holistico que contiene
el saber, los dogmas, los valores, codigos, tradiciones y todo talento o costumbres
compartidas por el ser humano como parte de la sociedad. La cultura es una conducta

aprendida, es como las personas viven su vida. (pp. 1-9)

Palma (2004), considera que, si la cultura es la cimentacion compuesta de
definiciones abstractas, el clima podria ser la apreciacion de los empleados en relacién a su

centro laboral. (pp. 347-362)

Alonso, Sanchez, Tejero y Retamo (2000) precisan sobre la cultura, como una
agrupacion de reglas socializadas y conductas que se han ido aprendiendo en el tiempo y
que modelan el actuar de los seres humanos. Igualmente, el clima es relativo, transitorio y
manejable. En cambio, la cultura posee una extensa fabricacion por el conjunto de
personas, posee raices en la historia de este, se considera como un hecho de continuacion

extensa y poco fragil a la manipulacion. (pp. 347-362)
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Segun, Landy y Conte (2006) la cultura es concebida por los gestores. A diferencia
del clima es fabricado por los directores e inspectores, dichas creaciones poseen como
receptores finales al recurso humano. (pp. 347-362)

Asi también, Martin, Gonzales, Torrego y Armengol (2003), Consideran que la
cultura se concentra en las aceptaciones, valores y reglas, usa métodos de estudio
etnografico, su intelectualidad corresponde a la ciencia y la sociologia, modificar la cultura
es complicada, posee enérgica estancia en el tiempo. La cultura es una concepcion
examinada desde décadas por los antropologos culturales, desarrollando por ello diversas

teorias complejas. (p.6)

Orbegoso (2010) considera la cultura como un componente del medio sociocultural.

Otros la definen como procesos estructurados de doctrinas, intelectual y subconsciente.
(pp. 76-92)

Otras investigaciones destacan las particularidades de la cultura de una

organizacion y la consecuencia sobre el proceder de sus integrantes, pero se ve una

ocupacién insuficiente de las caracteristicas culturales en las instituciones.

Se presume que Japon, es un pais lider, con respecto a la eficacia y competencia de
sus bienes, y ello se debe a la caracteristica de su cultura, es por ello que los especialistas

lo definen como un activo estratégico importante en el ejercicio de las instituciones.

En 1973, Ouchi (1992) comienza a analizar el ejercicio directivo de las empresas
japonesas, la génesis de la cultura y la probabilidad de traslado a las compafiias

norteamericanas. (p. 76-92)
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Peters y Waterman (1982) por su lado, ejecutaron un estudio en organizaciones
definidas como muy buenas en un espacio integro de dos décadas, llegando a la conclusién
que no Unicamente los japoneses poseian una cultura singular y que sus compaiiias se

movian en torno a valores clave. (pp. 76-92)

A raiz de estas investigaciones nacio el desafio por investigar la cultura, y asi
conocer mejor la conducta en las instituciones y la probabilidad de intervenir sobre ella.
Asi esta idea se instala en la mesa de discusion de los gestores en la década de los
noventa, viéndose la permuta cultural como oportunidad para adicionar valor e instaurar

ventajas competitivas.

Rodriguez (2009) actualmente se divisa a las instituciones como compafiias
pequefias con particularidades culturales y con talento impulsador de valores. A partir de
este panorama, el racionamiento reposa en la idea de que las instituciones poseen una

cultura. (p.76)

Smircich (1993) la cultura es una variable que puede ser gobernado o dirigido para

optimizar el trabajo y el éxito de los objetivos. (pp. 76-92)

Barney (1996) tratandose de una constante, la cultura de la organizacion puede ser
un “recurso” para lograr un propdsito. Y si esa tactica adiciona importe, es distinto en sus
propiedades a la cultura de las demaés instituciones y no es sencillo imitarla por los
adversarios, podria transformarse en un atributo competitivo y en “activo estratégico” que

afirme el triunfo. (pp. 67-92)
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Escorihuela (1994), mencioné que la cultura es una miscelanea de intelectos
sustanciales que los integrantes de una sociedad poseen en comun. Es un conjunto de
definiciones compartidas por la mayoria de los integrantes de una institucién que hace
que se diferencie una de otra, esta doctrina forma un compuesto de caracteristicas que la
organizacion valora, convicciones, motivacion y razones fundamentales que definen el
maniobrar de la misma y que a través de sus gestores se transfiere al recurso humano para
que sea manifestada en la mayor parte de las jornadas y réplicas, tanto en lo interno de

una organizacion como externamente. (pp. 14-18)

Por lo tanto, la cultura organizacional se define como un conjunto de valores y
creencias compartidas; entre el recurso humano, la organizacion institucional, las técnicas
de toma de decisiones y los procesos de control que se interrelacionan para generar
estdndares de proceder o conducta. Es por eso que se dice que una cultura fuerte
contribuye primordialmente al éxito de las organizaciones a futuro, al dirigir la conducta
y proporcionar valor a las actividades. Las culturas fuertes captan retribucion y conservan
la adhesion de las personas que ejercen funciones notables y cumplen con objetivos
importantes. Uno de los compromisos mas sustanciales de los gestores es proveer forma a

los valores y politicas culturales.

Segln Brunett (1999), refirié que los diversos conceptos de cultura organizacional
resaltan la trascendencia de los valores, creencias compartidas y su resultado sobre el
actuar de las personas. Asi la conceptualiza como el adhesivo social o regulado que une a
la institucion. Manifiesta las doctrinas sociales y convicciones que los integrantes de la
institucion comparten, mostrados en elementos simbdlicos, como mitos, rituales,

tradiciones, leyendas y una expresion especializada. De ahi que la cultura organizacional
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introduce politicas duraderas que dan forma a la conducta y brinda diversas funciones
relevantes como son: transferir un efecto de identificacion a los integrantes de la
institucion, comprometerse mas alla del yo mismo, fortalecer el equilibrio del sistema
social, brindar proposiciones ya aceptadas y accesibles para tomar decisiones.
Actualmente algunas figuras particulares de los gobiernos de salud son especialmente
valoradas a nivel social que otros, en funcion de las estructuras dominantes en las
organizaciones sociales. (pp. 121-127)

Robbins (1998) menciono, asi como las personas, las instituciones también poseen
personalidad, el autor plantea que las instituciones, asi como el ser humano, pueden
identificarse como solidas, amables, calidas, creadoras 0 moderadas. Estas caracteristicas
valen para pronosticar el comportamiento y actitud de cada uno de los elementos.
Internamente en las instituciones encontramos una variable compleja que es la cultura
organizacional, por lo que se dice que las instituciones poseen culturas que conducen la
manera de actuar de las personas. El autor, refiere que la cultura organizacional es un
conjunto de significados socializados por los integrantes y que diferencian un organismo
de otro, los estudios nacientes revelan que la adicion de siete particularidades importantes
es lo sustancial en la cultura organizacional:

= Innovacion y riesgos: nivel de estimulacion sobre un empleado para ser innovador
se permitan correr riesgo.

= Atencion al detalle: nivel de precision y analisis que se espera que tenga el
trabajador.

= Orientacion al producto: nivel de concentracion de la gerencia sobre los resultados,
mas que en el proceso realizado para conseguir 10s mismos.

= Orientacion a los miembros: decision de la gerencia tomando en cuenta el poder de

los resultados en los elementos de la institucion.
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= Orientacion a los equipos: organizacion de las tareas pensando en equipos y no en
individuos.

= competitividad: nivel en que las personas son competitivas antes de ser
conformistas.

= Estabilidad: el nivel en que las acciones de la institucion se direccionan a sostener
el statu quo y no al desarrollo.

Evaluar con estas particularidades una organizacion hace que se obtenga una
imagen mas completa de su cultura, esta imagen sera el asiento para los efectos de mutuo
entendimiento que tendran los mismos acerca de su organismo, coOmo se ejecutan los
procesos y la manera en que deben actuar. Reconocer que la cultura organizacional tiene
cualidades comunes no excluye la presencia de subculturas internas. Se podria mencionar
gue mayormente las instituciones grandes poseen una cultura dominadora y cuantiosas
subculturas. Esta cultura dominadora enuncia los valores sustanciales socializados
mayormente por los individuos, y ello es la cultura organizacional, este concepto cultural
da a la institucién una personalidad Unica. Ademas de ello se observa que las subculturas
aparecen en las organizaciones para manifestar problemas, situaciones y experiencias

comunes que enfrentan a sus integrantes. (pp.18-32)

Rodriguez (2009) segun el autor existen culturas fuertes o débiles y el juicio para
distinguir unas de otras, es que las culturas fuertes tienen un mayor efecto en la conducta
de los trabajadores, esta relacionada directamente con la disminucion de la rotacion de los
empleados, es asi que, en estas culturas se evidencian una firme alianza entre los miembros

de la institucion, asi mismo delimita funciones:

= Delimita entre una organizacion y la otra.
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= Transfiere sentimientos de identidad a sus integrantes.
= Establece un compromiso para con la empresa antes que los beneficios personales.

= acrecienta la duracion del sistema social.

La cultura hace que persista la union en la organizacion al suministrar normas
apropiadas a los trabajadores, ademas sirve como dispositivo de control que guia y moldea

el actuar de los mismos. (pp.67-92)

Segun Rodriguez (2009) la génesis de los componentes culturales y su disposicion
de cambiar, es tomada por diversas hipdtesis del campo del liderazgo, la proposicion de
instruirse 'y la disposicién de conjuntos grupales, ubicados dentro de elementos
sociologicos y auténticos. Como acercamiento a ello sefiala fuentes de inicio interno y

externo, que se muestran posteriormente. (p.70)
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Figura 1: Origen de las pautas culturales.
La cultura organizacional, como potencial activo estratégico desde la perspectiva de la

administracion, por Rodriguez ,2009.
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Rodriguez (2009) lo externo, apunta a la modelacion cultural de los gestores, de los
elementos de la institucion, los organizmos gque se constituyen en otros canones sociales y
en entornos geograficos donde se halla maniobrando la institucion. Asimismo, hay
influencia de otras culturas y de otras asociaciones que se interrelacionan con la
institucion. Estas atribuciones se sintetizan en las sucesivas resefias culturales:

= Nacional: se refiere a los dogmas sobre el puesto de trabajo, relacion con la
autoridad, interpersonal y laboral, que se exponen en las normativas, usos Yy
tradiciones de otras organizaciones sociales.

= Regional: son las relevancias culturales propias de un estado, percibe ademas a
modelos regionales que engloban a varios paises.

= Profesional: involucran a los dogmas y valores que se comparten por conjuntos de
expertos como médicos, enfermeras, abogados y demas grupos profesionales.

= [Institucional: relacionado en si a los valores organizacionales, como las politicas,
religiosas, asociaciones profesionales y sindicatos.

= Sectorial: involucra aparentes en una empresa o area de acciones sobre la manera
adecuada de conducta. (pp. 70-71)

Niveles o categorias de la cultura organizacional

NIVELES DE CULTURA |

ARTEFACTOS Y CREACIONES
Tecnologia Visibles pe ro con
Arte frecuencia no
Esquemas de conductas descifrables
visibles (Sistermas y practicas)

VALORES Mayor grado de
Vaerificables por consenso social conciencia

PRESUNCIONES B ASICAS Se dan por sentadas

Creencias y supuestos basicos Invisibles
Ideolog ia Preconcientes

Figura 2: Niveles de Cultura.
La cultura organizacional, como potencial activo estratégico desde la perspectiva de la

administracion, por Rodriguez 2009.



38

Pedraza Alvarez (2015) la esencia de la cultura organizacional permite a los
trabajadores a expresarse diariamente y apreciar sus situaciones o eventos, proporcionar
solucion a sus dificultades de sostenimiento interno y externo. Ello es el atributo de lo que
efectivamente es la cultura organizacional, esta guia es desarrollada por un conjunto de
personas para ir enfrentandose a las complicaciones de adecuacion; los dogmas y
comportamientos desde sus creaciones y producciones, son muestras procedentes de
atributo cultural. El autor los define como grados de cultura, los mismos que no son
inamovibles ni autosuficientes, ya que se relacionan y forman los dogmas y conjeturas
esenciales de la cultura organizacional, estas son:

= Nivel 1: Producciones, en este nivel se reconoce el area fisica y social, la capacidad
tecnoldgica del conjunto, la expresion escrita, hablada y el actuar de los integrantes.

= Nivel 2: Valores, que revelan la forma de interrelacionarse las personas, ejecutar el
dominio y tienen la garantia de ser validados si se acredita que oprimen la
incertidumbre y la ansiedad.

= Nivel 3: conjeturas esenciales, mediante el cual se solucionan problemas

observados repetidamente quedando asentado a larga data. (p.19)

Luna y Pezo (2005) ambos autores hablaron sobre las funciones de la cultura, segin
ellos, la cultura organizacional es un elemento importante que esta relacionada con la
conducta corporativa, imaginar la cultura organizacional como la conformacion de la
cultura estudiada y de los efectos de esta conducta, cuyos componentes son socializados a
los integrantes de la institucion, permite ademas que por mas pequefias que sean las
motivaciones de los integrantes, como: insuficiencias, dogmas, valores, normas, simbolos,
etc. constituyan un macro procedimiento generalizado. Tiene ademas diversas funciones

dentro de una organizacion: (a) Definir: los limites, definir el comportamiento diferencial
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entre una y otra organizacion. (b)Transmitir: la identidad entre los miembros. (c) Facilitar:
la formacién de un compromiso personal mas alla de los intereses egoistas de la persona.
(d) Incrementar: la estabilidad del sistema social. (e) Vincular: y ayudar para una unién
constante en la organizacién, proporcionando normas Optimas, para el saber y decir de los

empleados. (p.54)

Luna y Pezo (2005) los autores estudiaron sobre la importancia de la cultura
organizacional y mencionan que, tiene aspectos que se relacionan entre si, se dice que es
un reflejo del equilibrio dindmico y del nexo armoénico de todos los subsistemas,
significando ello que existen subculturas inmersas en una cultura, asi mismo la considera
como:

= esencia de la institucion, se encuentra interiorizada en las funciones y procesos que
efectian los integrantes de ella. La cultura tiene origen en la sociedad y esta
administrado a través de los recursos que la misma le brinda, representando un
ingrediente dindmico que promueve el desarrollo de la sociedad.

= La cultura organizacional ademas es observada como el accionar usual de una
sociedad que socializa valores y dogmas propios y ello influye en su proceder.

= Por ser estudiada, progresa con nuevas experiencias y puede variar por medio del

dinamismo del aprendizaje. (p.56)

Luna y Pezo (2005) la cultura organizacional posee la propiedad de expresarse por
medio de comportamientos expresivos para sus integrantes, favoreciendo el proceder en
ellas, estas actuaciones elementalmente se compenetran por medio de un conjunto de
experiencias gerenciales y de control, de alli que es trascendental reconocer el tipo de

cultura organizacional. (p.56)
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Burocratic Sofadora
a
Flexible e

Innovadora

Tipos de
cultura
organizacional

Figura 3: Tipos de cultura organizacional.

Fuente: Luna y Pezo (2005). La Cultura organizacional.

Cruz (2013) para un gerente es primordial establecer qué prototipo de cultura
prevalece en su institucién y que particularidades determinables posee, en caso sea preciso
introducir cambios, asi tenemos:

Culturas tradicionales: las organizaciones en donde predominan este tipo de cultura,

= Las disposiciones la toman los directivos, no hay objetivos claros, las operaciones
son del dia a dia, no hay creatividad, se olvida del contexto, se observa maxima
centralismo y control directo.

= Laempresa se direcciona mayormente a tareas rutinarias, operativas y algunas
pocas veces a decisiones tacticas y casi nunca al planeamiento y toma de decisiones
estratégicas.

= Los gerentes realizan sus labores bajo presion, apurados, ocupados, sobrecargados,
acostumbran a solucionar los problemas urgentes y postergar lo mas relevantes.

(pp. 14-17)
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Culturas burocraticas:

Cruz (2013) las organizaciones que alcanzan crecimientos desmedidos cuentan con este

tipo de culturas y creen que como consecuencia se debe aumentar el control, las normas,

procedimientos, rutinas, etc. Se presentan impedimentos para la creatividad; estas

organizaciones hacen lo de siempre. (pp. 14-17)

Culturas sofiadoras:

Cruz (2013) las organizaciones donde prevalece este tipo de culturas:

Se advierten como empresas cuyo trayecto no puede desaprovecharse.

Estiman que para el cambio se debe cambiar la voluntad y la disponibilidad de sus
integrantes y asi aprovechar las oportunidades del contexto.

Pretenden terminar con la rutina y burocracia, usando como medio el voluntarismo
y el deseo de desarrollo, sin cambiar las estructuras internas.

Confunden la creatividad con la fantasia de cambiar, no acogiendo disposiciones

organizacionales que posibiliten direccionar a nuevas tecnologias. (pp. 14-17)

Cultura flexible:

Cruz (2013) también conocida como cultura innovadora de valores socializados:

Los integrantes de la organizacion se consideran parte del equipo, toma riesgos y
estd presto a brindar todas sus capacidades y asi sacar adelante la vision y
compromiso de la empresa.

Los integrantes perciben y aprovechan las oportunidades, las mismas que las
convierten en trabajo en tiempo real y adquieren al recurso humano y tecnoldgico
que lo permita. (pp. 14-17)

La direccion pretende instaurar un ambiente de compafierismo, de pasividad al
error, ya que lo perciben como origen de competencias, de perfeccionamiento y de

triunfo. (p.56)



Tablal:

Tipos de cultura organizacional

Cuadro comparativo

Rutinaria

Ausencia de diagnosis situacional

No precisa finalidades claras.

Carece de estrategias implicita y explicita

La rutina y la costumbre son guias para su
posicionamiento.

La problematica interna guia su comportamiento no
teniendo en cuenta las necesidades del usuario y la
innovacion.

Exterioriza mucha centralizacion y una
departamentalizacion inadecuada.

Considera equivocadamente la eficiencia como exceso de
actividades.

Burocrética

Estancamiento estratégico, infima vision.

Pasiva operatividad, control excesivo y déficit de accion.
Actica inflexible e invariable.

deficiencia para el manejo de recursos humanos.
Desperdicio de oportunidades.

Conflicto para la toma de decisiones.

Influencia de las normas y procedimientos internos.

Sonadora

No planear ni realizar el analisis estratégico.

Se desarrolla basandose en modelos externos y tedricos sin
confirmacion practica.

Inexistencia de planes de mejoramiento y por ende de
cambio.

Innovadora

Trabajo continuo y continuado en programas de
perfeccionamiento continuo.

Poseer politicas objetivas de aliciente y desarrollo a la
creatividad y capacidad creadora del recurso humano.
Inquietud constante por la mejora de los trabajadores y la
integracion tecnoldgica.

Fuente: Luna. y Pezo (2005). La cultura organizacional.
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1.2.2 Satisfaccion laboral:
La satisfaccion laboral es fuertemente significativa en todas las profesiones, no
unicamente referente al bienestar deseable del recurso humano, sino también en lo que se

refiere a productividad y eficacia, ello se conoce que es largamente estudiado

Schneider (1985) la satisfaccion en el centro de labores es una consecuencia
valiosa en la organizacion. Esto surgié en diversos estudios como un indicador
significativo de acciones sustanciales, como el ausentismo, el cambio de cargo y de

institucion. (p.56)

La satisfaccion laboral se precisa que son sentimientos que percibe el recurso

humano en todo lo concerniente al trabajo.

Locke (1976) la define como una fase emocional auténtica o confortable como
resultado de un discernimiento subjetivo de las practicas laborales del ser humano, esta
percepcion estd basada en una actitud general mas que en una actitud especifica

propiamente dicha, que el empleado tiene a su labor y los elementos conexos con este.

(p.8)

Sentir que se le premia con distinciones, con meritorios estimulos que les
permitan satisfacer sus carencias y expectaciones, adjudicandose como seres exclusivos y

a la vez disimiles entre si.

Bravo (1996) define la satisfaccion en el trabajo como: una cualidad o vinculo

de conductas perfeccionadas por el individuo hacia su labor o situaciones que se
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presenten en este, actitudes referentes a la labor frecuente o a fases detalladas de la
misma. La satisfaccion laboral es la definicion global que encierra las cualidades de la
gente hacia diferentes etapas de su trabajo. Entonces dialogar de satisfaccion laboral

involucra conversar de actitudes. (p.63)

La satisfaccion laboral se entiende como un elemento determinante del nivel de
bienestar que una persona experimenta en su centro de labores y se ha transformado en

una dificultad sustancial para el estudio de la institucion.

Cavalcante (2004) sustenta que, la satisfaccion laboral se define mediante dos
perspectivas diferentes, conceptualmente hablando: como un momento emocional o como
una forma extensiva, en este estudio, apostamos por la satisfaccién laboral
conceptualizada como una cualidad extendida relacionada con el trabajo; simplificando
podemos mencionar que la satisfaccion laboral es la actitud del empleado frente a su

propia labor. (p.91)

Concluimos entonces que, la satisfaccion laboral es sustancial en toda carrera
profesional, concerniente al bienestar ansiado u 6ptimo de los individuos, rendimiento y
aptitud.

Gimeno (2004) menciona que la satisfaccion en el trabajo generalmente se
asocia al rendimiento, afirmandose que un recurso humano contento o complacido suele
poseer un optimo desempefio. Este conocimiento induce al estudioso a desarrollar su
investigacion. Definiendola como la conducta del empleado frente a sus propias labores,

dicha conducta esta fundada en dogmas y valores que el mismo obtiene de su labor.

(p-83)
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Podemos aseverar que la satisfaccion en el trabajo es un cimulo de conductas
con inclinacién calificativa de las personas y conjunto de ellas en el ambito laboral, que

contribuyen significativamente en el comportamiento y por ende en el producto.

Es asi, cuando el ser humano posee sensaciones y juicios positivos, respecto a
ciertas circunstancias, individuos u objetos, generalmente revelara una conducta

saludable hacia sus propias personas. (Rodriguez, Zarco y Gonzales, 2009)

La satisfaccion en el trabajo es la predisposicion parcialmente constante hacia la
labor realizada, instaurado en dogmas y valores perfeccionados a partir de la practica

ocupacional. (Palma, 2005)

Caballero (2002) concreta a la satisfaccion en el trabajo como el producto de las
percepciones sobre el area de labores, tomando como base a factores relacionados con el
ambiente donde se desarrolla, como es la forma de direccionar, las politicas y
procedimientos, la satisfaccion y la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones

laborales y el margen de beneficios. (pp. 1-2)

La satisfaccion laboral bajo un concepto global es aquello que hace referencia a

la actitud del recurso humano frente a todo aspecto de su medio laboral.

Bonilla (2002) menciona que cualquier trabajo realizado sobre el tema sera
importante, puesto que ello ayudara a clarificar la definicion, el origen y funcionamiento

de la satisfaccion laboral, asi permitira obtener las bondades de ella. (p.11)
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Ademas, tenemos otros investigadores de trayectoria sobresaliente quienes opinan

acerca de la gerencia del recurso humano, como:

Gibson e Ivancevich (1997) segun los autores la satisfaccion es el sentir de
bienestar que distinguen los trabajadores en relacion a la labor y el rol que cumplen en la
institucion. Asi pues, la satisfaccion en el centro de labores es la actitud de cada persona
frente a su trabajo, la que sera positiva si hay “satisfaccion” o negativa si existe

“insatisfaccion”. (pp.1-32)

Segun Shultz (1991) para el autor la es un conglomerado de actitudes frente al
compromiso laboral, la predisposicion psicologica de la persona “lo que piensa” (actitud o
sentimiento), es decir que la satisfaccién laboral involucra muchos elementos fisicos como

personales. (pp.1-32)

Robbins y De Censo (1996) sostienen a la satisfaccion laboral como el acumulado
de actitudes globales del ser humano frente a su institucion, exponiendo actitudes positivas
al encontrarse satisfecho con la labor encomendada y negativamente si no estd conforme

con él. (pp.1-32)

Robbins (1996) el autor la define como una constante de la conducta institucional,
como la cualidad global del sujeto frente a su labor, como el contraste entre la recompensa
recibida y la que creen deberian de recibir, considera ademas indispensable que los
gestores se interesen por las actitudes del recurso humano, ya que a traves de ellos se
conocera la problematica de la institucion. El recurso humano satisfecho transporta esa

positividad hacia su salud y a su vida misma, lo que se traduce en una mayor
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productividad, por ende, disminuye la ausencia laboral y decrecen los niveles de rotacion;
de lo contrario si los gestores desconocieran el nivel de satisfaccion de los empleados se
correria el riesgo de presenciar un escenario desfavorable, restringiendo la identidad, las
obligaciones, responsabilidades y la cooperacion del individuo en la organizacién. (pp.1-

32)

Batemas y Snell (2001) plantean por su parte, que es una ventaja para toda
organizacion poseer un impulso laboral satisfactorio, ya que ello direcciona a un infimo
ausentismo, rotacion, perjuicio, demandas, huelgas, costos hospitalarios, entonces, se

permitira obtener un elemento de calidad optima. (pp.1-32)

Chiang et al. (2008) el autor describe pautas sobre el significado de satisfaccion laboral y
nos menciona que:
= Es el resultado sustancial colectivo. Si hay un “Producto Nacional Bruto
psicologico”. el nivel de satisfaccion en el trabajo de las personas es un elemento
trascendental de él.
= Es un indicador de alarma que se anticipa en fases primarias de una institucion, si
la satisfaccidn de las personas se consigue visualizar siempre, la institucion tendra
la capacidad de efectuar arreglos necesarios para lograr una politica adecuada. La
satisfaccion laboral sirve como predictor del comportamiento organizacional y por

consiguiente para futuros planes. (pp. 6-85)

1.2.2.1 Factores de la Satisfaccion Laboral:
Olivares (2005) investigaciones sobre los componentes de satisfaccion laboral son

intelectualmente estimulantes, nos brindan primas igualitarias, escenarios adecuados de
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trabajo y cooperacion de nuestros pares. (p. 2)

= Trabajo intelectualmente estimulante: las personas escogen cargos que les ofrezcan
oportunidades de demostrar sus destrezas, capacidades y que se les brinde una
variedad de labores, autonomia y ademas informacion del desempefio de la labor
que realizan, estas particularidades hacen que su desempefio se vea estimulado
intelectualmente, ademas menciona que los puestos de trabajo que tienen menor
reto generan molestia, opuestamente sucede que muchos retos provocan frustracion
y decepcion, por lo tanto a retos moderados los trabajadores experimentan
satisfaccion y placer. (Olivares, 2005)

= Recompensas equitativas: los trabajadores desean procedimientos de remuneracion
y politicas equitativas, transparentes y coherentes con sus perspectivas, cuando la
recompensa salarial les parezca equitativa, basado en las exigencias del puesto,
probablemente el resultado sea satisfactorio y similar serd con las promociones, los
empleados anhelan que estos sean equitativos. Olivares (2005)

= Condiciones favorables de trabajo: es preocupante para los trabajadores el entorno
laboral refiriéndose a su tranquilidad personal, como a las disposiciones para
desarrollar una buena labor, los empleados optan por medios seguros, agradables y
con pocas distracciones. (Olivares, 2005)

= Los colegas cooperadores: los seres humanos reciben de su fuente de labores
mucho mas que logros y bienes tangibles; generalmente satisface necesidades de
ambito personal, recibidas del compafierismo, amistad y respaldo, ello hace que se
incremente la satisfaccion laboral. (Olivares, 2005)

= Existen componentes que trascienden en la satisfaccion y que no estan relacionadas
con el ambiente profesional, pero afectan a la satisfaccion laboral, como patron

tenemos a la edad, la salud, la experiencia, la estabilidad emocional, situacion
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social y economica, periodo libre, practicas recreacionales, relaciones sociales y
familiares, etc. Lo mismo que la afinidad entre el trabajo y la personalidad hace que
se incremente la satisfaccion laboral puesto que el recurso humano posee

capacidades y destrezas Optimas para ejecutar la demanda laboral. (Olivares, 2005)

Factores sociodemograficos:

Edad: La satisfaccion se incrementa con los afios, puesto que en la juventud se pretende
lograr la realizacion personal en la totalidad, deseando oportunidad para hacer aportaciones
relevantes a la institucidn, poseer un trabajo atrayente, poder auto expresarse y tener
autonomia para decisiones. Y si no lo logran se decepcionan, lo que conlleva al abandono

0 cambio de empleo. (Atalaya, 1999)

Antigliedad: hay una correlacion confusa entre la satisfaccion laboral y la antigiiedad, ya
que la satisfaccion es cambiante con el paso del tiempo. El recurso humano nuevo tiende a
sentirse contento en los primeros afios de labor, porque aprenden técnicas y destrezas
nuevas, lamentablemente la satisfaccion que se siente al inicio empieza a desvanecerse,
esto solo se evitara si el gestor realiza evaluaciones invariables para establecer el avance y
evolucion del empleado. A largo plazo se observara que la satisfaccion empieza a

intensificarse y habrd mejoras constantes. (Atalaya, 1999)

Nivel Ocupacional: el recurso humano que se encuentra en niveles superiores en una

institucion posee mayor satisfaccion que los subordinados. (Atalaya, 1999)
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1.2.2.2 Manifestacion de insatisfaccion:

Schultz  (1991) la insatisfacciobn se presenta de diversas formas, quejas,
insubordinaciones, hurtos a la compafia o evasion de compromisos. La Figura 4 posee
objeciones que diferencian en dos dimensiones: constructivo/destructivo y actividad/

pasividad, que se precisan:

= Abandono: Es una conducta orientada a irse, provocada por la insatisfaccion,
implica la indagacion de un nuevo empleo y finalmente la renuncia.

= Expresion: los intentos de cambios dindmicos y productivos por optimizar un
escenario, son muestras de insatisfaccion

= Lealtad: expresada en una espera pasiva y optimista esperando que el escenario
sea mejor. Ello involucra proteger a la institucion frente a los ataques externos y
esperar a que los gestores realicen lo mas adecuado.

= Negligencia: Son condiciones pasivas que provocan una situacion desfavorable,

incluyendo abandono laboral y retardos cotidianos e infimo esfuerzo.

Activa

SALIDA EXPRESADA

Destructiva Constructiva

DESCUIDO LEALTAD

Pasiva

Figura 4: Respuestas a la insatisfaccion laboral
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1.2.2.3 Modelos tedricos que explican la satisfaccion en el trabajo:

= Teoria del ajuste en el trabajo:

Nos menciona que, a mayor relacion entre las habilidades del recurso humano
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con las exigencias de la
institucion, mayor probabilidad habra de que realice un trabajo optimo y bueno, y por
ende esta situacion sera percibida satisfactoriamente por el contratante. De la misma
manera, a mayor relacion de refuerzos (premios) institucionales con los valores que el
recurso humano desea satisfacer por medio de su labor (logro, confort, estatus,
altruismo, seguridad y autonomia), habra mayor probabilidad que se perciba al trabajo
como satisfactorio de parte del personal. El nivel de satisfaccion e insatisfaccion
predicen la posibilidad de la permanencia de un trabajador, tener éxito y reciba los

reconocimientos en su puesto de trabajo. (Dawes, 1994)

» Teoria de la discrepancia:

La sustenta como el estado emocional satisfactorio como resultado de la apreciacion
del trabajo realizado, es un medio para obtener los valores laborales. Por lo tanto, la
insatisfaccion laboral es el estado emocional no satisfactorio, como resultado de una
labor frustrante. La satisfaccion e insatisfaccion profesional provienen de la
apreciacion que realiza el empleado al comparar sus valores con lo que le ofrece el
trabajo. En este sentido, se precisa que estos valores varian entre uno y otro
trabajador, asi mismo la jerarquia que cada persona tiene. Cada pericia resulta de un
doble juicio: el nivel de divergencia valor-percepcion y la significacion respectiva del

valor para la persona. (Locke, 1968)
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= Teoria de la satisfaccion por facetas:

La sostiene como el resultado del nivel de divergencia entre lo que la persona cree
que debe recibir y lo que ciertamente obtiene, lo que debe de recibirse (QDR) se
obtiene de la percepcion de las contribuciones personales para su trabajo, de las
percepciones de los colegas y las particularidades del trabajo observado. La
percepcion de lo recibido (QER) procede de: la percepcion de los resultados de otros,
y los resultados obtenidos por las personas. comparandose, podemos obtener estas
situaciones: (a) QDR es similar a QER, observandose satisfaccion; (b) QDR es mayor
a QER, observandose insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, se sentira culpa e

inequidad. (Lawler, 1973)

= Teoria de los sucesos situacionales:

La satisfaccion laboral esta definida por elementos: caracteristicas situacionales y
eventos situacionales. La primera son las particularidades laborales que el individuo
evalla previo a acceder al nuevo trabajo (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones laborales, politicas institucionales y supervision). Los acontecimientos
situacionales son dimensiones referentes al trabajo que los empleados no evallan
hasta después de ocupar el puesto de trabajo. Estos pueden ser positivos (tiempo libre
al terminar las labores) o negativos (averia de alguna maquinaria). (Quarstein,

McAffe, y Glassman, 1992)

= Teoria de Higiene-Motivacional:

La teoria se centraliza en el trabajo como origen primordial de satisfaccion. Herzberg,
nos dice que la satisfaccion laboral posee la dimension satisfaccion y la insatisfaccion
individualmente, a su vez a ambas las influyen diversos elementos, asi los elementos

que producen la satisfaccion son distintos de los que producen la insatisfaccion.
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Los elementos que originan satisfaccion son llamados intrinsecos, motivadores o
satisfactores y los que originan insatisfaccion se conocen como extrinsecos, de
higiene, insatisfactores, o de apoyo. Los motivadores estan relacionados con el
contenido del trabajo: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad, el progreso y el crecimiento personal. Los de higiene estan
relacionados con el contexto laboral, la politica y gerencia de la sociedad, la forma de
inspeccion, la interrelacion con el inspector y compafieros y subordinados, la
situacion laboral, el sueldo, la propia vida, el estatus y la seguridad. Los motivadores
estan relacionados con la satisfaccion laboral cuando estan presentes, pero no con la
insatisfaccion cuando estdn ausentes. Los de higiene se relacionan con la
insatisfaccion laboral cuando estan ausentes, pero no con la satisfaccion cuando estan
presentes. (Quarstein, McAffe y Glassman, 1992)

Es decir, si se quiere incrementar la satisfaccion laboral, hay que proporcionar

vigilancia a los elementos motivadores.

Para la administracion de la variable satisfaccion laboral, este estudio se fundo en la teoria

Higiene-Motivacional, ya que la herramienta medible esta orientado en esta teoria.



Factores

Factores
Higiénicos

Normas y procedimientos.
Salario, sueldo.

Supervision.

Relacion con jefe inmediato.
Condiciones fisicas.

Tiempo libre.

Seguridad en el empleo.
Relaciones con los comparfieros.
Relacion con los subordinados.
Politicas de la compafiia.

Vida privada.

Estatus.

Factores
Motivadores

Logro.
Reconocimiento.
Gusto por el trabajo.
Trabajo en si mismo.
Responsabilidad.
Promocidn ascensos.

Desarrollo personal, crecimiento.

Figura 5: Descripcion de los factores segun Herzberg.

Fuente: Chiang Vega 2010. La satisfaccion laboral

1.3 Justificacion

Tebrica.

54

La investigacion nos orientara en la evaluacion de la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral, planeacion de operaciones correctivas, monitorizacion y valoracion

de procedimientos de perfeccionamiento sustentandonos en los productos hallados en un

periodo determinado. Asi habra mejoria en la calidad de las instituciones de salud,

fundamentada en un disefio organizacional optimo, potencialidad del recurso humano y

cultura. Minsa (2002)
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Practica.

La informacién derivada identificara las percepciones del recurso humano, definiendo
planes de accion orientdndolos a mejorar los aspectos que afectan negativamente el
correcto desarrollo de la organizacion y de la misma forma potencializar los aspectos
positivos, que optimizan y permiten que la gestion diaria sea una tarea placentera que
motive a todos.

Puesto que, definir la cultura organizacional y el nivel de satisfaccion de los usuarios
compone piezas relevantes para la valoracion de los servicios de salud y contribuye al
fortalecimiento de estrategias propicias y oportunas referente a la reestructuracion de los
servicios que se otorgan, beneficiandose y dando mejoramiento a la salud de los
individuos.

Social.

Atreves de ella conoceremos la relevancia de la cultura de la organizacion y su
correlacion con la satisfaccion laboral, permitiéndonos emplear medidas correctivas
mejorando asi la eficacia de la atencidn hacia nuestros usuarios y optimizando la calidad
del ambiente laboral del recurso humano de la institucion, repercutiendo ello en la calidad
de vida y en ambiente social.

Cientifica.

La presente investigacion persigue las exigencias de la ciencia, Bunge (2005) se define a
la ciencia como el “conocimiento racional, sistematico, exacto, verificable y por
consiguiente falible.

Por medio de la investigacion cientifica, el hombre ha alcanzado una reconstruccion
conceptual del mundo que es cada vez mas amplia, profunda y exacta”.

Esta investigacion es de representacion cientifica, ya que se plantea hallar la relacion

entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral, y con ello buscar un conocimiento
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nuevo que ofrecera informacion fundamentada y precisa. (pp. 11-22)

1.4 Problema

La modernizacion en la gestion en las organizaciones publicas, sectores sociales y
politicas, involucra promover avances referentes a temas de reforma y profesionalizacion
en la gerencia publica.

Este proceso de cambios progresivos destinados a la adaptacion de las exigencias
de este mundo moderno es la gran llamada modernizacion, que incluye entre otras cosas
la reforma de salud, donde se establece como prioridad satisfacer las necesidades del
usuario, con eficacia, calidad y oportunidad.

Una institucién de salud es un organismo con un espacio donde coexiste relacién
entre el recurso humano, la propia institucién y los usuarios con complicaciones en su
salud. El clima y la satisfaccion laboral de una organizacion son importantes en el
proceder del recurso humano que se desenvuelve en ella, ya que ello exterioriza e
intensifica la eficacia, innovacién y adaptacion.

Una Optima gestion del recurso humano acrecentard la calidad de los procesos
relevantes y usualmente de todas las actividades de una asociacion, observandose ello en
la satisfaccion e impacto en los usuarios y la sociedad.

El clima de la organizacion y la satisfaccion de los usuarios son indicadores de la
gestion de una institucion, permitird diagnosticar el efecto de las adaptaciones, las
politicas y operaciones establecidas, la comunicacion, el tipo de orientacion y los
escenarios de labores.

El Ministerio de Salud esta comprometido a renovar periddica y progresivamente
los lineamientos y estandares que son parte de los dispositivos del sistema de gestion de
la calidad, para lograrlo es preciso la delineacion, perfeccionamiento y la aplicacion de

una herramienta que evalué el clima organizacional y la satisfaccion laboral; asi mismo
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monitorizar y evaluar los planes de mejora basados en el producto alcanzado; dichas
controles deben ser anualizados y ser confrontables en el tiempo, lo que llevaria a valorar
los resultados obtenidos y poder instaurar medidas correctivas para optimizar la calidad
en las instituciones de salud, establecida en un disefio favorable a la organizacion,

potencial humano y cultura organizacional.

El Centro Materno Infantil Laura Rodriguez Dulanto Ducksil, nivel de complejidad
I-4, es una unidad prestadora de salud del primer nivel de atencién dentro del sistema del
Ministerio de Salud, donde existe un “Plan nacional de gestion de la calidad en salud”,
este se aplica de manera parcial, careciendo y desconociendo entonces de datos
importantes que impiden conocer las particularidades de la cultura organizacional, los
grados de satisfaccion e insatisfaccion laboral, por lo tanto no se puede ejecutar
intervenciones puntuales a pesar que su relevancia social apunta al beneficio primordial

que es el personal de la organizacion.

Es por este motivo que se efectla esta tesis con la intencion de establecer la
relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del

Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015.

1.4.1 Formulacion del problema:

1.4.1.1 Problema general

¢Cudl es la relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015?

1.4.1.2 Problemas especificos

Problema especifico 1. ¢Cudl es la relacion entre la cultura de la organizacion en su
dimension identidad y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez durante el 2015?



58

Problema especifico 2. ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su
dimensién conflicto y cooperacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura Rodriguez durante el 2015?

Problema especifico 3. ¢Cual es la relacion entre la cultura de la organizacion en su
dimensién motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez durante el 2015?

1.5 Hipotesis
1.5.1 Hipdtesis general
H1 Existe relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en

trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el 2015.

HO No existe relacion entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en

trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el 2015.

1.5.2 Hipdtesis especificas
H1:
= Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension identidad y la
satisfaccion laboral en trabajadores de Centro Materno Infantil Laura Rodriguez
durante el 2015.
H2:
= Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension conflicto y
cooperacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez durante el 2015.
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H3:
= Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension motivacion y la
satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez

durante el 2015.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la cultura de la organizacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015.
1.6.2 Objetivos especificos
= Determinar la relacion entre la cultura de la organizacion en su dimensién identidad
y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez, durante el 2015.
= Determinar la relacién entre la cultura de la organizacion en su dimension conflicto
y cooperacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil
Laura Rodriguez, durante el 2015.
= Determinar la relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension
motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del CMI Laura Rodriguez,

durante el 2015.



I1. Marco metodoldgico



61

1. MARCO METODOLOGICO

2.1 Variables
e Variable 1
Cultura organizacional
e Variable 2
Satisfaccion laboral

2.2 Definicién conceptual

2.2.1 Variable 1

Cultura de la organizacion: Son las normas compartidas y conductas aprendidas que
funden la manera de proceder de los individuos, siendo este proceso extenso para el grupo,
llegando a enraizarse en su tradicion, se le considera un fendmeno no manipulable.

(Alonso, Sanchez, Tejero y Retamo, 2000)
Dimensiones:

= ldentidad: se considera un efecto de pertenencia a la institucién, es un
componente sustancial e intrinsecamente apreciado por el equipo de labores.
Finalmente se puede definir como el involucramiento de objetivos propios con los
de la institucién donde labora. RM N° 468 (Minsa, 2011)

= Conflicto y cooperacion: es el grado de asistencia percibida entre los trabajadores
y el apoyo logistico y humano que se recibe de la organizacion. RM N° 468
(Minsa, 2011)

= Motivacion: son las situaciones que inducen a los trabajadores a laborar con mayor
intensidad o lo contrario en una institucion. Es un conglomerado de finalidades y

perspectivas de los individuos en su entorno institucional, son las reacciones y
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actitudes innatas de las personas que se muestran cuando se hacen presentes

determinados estimulos del entorno. RM N° 468 (Minsa, 2011)

2.2.2 Variable 2:

Satisfaccion laboral: Locke (1976) la define como: una disposicién emocional afirmativa
o satisfactoria que resulta del discernimiento personal de las experiencias profesionales del
individuo, es una actitud general como resultado de varias actitudes especificas y no de una
simple actitud especifica, que el trabajador tiene frente a sus labores y las causas

relacionadas con este. (p.8)
Dimensiones

Satisfaccion Intrinseca: es la satisfaccion del empleado frente al contenido del trabajo, es

decir satisfaccion con las tareas inmersas en el trabajo propiamente dicho.
Indicadores:

= Relacion con el jefe inmediato: es la interrelacion con el equipo de trabajo, en
relacién a lider-colaborador, dirigir, monitorear y dar sustento a las acciones. RM
N° 468 (Minsa, 2011)

= Oportunidades de progreso: escenarios que el empleado consigue tomar para
desarrollarse y lograr otro rango, son las posibilidades de capacitacion y progreso.
RM N° 468 (Minsa, 2011)

= Interrelacion con los compafieros de trabajo: considera las relaciones
interpersonales en el desarrollo de las labores entre individuos que trabajan en

cualquier area de la misma organizacion. RM N° 468 (Minsa, 2011)
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Satisfaccion Extrinseca: involucra la satisfaccion en el contexto del centro de labores.

Indicadores:

Trabajo actual: es el espacio ofrecido al trabajador para desempefiarse en
determinada labor, evaluara el grado de independencia, pericias, filiacion, valor del
puesto y retroalimentacion recibida. RM N° 468 (Minsa, 2011)

Trabajo general: involucra aspectos de caracter estructural general y de
organizacion del trabajo, es una labor demandante de todos los conocimientos del
trabajador, involucrandolo con el total del personal de la organizacion. RM N° 468
(Minsa, 2011)

Remuneraciones e incentivos: son los reconocimientos que recibe el trabajador
durante el cumplimiento de sus tareas. RM N° 468 (Minsa, 2011)

Ambiente de trabajo: Es la impresion del individuo de pertenecer hacia la
organizacion, es un modo de comunicacion en la institucion y fuera de ella, ademas

de la toma de decisiones personal y grupalmente. RM N° 468 (Minsa, 2011)
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Tabla 2.
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Operacionalizacion de las variables: Cultura de la organizacion y Satisfaccion laboral.

Dimensiones Indicadores items Escala
Identidad 6,7,8 1.Nunca
Cultura de la organizacién Conflictoy 1,2 2.A veces
cooperacion
3.Frecuentemente
Motivacion 3,4,5 4.Siempre
Fuente: RM N° 623 (Minsa, 2008)
Dimensiones Indicadores items Escala

Interaccion con el jefe
inmediato

8,9,610,11, 12

Satisfaccién laboral Oportunidad de trabajo 13,14
intrinseca
Interrelaciéon con los 17,18
companieros de trabajo
Satisfaccion laboral Trabajo actual 1,2,3,4
extrinseca
Trabajo general 5,6,7
Remuneraciones e 15,16
incentivos
19,20,21,22

Ambiente de trabajo

1.Totalmente en
desacuerdo con la opinidn
2.Pocas veces de acuerdo

con la opinidn
3.Indiferente a la opinién

4.Mayormente de acuerdo
con la opinién

5.Totalmente de acuerdo
con la opinidn

Fuente: RM N° 468 (Minsa, 2008)
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2.4 Metodologia

Bernal (2000) el estudio es de tipo cuantitativo y descriptivo, es descriptivo porque es
capaz de elegir las particularidades primordiales del elemento en estudio y su detalle
escrupuloso, categorias o variedades del elemento.

Se cataloga a segun criterios mencionados:

Por el tipo de pregunta planteada en el problema: la investigacion es de nivel
correlacional, por que busca la existencia de correlacion entre las variables.

Por el método de estudio de las variables: Es cuantitativa, ya que obtendremos datos
numéricamente categorizados con el estudio de las variables.

Por el tiempo de aplicacion de la variable: Es de corte transversal, ya que para adquirir
los datos se hara un corte temporal en el momento en el que se ejecute la medicion de las

variables y no sera necesario estudiarlas a lo largo del tiempo.

2.5 Tipo de estudio

Vara (2008) el autor mencioné que todo estudio es de tipo basico aplicativo. Si este
estudio bésico busca correlacion entre las variables, establece una realidad y promueve
entendimientos de los fendmenos ademas de fundar y adecuar instrumentos de medicién

para aplicarlas a los integrantes de una institucion con el objetivo de perfeccionarla.

2.6 Disefio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el estudio esta basado en un disefio descriptivo
correlacional, ya que pretende detallar las propiedades, las peculiaridades y los perfiles de
individuos, conjuntos, asociaciones, procesos, cosas u otros fendémenos sometidos a un
estudio. (p.80), Asimismo tiene la intension de encontrar el nivel de alianza que existe

entre varios conocimientos en un universo especifico. (p.81)
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Castro, (1999) este disefio determinara la correlacion que existe entre dos 0 mas variables

de utilidad entre hechos analizados.

Esquema Disefio correlacional:

Donde:
M = Muestra.
O, = Variable 1. Cultura organizacional
O, = Variable 2. Satisfaccion laboral

r = Relacion de las variables de estudio.

2.7 Poblacidén, muestra y muestreo
Poblacién
Poblacién es el conjunto de casos que concuerdan con algunas de sus descripciones y
ordinariamente esta constituida por individuos, instituciones o sucesos que forman el
punto del estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)
Arias (2006) la refiere como un conjunto para quienes son validas las conclusiones que
se logren: elementos o unidades (individuos, instituciones u objetos) inmersas el estudio.
(p.46)

Chéavez (2007) es el universo del estudio, sobre el que se indaga y pretende ampliar
el producto, catalogando a la poblacion como finitas e infinitas dependiendo del nimero

de integrantes del estudio.



67

En este sentido, la poblacion para este estudio esté integrado por 70 trabajadores de la
salud de diferentes grupos ocupacionales, entre nombrados y contratados con tiempo de
servicio minimo de 3 meses.

Sabino (2010) se percibe que la poblacién es finita y estadisticamente asequible, razon
que hace no planificarse el muestreo, ademas se aplica la técnica del censo poblacional.
(pp.88-130)

Asi, donde la informacion se utiliza en la totalidad de los elementos inmersos en el
estudio. Namakforoosh (2005), precisa que es la total clasificacion de los componentes
sumergidos en el estudio, asimismo fija que el volumen de la muestra contribuye en la
eleccion de la técnica a utilizar, es decir, si el prototipo es manejable y pequefio se usara
el censo poblacional, por lo indicado se dispone usar en este estudio el censo

poblacional.

Para el presente estudio, la poblacién la conformaron 70 trabajadores profesionales,
técnicos asistenciales, técnicos administrativos, auxiliares asistenciales, auxiliares
administrativos y personal de servicio (choferes), con permanencia en la institucion no
menor de 3 meses 3 meses, (poblacién muestra).

Muestra

Intencional no probabilistico, por la asequibilidad del médico jefe y del personal del

Centro Materno infantil Laura Rodriguez, se realiz6 la encuesta a los 70 empleados.

2.8 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.8.1 Técnicas
Sabino (2002) preciso del instrumento recolector de datos, como el recurso usado por el
experto para alcanzar a la poblacion objeto, obteniendo informacion necesaria, los datos

conseguidos se catalogan en (a) primarios, los que se adquieren claramente de la realidad,
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y su obtencidn se da a través del uso de herramientas como: la entrevista, cuestionarios,
test, diagramas sicométricos, la observacion cientifica, etc.) y (b) secundarios, formados
por datos derivados de indagaciones retrospectivas, acreditadas por otros expertos.

Para esta investigacion se utilizd la encuesta como herramienta, mediante la
aplicacion de dos instrumentos tipo cuestionario, las que mediran las dimensiones y los
indicadores tanto de la variable independiente (cultura de la organizacion) asi mismo de la

variable dependiente (Satisfaccion laboral).

Los cuestionarios se aplicaran a empleados del Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez, tanto profesionales de la salud, técnicos asistenciales, técnicos administrativos,
auxiliares asistenciales, auxiliares administrativos y personal de servicio (choferes), con el
objetivo de conocer su sentir acerca de las dimensiones halladas en el cuadro de variables e

indicadores.

2.8.2 Instrumento de medicion

El instrumento de medicién usado en el estudio para la variable independiente (cultura de
la organizacién) fue extraido del cuestionario para el estudio del clima organizacional, que
por Resolucién Ministerial N° 623 (Minsa, 2008) donde se autorizd el Documento
Técnico: Metodologia para el estudio del Clima Organizacional v. 02. Donde se contiene la
metodologia de aplicacion del instrumento, consintiendo aplicar el cuestionario original del

estudio de clima organizacional en todas sus fases, dentro de las instituciones de salud.

La herramienta que estudiara la cultura de la organizacion consta de 8
aseveraciones, con respuestas cerradas y preliminarmente catalogadas en una escala de

Likert. “Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios
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ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos”. Es decir, cada aseveracion se muestra
con 4 puntos, con un valor numérico asignado: 1= Nunca, 2= A veces, 3= Frecuentemente
y 4=Siempre. Asi cada persona adquiere una valoracion total sumando las puntuaciones
conseguidas en relacion a todas las aseveraciones.

Este cuestionario medira las dimensiones Identidad (estoy comprometido con mi
organizacion de salud), conflicto — cooperacion (puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito, las otras areas de servicio me ayudan cuando los necesito) y
motivacién (recibo buen trato en mi establecimiento de salud, mi centro de labores me

ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se hacer).

El empleo del instrumento puede ser comunal o individualizada, con un tiempo
medio de respuesta de 5 a 8 minutos. Los items se valorardn mediante la escala: menor o
igual a 22, como “no saludable”, de 23 a 28 “por mejorar” y mayor o igual a 29 como
“saludable”.

La herramienta usada en el estudio para la variable dependiente (satisfaccion
laboral), fue establecido por el Minsa en el 2002 mediante este se intenta indagar sobre las
percepciones que poseen los empleados sobre su ambiente laboral y lo que se interpreta
generalmente en la satisfaccién o insatisfaccion en relacion a lo que se espera de la

institucion y lo que se percibe de esta.

El cuestionario consta de una primera parte de informacion de caracter general del
empleado, la segunda parte concerniente a la encuesta en si, donde encontramos 25
interrogantes que acopian los componentes transcendentales para instaurar el nivel de
satisfaccion laboral, al mismo tiempo un nimero ligero para la rapida respuesta. Los items

se evaluan con la escala de Likert modificada, con cinco grados de intensidad: totalmente
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en desacuerdo con la opinidn, pocas veces de acuerdo con la opinion, indiferente a la
opinién, mayormente de acuerdo con la opinién, totalmente de acuerdo con la opinién.

El formulario de bdsqueda tiene una primera parte de indagacion de caracter
general de los empleados (condicion de trabajo, establecimiento de procedencia, grupo
ocupacional, tiempo de servicios y area de trabajo).

La fase siguiente de la encuesta es referida a la encuesta propiamente dicha, es
decir, donde se extienden las interrogantes de acuerdo a los elementos considerados.
Finalmente, la tercera parte se dedica a acopiar acotaciones escritas, para los empleados
que quieran ser mas puntuales en sus contestaciones.

El empleo del instrumento puede ser colectivo o personal, con un tiempo medio de
contestacion de 10 a 15 minutos, los items seran estimados aplicando la escala: menor o
igual a 65, “poco satisfecho”, de 66 a 87, “mediatamente satisfecho” y menor o igual a 88,
“altamente satisfecho”.

Para el empleo de las encuestas se pidi6 autorizacion al médico jefe del Centro
Materno infantil Laura Rodriguez, obteniendo respuesta positiva, se le expuso el objetivo
de la indagacion y los beneficios organizacionales que adquiriria el establecimiento de
salud, los empleados y la efecto en los consumidores externos, ademas de que los
resultados de cada trabajador serian confidenciales ya que no se precisa registrar el
nombre, y se exhibiran los resultados globales de la Cultura de la organizacion y la

satisfaccion laboral.

2.8.3 Ficha Técnica de Cultura de la Organizacion:
Nombre original
Cuestionario del Clima organizacional (Documento técnico: Metodologia para el estudio

del clima organizacional, 55 items, 2009)
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Cuestionario para el estudio de Clima organizacional (Documento técnico: metodologia
para el estudio del clima organizacional-v.02, 34 items, 2008-2011).
Nombre : Encuesta de Cultura de la organizacion.

RM N° 623 (Minsa, 2008) (Encuesta adaptada)

Autor : Minsa.

Afo : 2012

Lugar : LIMA - PERU.
Tipo de Instrumento : Encuesta.

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccion del empleado de salud del Minsa con su
institucion y las labores que realiza e identificar factores determinantes.

Administracion - Individual y colectiva.

Poblacion : Todos los trabajadores nombrados y contratados con un

tiempo no menor de 3 meses del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez.

Aplicacion : Directa.

Tiempo de Aplicacion : Promedio 5 minutos.

Usuarios : Trabajadores de salud.

Cantidad de Items : 8 preguntas.

Dimensiones : El instrumento presenta tres dimensiones:
= Identidad.

= Conflicto y cooperacion.

= Motivacion.

Escala : Tipo Likert.
Escala Valorativa : No saludable, por mejorar y saludable
Niveles y Rangos : Se aplica la escala de Stanones.

n <=22 : No saludable
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= 23-28 : Por mejorar

= >=29 : Saludable
Validez y Confiabilidad
El coeficiente de fiabilidad es un estadistico indicador de precision en los resultados y
puntualiza la cuantia en que la medida de una prueba (escala o sub escala) se encuentra
libre de error causal. Se aplicé una herramienta validada, hallandose un Alfa de Cronbach

0.90.

2.8.4 Ficha Técnica de Satisfaccion Laboral:

Nombre : Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud.
Autor : Minsa.

Afo : 2002,

Lugar : LIMA - PERU.

Tipo de Instrumento : Encuesta.

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccion del empleado de salud del Minsa con su
institucion y las actividades que efectla y buscar elementos concluyentes del clima
organizacional satisfactorio o insatisfactorio.

Administracion - Individual y colectiva.

Poblacion : Todos los empleados nombrados y contratados con un

tiempo no menor de 3 meses del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez

Aplicacion : Directa.

Tiempo de Aplicacion : Promedio 10 a 15 minutos.
Usuarios : Trabajadores de salud.
Cantidad de Items : 25 preguntas.

Dimensiones : El instrumento presenta dos dimensiones:
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= Satisfaccion intrinseca.
= Satisfaccion extrinseca.
Escala : Tipo Likert.
Escala Valorativa  : Poco satisfecho, Medianamente satisfecho,

Altamente satisfecho.

Niveles y Rangos - Se aplica la escala de Stanones.
= <=65 : Poco satisfecho
= 6687 : Medianamente satisfecho
- >=88 : Altamente satisfecho

Validez y Confiabilidad

El coeficiente de fiabilidad es un estadistico indicador de precision en los resultados y
puntualiza la cuantia en que la medida de una prueba (escala o sub escala) se encuentra
libre de error causal. Se aplicé una herramienta validada, hallandose un Alfa de Cronbach

0.887.

2.9 Meétodos de analisis de datos

Para analizar los datos se utilizo el programa estadistico SPSS, version 20 en espafiol a

través del cual se efectuaron los analisis:

= Medidas de tendencia central media y desviacion estandar.

= Prueba de ajuste de bondad o Normalidad segun el nimero de datos.

= Prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si los datos se aproximan a una
distribucion normal y elegir el tipo de estadistica adecuada (paramétrica 0 no

parameétrica).



111 .Resultados



1. RESULTADOS
3.1 Descripcion de resultados
3.1.1 Analisis descriptivo de las variables
En la tabla 3, se observa la frecuencia de las caracteristicas generales de los trabajadores

del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, que participaron del estudio.

Tabla 3.

Caracteristicas generales de la poblacion.

Frecuencia Porcentaje

Femenino 44 62,9
Sexo
Masculino 26 37,1
Jefe de servicio 1 14
Categoria dentro de la Personal asistencial 53 75,7
organizacion Personal administrativo 13 18,6
Personal de servicio 3 4,3
Médico 8 11,4
Odontdlogo 2 29
Enfermera 4 57
Obstetra 9 12,9
Grupo ocupacional Nutricionista 1 1,4
Técnico administrativo 12 17,1
Técnica asistencial 20 28,6
Tecnologo médico 4 57
Otros 10 14,3
Menos de 1 afio 19 27,1
Tiempo de servicio 1-4 afos 8 11,4
5 afos o0 mas 43 61,4
Condicion laboral Nombrado 3 oL
CAS 34 48,6

Total 70 100,0
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En la tabla 4 se observan las medias y desviaciones estandar que presentan, los puntajes
obtenidos en las variables cultura organizacional y sus respectivas dimensiones, asi como

la variable satisfaccion laboral.

Tabla 4.

Analisis descriptivo de las variables y sus dimensiones

Variable Media Desviacion tipica
Cultura organizacional 24,79 3,438
-Conflicto y cooperacion 5,33 1,164
-ldentidad 10,66 15
-Motivacion 8,80 1,733
Satisfaccion laboral 75,91 13,757

3.1.2 Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnof.

La Tabla 5 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov —
Smirnof (K-S). Se observa que las dos variables de estudio: cultura organizacional y
satisfaccion laboral tienen una distribucion normal (p >0.05). En el caso de las
dimensiones de la variable cultura organizacional, las tres presentaron puntuaciones que no

se aproximan a una distribucion normal (p < 0.05).

Tabla 5

Resultados de la prueba de bondad de ajuste para las variables de estudio.

Variable/Dimensidn K-S P Normalidad
Cultura organizacional 0,876 0,427 Si
-Conflicto y cooperacién 1,408 0,038 No
-ldentidad 2,314 0,000 No
-Motivacion 1,488 0,024 No

Satisfaccion laboral 1,060 0,211 Si
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En este estudio, y basandose en los resultados de la prueba de K-S, la correlacion entre los
puntajes totales de las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral fue
determinada mediante una prueba paramétrica: el coeficiente de correlacion de Pearson.
Para el analisis correlacional entre la satisfaccion laboral y las dimensiones de la cultura

organizacional, se emple6 una prueba no paramétrica: el coeficiente de Spearman.

3.1.3 Andlisis de las hipotesis
A. Hipotesis General
Ho: No Existe relacion entre la cultura de la organizacion y la Satisfaccion laboral en

trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el 2015.

H1: Existe relacién entre la cultura de la organizacién y la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el 2015.
Nivel de significancia
a=0.0505%
Estadistico de prueba
Coeficiente de correlacion de Pearson (muestras paramétricas).
Toma de decision
Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta H;.

Si p > 0.05 se acepta la hip6tesis nula (Ho).

En la tabla 6 observa el coeficiente de correlacién obtenido entre la variable cultura
organizacional y satisfaccion laboral. El valor de R = 0,449 y de p=0,000, indica una

correlacion baja pero significativa.



Tabla 6.
Coeficiente de correlacion de Pearson entre la cultura organizacional y la satisfaccion

Laboral

Satisfaccion laboral

R (Pearson) P (significancia)
Cultura organizacional 0,449 0,000
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Figura 6. Correlacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral.
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B. Hipotesis especificas
Hipotesis Especifica 1
Ho: No existe relacion entre la cultura de la organizacién en su dimension identidad y la
satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el

2015.

H1: Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimensién identidad y la
satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante el
2015.
Nivel de significancia

a=0.0505%
Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman (muestras no paramétricas).

En la tabla 7 observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension identidad de
la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. El valor de p = 0,118 y de p=0,332,

indica ausencia de correlacion significativa entre ambas variables.

Tabla 7.

Coeficiente de correlacién de Spearman entre la dimension identidad de la cultura

organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
p (Spearman) P (significancia)
Identidad 0,118 0,332
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Figura 7. Correlacién entre la dimensién identidad de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension conflicto y
cooperacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura

Rodriguez durante el 2015.

H1: Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension conflicto y
cooperacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura

Rodriguez, durante el 2015.

Nivel de significancia
a=0.0505%
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Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman (muestras no paramétricas).

Toma de decision

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta Hj.
Si p > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho).

Tabla 8.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension conflicto y cooperacion de la
cultura organizacional y la satisfaccién laboral

Satisfaccioén laboral
p (Spearman) P (significancia)
Conflicto y cooperacién 0,270 0,024

En la tabla 8 observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension conflicto y
cooperacion de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. El valor de p = 0,270 y

de p=0,024, indica la existencia de una correlacion baja, aunque significativa.
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Figura 8. Correlacién entre la dimensién conflicto y cooperacion de la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral.

Hipotesis Especifica 3
HO: No existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimension motivacion y la
satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante

el 2015.

H1: Existe relacion entre la cultura de la organizacion en su dimensién motivacion y la
satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez durante

el 2015.

Nivel de significancia

a=0.0505%
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Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman (muestras no paramétricas).

Toma de decision
Si p <0.05 se rechaza la hipotesis nula (Hop) y se acepta H;.

Si p > 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho).

Tabla 9.

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimensién motivacién de la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccioén laboral
p (Spearman) P (significancia)
Motivacion 0,344 0,004

En la tabla 9 observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimensidon motivacion
de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral. El valor de p = 0,344 y de p=0,004,

indica la existencia de una correlacion baja, aunque significativa.
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Figura 9. Correlacién entre la dimension motivacion de la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral.
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IV. DISCUSION

Los resultados exponen la existencia de una correlacion baja pero significativa entre la
cultura de la organizacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno
Infantil Laura Rodriguez durante el 2015. Salazar (2013), nos muestra en su estudio
titulado "Relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala”, que existe una correlacion fuerte y
directa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
del Hospital Roosevelt. En la sub dimension de caracteristica dominante de la cultura
organizacional tiene correlacion con la satisfaccion en general (0.722), en la sub dimension
de lideres organizacionales tiene la mayor correlacién con remuneracion y prestaciones y
menor correlacion con el ambiente fisico. En la sub dimension estilo gerencial se hall6
correlacion con la satisfaccion en general (0.669) y la satisfaccion con remuneracion y
prestaciones en igual significancia (0.671) y menor correlacion con el ambiente fisico
(0.392). En cuanto a la sub dimension de unién organizacional su mayor correlacion esta
con la satisfaccion con remuneracion y prestaciones (0.613) y menos relacion con el
ambiente fisico (0.244). Cabe indicar que, las dimensiones de la variable cultura

organizacional para ambas investigaciones no son las mismas.

Por otro lado, el resultado conseguido por Calderén (2003), en su estudio titulado
“Cultura organizacional y bienestar laboral”. Donde los resultados muestran una
asociacion estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y el bienestar
laboral, ya que existe un vinculo directo entre culturas orientadas al trabajador,
corporativistas, abiertas pragmaticas y con control laxo y la satisfaccion de sus empleados;
pero no se hayo la relacién entre las organizaciones con culturas orientadas al proceso y al

bienestar, ademas se desconoce la relacién entre la cultura orientada a resultados y
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satisfaccion. El autor sefiala haber hallado sustento tedrico, es decir, las empresas con
particularidades orientadas hacia lo cultural, brindan Optimas situaciones de progreso y
evolucion, mayor autonomia y reconocimiento, mejores oportunidades de aprendizaje,
formacion y promocion; escenarios mas prosperos para el ajuste persona-organizacion y
tienen canales mas expeditos de comunicacion. En las instituciones estudiadas el empleado
siente que es viable la colaboracion, que sus dictdmenes son relevantes y se toman en
cuenta, que puede componer su proyecto de vida con los intereses organizacionales y

siente que su trabajo se torna un reto personal. (pp.109-137)

En la hipdtesis especifica 1, los resultados del estudio muestran ausencia de
correlacion significativa entre la variable cultura de la organizacion en su dimensién
identidad con la variable satisfaccion laboral en trabajadores el Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez, durante el 2015.

Sin embargo, el resultado encontrado es contradictorio a lo hallado por Alvarez
(2014), en su estudio “Identificacion Organizacional y Satisfacciéon Laboral: Diferencia
entre Empresas Publicas y Privadas”, donde se revelan la existencia de una correlacion
positiva entre la satisfaccion laboral y la identificaciébn con la organizacion. Estos
resultados coinciden con la revisién de la literatura, puntualmente con los estudios
realizados por Mafas et al., (2007), los que consideran a la satisfaccion laboral como la
vital variable interviniente en el compromiso o identidad con la organizacion y por Péez
(2010), el cual amparaba que una mayor involucracion de los trabajadores en las decisiones
de la organizacién conllevaria a una mayor identificacion organizacional de los mismos,

acrecentando su satisfaccioén laboral.
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Asi mismo, lo conseguido por Rios (2010) en su investigacion “Influencia de la
participacion comunitaria y la identidad con el lugar en la satisfaccion vital en
inmigrantes”, refuta a lo hallado, donde lo encontrado nos sefiala que los grados en
participacion e identidad con el lugar son mayores en autdctonos. Se constata que hay
diversos modelos de pronostico de la satisfaccion con la vida en autdctonos y en
inmigrantes: la identidad con el lugar predice el 4.6% de la satisfaccion vital en autoctonos,
y la identidad con el lugar y participacion social pronostican el 16.3% en inmigrantes. Los
individuos sentiran mayor apego y reconocimiento por aquellos lugares donde se les brinde
mas participacion por lo que es mas satisfactorio su recinto en determinado espacio. (pp.8-

16)

En la hipdtesis especifica 2, nos muestra que existe una correlacion baja, pero
significativa, entre la variable cultura de la organizacion en su dimension conflicto y
cooperacion con la variable satisfaccion laboral en empleados del Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez, durante el 2015.

Para Ayestaran (1999) en su estudio “Formacion de equipos de trabajo, conductas
de manejo de conflicto y cambio cultural en las organizaciones”, nos menciona que, no
siempre la cooperacion activa serd la mejor forma de abordar los conflictos de la
organizacion. En escenarios de alta competicién y baja identificacion con los objetivos de
la organizacion seré dificultoso pasar de la competicion a la cooperacion. El adiestramiento
en la conduccién de los conflictos desde conductas de cooperacion activa debe ir unida a

un cambio progresivo de la cultura de las organizaciones. (pp.203-217)
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En la hipdtesis especifica 3, los resultados de la investigacion mostraron que existe
una correlacion baja, aunque significativa, entre la cultura de la organizacion en su
dimensién motivacion con la variable satisfaccion laboral en trabajadores el Centro

Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015.

No obstante, lo hallado en otros estudios contradicen a lo encontrado en este
estudio, ya que para Mufioz-seco (2006) en su estudio “Influencia del clima laboral en la
satisfaccion de los profesionales sanitarios”, nos menciona que, la motivacion intrinseca
crece con el aumento del compromiso. Halla relacion entre Clima Organizacional y calidad
de vida profesional, mayormente en las dimensiones motivacion [r2 = 0,26] y apoyo
directivo [r2 = 0,476], observa ademas que el compromiso, acrecienta la motivacion

intrinseca y la percepcion de demandas. (pp.1-6)

Asi mismo Mendoza (2008) en su investigacion “Relacion entre motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados de empresas prestadoras de salud del municipio de
Riohacha (Colombia) y el municipio de Maracaibo (Venezuela)”, concuerda con Mufioz-
Seco, ya que su investigacion muestra una elevada presencia de motivacion laboral en las
organizaciones prestadoras de salud y una elevada presencia de satisfaccion laboral en los
trabajadores de estas instituciones. referente a la relacion entre las dos variables fue
fuertemente positiva, con un valor de r=0,705; indicando que dicha correlacion es de

direccién positiva y alta. (p.1-32)

Equivalentes resultados son encontrados por Armas (2006), en su investigacion
“Determinar el grado de motivacién de los empleados del servicio de pediatria y
puericultura del hospital Vargas de Caracas”, donde se halla un disminuido nivel de

motivacién del personal en sus necesidades sociales ya que no son protegidas por los
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empleados, consideran ademas que carecen de un ambiente donde las interrelaciones
pueden verse reforzadas, el trabajador no siente reconocimiento alguno por parte de sus
superiores en relacion a sus labores, generalmente ellos divisan un ambiente laboral poco
apropiado, existe una relacion directamente proporcional, a mayor motivacion laboral

mayor serd la satisfaccion laboral, contradiciendo a lo hallado en el presente estudio.

(pp.8-82)
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V. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion baja pero significativa entre las variables cultura de la

organizacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno Infantil

Laura Rodriguez, durante el 2015, donde se hallo un valor de R=0.449 y de p=0.000.

Segunda: No existe correlacion significativa entre las variables cultura de la organizacion

en su dimension identidad y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro Materno

Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015, donde se hallé un valor de

p=0.118 yde  p=0.332

Tercera: Existe una correlacion baja pero significativa entre las variables cultura de la
organizacion en su dimension conflicto y cooperacion y la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015, donde se

hall6 el valor de p=0.270 y p=0.024.

Cuarta: Existe una correlacion baja pero significativa entre las variables cultura de la
organizacion en su dimensién motivacion y la satisfaccion laboral en trabajadores del
Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, durante el 2015, donde se hallé el valor de

p=0.344y de p=0.004.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez, se sugiere
implementar condiciones para consolidar y hacer sostenible en el tiempo la cultura
organizacional, ya que en este estudio se ha demostrado que la participacion de una
manera comprometida de los empleados se relaciona con el fomento de una buena
cultura de la organizacion. A la vez se incrementara la relacion de dichas variables
hacia una magnitud alta. Se puede implementar seminarios con programas de
sensibilizacion a toda la organizacién, con el objetivo de internalizar la cultura
organizacional y asi obtener una ventaja competitiva en la gestion de la institucion,
basada en los principios y valores de la institucién; creencias, mitos, simbolos,
lenguaje, comportamiento, liderazgo, comunicacion, procesos organizacionales,
desarrollo del ambiente social, logro de satisfaccion laboral, mejora de ambientes

fisicos haciendo de estos espacios suficientes y comodos.

Segunda: A fin de lograr que los trabajadores del Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez logren un sentimiento de pertenencia a la organizacion ya que este es un
sentimiento valioso e importante dentro del grupo de trabajo se sugiere mejorar la
autoestima, conciencia de interés del personal y de la organizacion, logran que los

trabajadores interioricen que el desarrollo de sus obligaciones sea por conviccion.

Tercera: A los gestores de la institucidn, se sugiere incrementar el sentido de pertenencia,

a través del aprendizaje individual y organizacional a base de reconocimiento, de

este modo se conseguira la gratitud y lealtad.
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Cuarta: A los gestores, lograr impactar positivamente en el control emocional de los

empleados y avivar una conducta afectuosa y colaborativa, asi repercutir en una

Optima atencion hacia los usuarios. Generar un ambiente de confianza mutua.

Quinta: Incidir en el otorgamiento de estimulos, como las capacitaciones y esta se plantea

que debe ser individualizada para cerrar brechas existentes entre el perfil del puesto
y las capacidades del empleado; ademés de avivar la participacion efectiva en la

toma de decisiones.



VII. Referencias bibliograficas



97

VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.

Alfaro, R., & Leyton, S., & Meza, A., & Saenz, . (2013). Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. (Tesis de

maestria, Pontificia Universidad Catolica del Peru), 11.

Alvarez, A., & lonela, A., & Marin, 1. (2014). Identificacion organizacional y satisfaccion
laboral: diferencia entre empresas publicas y privadas. Reidocrea. Vol. 3, art. 5, 34-

40.

Alvarez, S. (2001). La cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la
eficacia del instituto de oftalmologia. (Tesis de Licenciatura, Universidad Nacional

Mayor de San Marcos).

Afiez, S. (2010). Cultura organizacional y motivacion laboral de los docentes

universitarios. CICAG, 4(1), 102-126.

Armas, C. (2006). Determinar el grado de motivacion de los empleados del servicio de
pediatria y puericultura del hospital Vargas de Caracas. Universidad Catolica

Andrés Bello direccion de postgrado, (p.81-82).

Ayesteran, S. (1999). Formacion de equipos de trabajo, conductas de manejo de conflicto y
cambio cultural en las organizaciones. Rev. De Psicol. Gral. y Aplic., 52(2-3), 203-

217



98

Atalaya, M. (1999). Satisfaccion laboral y productividad. Revista de Psicologia — Afio |11

N°5 Setiembre 1999.

Baldeon, C. (2015). “Factores Asociados a la Satisfaccion del Personal de Salud del

Hospital IV Ramiro Priale, Huancayo”. Agora Rev. Cient. 2015; 02(01):112-124.

Bobbio, L., & Ramos, W. (2010). Satisfaccion laboral y factores asociados en el personal
asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Peru. Revista

Peruana de Epidemiologia, 14, 133-137.

Bonadeo, M., & Marenghi, M., & Bassi, F., & Fernandez, M., & Lago, M., & Piacentini,
A., & Rodriguez, C. (2005). Evaluacion del grado de satisfaccion del personal
médico en un hospital de pediatria. Archivos argentinos de pediatria, 103(6),

491- 496.

Bonilla D. & Nieto F. (2002). La satisfaccion laboral como elemento motivador del

empleado. Trabajo: Revista andaluza de relaciones laborales, (11), 189-200.

Caballero Rodriguez, K. (2002). El concepto de “satisfaccion en el trabajo” y su
proyeccion en la ensefianza. Revista de curriculum y formacion del profesorado,
6 (1-2).

Calderon, G., & Murillo, S., & Torres, K. (2003). Cultura organizacional y bienestar

laboral. Cuadernos de administracion, 16(25), 109-137.



99

Cantisano, G., & Bafiuelos, F., & Palaci, F., & Amo, A. (2004). La relacion de la cultura
de los grupos con la satisfaccion y el compromiso de sus miembros: un analisis

multi-grupo. Psicothema, 16(3), 363-368.

Cantisano, G., & Morales, F., & Palaci, F. (2005). EI cumplimiento del contrato
psicoldgico y su relacion con la cultura organizacional para nuevos y

veteranos: un analisis multigrupo. Apuntes de psicologia, 23(1), 53-70.

Carrada, T. (2002). ¢Por qué estudiar la cultura? Rev Med IMSS, 40(3), 203-211.

Carrada, T. (2001). La cultura organizacional en los sistemas de salud. ¢Por qué estudiar la

cultura? Rev. Med. IMSS 2002; 40 (3): 203-211.

Chiang, M., & Salazar, C., & Huerta, P., & Nufiez, A. 2008. Clima organizacional y
satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones publicas)
Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Universum (Talca), 23(2),

66-85.

Chumpitaz, J. Cultura organizacional de la profesion de enfermeria actual y deseada por
las enfermeras del H.N. “Luis N. Saenz” PNP. 2010, (Tesis de maestria,

Universidad Nacional Mayor de San Marcos), 7.



100

Cruz, J. El nuevo modelo de comunicacidn corporativa: caso citi (2013), Tesis de
licenciatura, Universidad de Palermo, Facultad de disefio y comunicacion, 14-
17. Departamento Administrativo de la Funcion Puablica (2001). Clima

organizacional. Colombia

Enrique, C., & Pivaral, C., & Adalberto, S., & Chavez, F. (2004). Satisfaccion laboral de
profesionales de la salud en el IMSS, Jalisco 1999-2002. Rev Med IMSS, 42(3),

193-198.

Fernandez San Martin, I., & Moinelo, A. (2000). Satisfaccién Laboral de los profesionales
de atencién primaria del area 10 de INSALUD de Madrid. Rev. Esp. Salud

Publica 2000; 74; 139-147.

Gonzales, D., & Loconi, C. & Sanchez, V. (2008). Factores que determinan el nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras comunitarias Disa V — Lima. Per:

Universidad Peruana Cayetano Heredia; 1 (2):71-72.

Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, Pilar. Metodologia de la Investigacion. Ed.

McGraw-Hill. 2010; 120-154.

Levison, O. (2006). Cultura Organizacional y propiedades motivantes del puesto de trabajo
en una Institucion de Educacion Superior. Investigacion y Postgrado, 21(1),

125-152.



101

Luna R. y Pezo, A. (2005). Cultura de la innovacion la gestion tecnologica para el
desarrollo de los pueblos. Bogota, Colombia. Editorial: convenios Andrés

Bello.

Mclauchlan, A. (2002). Estudio de satisfaccion laboral del personal administrativo y
técnico asistencial de la Clinica Estomatoldgica Central de la facultad de
Estomatologia de la Universidad Cayetano Heredia. Perd: Universidad Peruana

Cayetano Heredia (p.21-25).

Massip, C., & Ortiz, R., & Llanta, D., & Pefia, M., & Infante, I. (2008). La evaluacion de
la satisfaccion en salud: un reto a la calidad. Revista Cubana de Salud

Pablica, 34(4), 0-0.

Melid, L., & Peird, M. (1989). La medida de la satisfaccion laboral en contextos
organizacionales: el cuestionario de satisfaccion S20/23.Psicologemas, 3(5),

59-74.

MINSA. Resolucion Ministerial 626-2008/MINSA “Normas y Procedimientos para el
Proceso de Evaluacion del Desempeiio y Conducta Laboral”. [Extraido el 14
de Setiembre del 2014] Disponible en:

http//minsa.gob.pe/portada/transparencia/defautz2.asp.



102

MINSA. Resolucion Jefatural 280-2011-J-OPE/INS. “Directivas de Normas y
Procedimientos para el Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta
Laboral”. [Extraido el 14 de Setiembre del 2014]Disponible en:

http//minsa.gob.pe/portada/transparencia/defautz2.asp.

MINSA. Lineamientos y Medidas de Reforma del Sector Salud. Vivamos el Cambio:

Reforma de la Salud. Julio-2013.

MINSA. “Competencias Laborales para la mejora del Desempefio de los Recursos

Humanos en Salud”. Lima: Kinko’S Impresores; Agosto-2011.

Mendoza, C., & Pérez, A. Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral de los
empleados de empresas prestadoras de salud del municipio de Riohacha
(Colombia) y el municipio de Maracaibo (Venezuela), 2008. Rev. De

investigacion Forum Humanes, Volumen 1 ndmero 1: 1-32.

Mufioz-Secoa, E., & Coll-Benejama, J., & Torrent-Quetglash, M., & Linares-Pouc, L.
Influencia del clima laboral en la satisfaccion de los profesionales sanitarios,

2006. Aten Primaria. 2006; 37(4):209-214.

Nifo, L. C., Rodriguez, Y. C. A., & Cardenas, M. B. (2009). Modelo de intervencion en
clima organizacional. International Journal of Psychological Research, 2(2),

121-127.



103

Olivares, J., & Quintana, M., & Matta, C., & Choy, J., & Ronquillo, W., & Maldonado, M.
(2006). Satisfaccion laboral de docentes universitarios del Departamento
Académico de Clinica Estomatologica. Rev Estomatol Herediana 2006; 16(1):

21-25.

Olivares (2005). Satisfaccion laboral del personal docente del departamento académico de
clinica estomatoldgica de la facultad de estomatologia Roberto Beltran Neira

de la Universidad Peruana Cayetano Heredia en el mes de febrero del 2005. (2)

Orbegoso, A. (2010). Problemas teoricos del clima organizacional: un estado de la
cuestion. Rev. Psicol. 2010; 347-362, Orbegoso, A. (2013). El clima

organizacional. Qué es y como analizarlo. Cultura, 24, 6.

Parada, M., & Moreno, R., & Mejias, Z., & Rivas, A., & Rivas, F. (2005). Satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria del Instituto Autonomo Hospital
Universitario Los Andes. Revista de la Facultad Nacional de Salud Publica, 23,

37-43.

Paredes, M., & De Miguel, J., & Vicufa, L., & Salverredy, H., & Laguna, M. (2005). El
papel de la construccion de la organizacion con respecto a la percepcion de las
condiciones de trabajo y el manejo del medio ambiente en cuatro caserios de
una comunidad campesina andina: Caraz, Ancash Revista del Instituto de
Investigacion FIGMMG. Vol. 8, N.° 16, 57-67 Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.



104

Parra, H., & Paravik, T., (2002). Satisfaccion laboral en enfermeras/os que trabajan en el
sistema de atencion medica de urgencia (SAMU). Ciencia y enfermeria, 8(2),

37-48.

Pedraza, A. L., Obispo, S. K., Vasquez, G. L., Gomez, G. L. (2015). Cultura
organizacional desde la teoria de Edgar Schein: estudio fenomenoldgico, Clio

Ameérica, 9 (17), p. 17-25

Peiro, M., & Gil-Monte, R. (1999). Perspectivas tedricas y modelos interpretativos para el
estudio del sindrome de quemarse por el trabajo. Psicologia UNMSM, II1, (5):

46-6.

Resolucion Ministerial 514-2006-SA/MINSA. Documento Técnico: Sistema de Gestion

de la Calidad en Salud. 2011.

Reyes, M. (2014). Relacion entre identificacion laboral y desempefio laboral en un grupo
de trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes. Universidad
Rafael Landivar, facultad de humanidades. Guatemala de la Asuncion, Enero

2014, 1-72.

Robbins, S. P. (1998). Fundamentos de comportamiento organizacional. México. Editorial

Prentice-Hall Hispoamericana SA.



105

Robles-Garcia, M., & Dierssen, T., & Martinez, E., & Herrera, P., & Diaz, R., & Llorca, J.
(2005). Variables relacionadas con la satisfaccion laboral: un estudio

transversal a partir del modelo EFQM. Gaceta Sanitaria, 19(2), 127-134.

Roca, S. (2012). Relacion entre la comunicacion interna y la cultura organizacional de la
Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad Nacional San Cristébal
de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-11. (Tesis de maestria, Universidad

Nacional San Cristébal de Huamanga, p 8.

Rodriguez, D. (2005). Diagndstico organizacional (Vol. 10). Alfaomega. Ediciones

Universidad Catélica de Chile.

Rodriguez, M. (2006). Satisfaccion laboral y sindrome de" burnout™ en profesores de
educacion primaria y secundaria. Revista Colombiana de Psicologia, 15(1), 81-

89.

Rodriguez, M., & Acosta, R. (2009). Cultura organizacional en el sistema de gestion de la
calidad en las dependencias de educacién superior (des) vale de

México. Gestion y estrategia, (36).

Rodriguez R. (2009). La cultura organizacional un potencial activo estratégico desde la

perspectiva de la administracion. Invenio 12 (22) 2009: 67-92.



106

Rios, L., & Moreno, P. (2010). Influencia de la participacién comunitaria y la identidad

con el lugar en la satisfaccion vital en inmigrantes. Escritos de Psicologia, Vol.

3,n°2, pp. 8-16.

Rubio, A. (1997). Motivacion y satisfaccion laboral: retrospectiva sobre sus formas de

analisis. Reis, 133-167.

Sabino, C. El Proceso de Investigacion. Colombia-Argentina. Ed. Panamericano Ed.

Lumen. 2010; 88-130.

Salazar, J., & Guerrero, J., & Machado, Y., & Cafiedo, R. (2009). Climay cultura

organizacional: dos componentes esenciales en la productividad

laboral. Acimed, 20(4), 67-75.

Salazar, J. (2013). Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del

personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala. Universidad

Rafael Landivar, facultad de humanidades, 1-74.

Sanchez, G., & Chiang, M., & Méndez, G. (2010). Como influye la satisfaccion laboral

sobre el desempefio: Caso empresa de retail. Theoria, Sin mes, 21-36.

Sobrequés, J., & Cebria, J., & Segura, J., & Rodriguez, C., & Garcia, M., & Juncosa, S.

(2003). La satisfaccion laboral y el desgaste profesional de los médicos de

atencion primaria. Atencion primaria, 31(4), 227-233.



107

Simg, M., & Grau, B., & De Diego Vallejo, R. (2001). Cultura organizacional y formacion
continua: incidencia en la prevencion de riesgos laborales. Revista de
psicologia del trabajo y de las organizaciones= Journal of work and

organizational psychology, 17(1), 91-107.

Torres, E., & Rodriguez, C. (2009). Asuntos teoricos y metodoldgicos de la cultura

organizacional. Revista Civilizar—Ciencias sociales y humanas, (17).

Trejo, B. (2015). Factores Asociados a la Satisfaccion del Personal de Salud del Hospital

IV Ramiro Priale Priale, Huancayo. Agora Revista Cientifica, 2(1), 112.

Varela, E., & Irlanda, L. (2011). Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral y la productividad de los trabajadores administrativos en instituciones

de educacion superior. Omina, 17(1).

Vega, C., & Rodrigo, J., & Partido, A. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral (Vol. 2). Univ. Pontifica Comillas.

Yafez, R., & Arenas, M., & Ripoll, M. (2010). El impacto de las relaciones interpersonales

en la satisfaccion laboral general. Liberabit, 16(2), 193-202.



VIIl.  Anexos



109

APENDICE A: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TiTULO: RELACION ENTRE LA CULTURA DE LA ORGANIZACON Y LA SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL CENTRO MATERNO INFANTIL
LAURA RODRIGUEZ DURANTE EL 2015.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Existe relacion entre la
cultura de la organizacién y la

satisfaccién laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura

Rodriguez durante el 2015?

Problemas secundarios:

1. ¢Existe relacion entre la
cultura de la organizacion en
su dimensién identidad y la
satisfaccién laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el 2015?

2. ¢Existe relacion entre la
cultura de la organizacion en
su dimension conflicto y
cooperacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores del
Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el 2015?

3. ¢Existe relacion entre la
cultura de la organizacion en
su dimensién motivacién y la

satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura

Rodriguez durante el 2015?

Objetivo general:

Determinar la relacién que
existe entre la cultura de la
organizacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores del
Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el 2015.

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién entre
la cultura de la organizacion
en su dimensién identidad y la

satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura

Rodriguez durante el 2015.

2. Determinar la relacién entre
la cultura de la organizacion
en su dimension conflicto y
cooperacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores del
Centro Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el 2015.

3. Determinar la relacién entre
la cultura de la organizacion
en su dimensién motivacion y
la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura

Hipotesis general:

H1: Existe relacién entre
la  cultura de la
organizacion y la
satisfaccion laboral en
trabajadores del centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el
2015.

Ho: No Existe relacién
entre la cultura de la
organizacion y la
Satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez  durante el
2015.

Hipotesis especifica:
H1: Existe relacion entre
la  cultura de la
organizacion en su
dimension identidad y la
satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez  durante el
2015.

H2: Existe relacién entre
la cultura  de la
organizacion en su
dimension conflicto y

Variable 1: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
- Estoy comprometido con 6
mi organizacién de salud.
- Me interesa el desarrollo
. de mi organizacién de 7
- ldentidad g
salud.
- Mi contribucién juega un
apel importante en el 8
P p p. s Nunca
éxito de mi organizacion
de salud.
A veces
Frecuentemente
Siempre
- Puedo contar con mis
Confli compaferos de trabajo 1
- Conflicto y cuando los necesito.
cooperacion
- Las otras é&reas o 5

servicios me ayudan
cuando los necesito.
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Rodriguez durante el 2015.

cooperacién y la
satisfaccién laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el
2015.

H3: Existe relacion entre
la  cultura de la
organizacion en su
dimension motivacion y
la satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro
Materno Infantil Laura
Rodriguez durante el
2015.

- Recibo buen trato en mi

establecimiento de salud.

- Motivacién 3
Mi centro de labores me
ofrece la oportunidad de 4
hacer lo que mejor se
hacer.
Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente laboral 5
agradable.
Variable 2: Satisfaccion lab
Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Interaccion con el jefe | g89,10,11,12
Satisfaccion Intrinseca inmediato
. Totalmente en
Oportunidad de trabajo 13,14 desacuerdo con la
opinion.
Interrelacion con los
compairieros de trabajo 17,18 . Pocas veces de acuerdo
con la opinion.
i . Indiferente a la opinién.
Trabajo actual 12,34
Trabajo general . Mayormente de acuerdo
Satisfaccion Extrinseca 5,6,7 con la opinién.
Remuneraciones e
incentivos 15,16 . Totalmente de acuerdo

Ambiente de trabajo

19,20,21,22

con la opinién
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

La presente investigacion sera basica por
que investiga la relacion entre variables.

DISENO:

Se considera que sigue un disefio
correlacional por cuanto este tipo de estudio
estd interesado en la determinacion del
grado de relacién existente entre dos o mas
variables de interés en una misma muestra
de sujetos o el grado de relacion existentes
entre fendbmenos o eventos observados,
segun explica CASTRO (1999). El siguiente
esquema corresponde a este tipo de disefio:

0
-

e
M r
\ |
0,
Donde.

M es la muestra de Investigacion

0; es la variable independiente
0, es la variable dependiente

r relacion entre las dos variables

METODO:

La presente investigacion se procedera de
acuerdo al método cientifico a nivel
descriptivo de corte transversal. Es
descriptiva, por cuanto tiene la capacidad de
seleccionar las caracteristicas
fundamentales del objeto de estudio y su
descripcién detallada de las partes,
categorias o clases de dicho objeto.
BERNAL (2000).

POBLACION:
La poblacion esta constituida 70 trabajadores

nombrados y contratados del Centro Materno
Infantil Laura Rodriguez con un tiempo de

servicio no menor de 3 meses.

Fuente: némina de personal otorgado por Recursos
Humanos del Centro Materno Infantil Laura Rodriguez
del periodo 2015.

Variable 1: Cultura de la
organizacion

Técnica :Encuesta

Instrumento: Cuestionario

cerrado

Nombre Extraido del
cuestionario

documento técnico: Metodologia
para el del
Organizacional, RM N° 468-2011
MINSA).

estudio Clima

Ano 12011

Variable 2
Técnica
Instrumento
cerrado
Nombre :Encuesta de satisfaccion
del personal de salud

Afo : 2002

. Satisfaccion laboral
: Encuesta
cuestionario

Los andlisis a los que se sometid la informacion
obtenida en esta investigacion son: el uso de la
estadistica descriptiva para hallar la distribucion de
las frecuencias y las medidas de tendencias
como la media, desviacién estandar y la varianza.

. Spearman
| 6y D*
P=l="rmm 1
N(N? -1)
. Pearson
. Chi cuadrado

k21 o—z/2

)= )

Estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov

o 1 = 1 =1 i ":_: €,
Fa.(xr)= n Z 0 alternativa.

i=1

Para dos colas el estadistico viene dado por

D} =max(F,(z) — F(x))

n

D =max(F(x)— F,(x))

n

donde F(x) es la distribucién presentada como hipétesis.




Apéndice B: CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DE CULTURA DE LA ORGANIZACION

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio de la cultura de la

[Extraido de DOCUMENTO TECNICO: METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL V.02)

organizacion.

Tenga en cuenta que su opinion, servira y permitira mejorar la gestion de su organizacion de
salud.

Antes de responder, considerar lo siguiente:

Nopw M=

o

11.

« El cuestionario es andnimo y confidencial.
« Esimportante responder de manera franca y honestal

« Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede pensar

en los dltimos tres meses de trabajo.

e Llenar el cuestionario con boligrafo

» Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada uno de los
enunciados.

« Aseglrese de responder todos los enunciados.

» Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan. encerrando

con un circulo o marcando con un aspa, el nimero de la escala que mejor describa su

situacién.

Nombre de la Organizacion de Salud:

Tipo de Organizacion de salud: [1]DIRES;’-‘~; [2]DISA [S]GERESA [4]Hosp|tal [5]Ir|st|tuto

[6]Red [7] Micro-Red [B8]Establecimiento de Salud

Sub Sector: [1]MINSA [2]EsSalud [3]FF.AA [4]PNP [5]Privado
Ubicacion Geografica: [1]Costa [2]S|en’a [3]Selva
Codigo del cuestionario: .. 6. Edad:... .. ..
Sexo: [1] Femenino [2]Mg§_;;w_mg 8 Grupo Ocupacional: (1)Administrativo
(2)Asistencial
Profesion:_.. ... .10, Condicién: [1]Mombrada [2]Contratado
Tiempo traba]ando en Ia |n5t|tu::|0n ..12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual....
ITEMS Nunca | A veces frecuentemente | Siempre

Puedo contar con mis compafieros de

. . 1 2 3 4
trabajo cuando los necesito.
Las otras areas o servicios me ayudan 1 9 3 4
cuando los necesito.
Recibo buen trato en mi establecimiento

1 2 3 4

de salud.
Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor se 1 2 3 4
hacer.
Mi jefe inmediato se preocupa por i 5 3 4
crear un ambiente laboral agradable.
Estoy comprometido con mi 1 2 3 1
organizacion de salud.
Me interesa el desarrollo de mi

B 1 2 3 4
organizacion de salud.
Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi 1 2 3 4
organizacion de salud.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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ENCUESTA DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD

Instrucciones Generales
Esta encuesta de opinion sobre la organizacion es absolutamente andnima, no escriba su

nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca que usted responda con
la mas amplia libertad y veracidad posible. La encuesta esta dividida en 3 artes:
v" Parte I: Esta dedicada a la informacién de caracter general acerca de su situacion actual

como trabajador del MINSA. (Preguntas 1 a la 4)

v' Parte |l: Esta dedicada a medir la apreciacion que tiene Ud. Como trabajador acerca de
las politicas empleadas en la organizacion. (Preguntas 1 a la 30).

v' Parte IlI: Tiene por finalidad recoger sugerencias y criticas constructivas acerca de la
organizacion, que usted considere necesarias precisar por escrito.

Parte |
INFORMACION GENERAL

FECHA: .../.../...
Dependencia/Establecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la alternativa que mas se acerque a su situacion actual

como trabajador del MINSA:
1. ¢Cual de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo de la

u| Dipeclor b Funcicnaric

g} Jefe de Deparsmesio. ) Jefe de semico.

g Jofe de Exfmblacimisnic {) Perscinal Adminzabe
g) Persoral maislencial b| Pl de wmnicic

| Clpos [e=pechique]

organizacion?

2. ¢Aqué grupo ocupacional pertenece?

x| Masdic ! Erfrmemy o) Desiebe

4] Odorilogo &) Psicologos f| Mutricicnzia

g] Tmbajadom soca ) TEcnico de enfermenafuxilar i] Tegrico administrivo
[ fre: | mspecifique)

Direccion de Garantia de la Calidad y Acreditacion
Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud
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3. ¢Cual es su condicidn laboral en el MINSA?

5] Nombemdo b Confrstsdo & plezo fip
¢) Lomcon de senicos. d| Serice
x| Do

4. ;Cual es su tiempo de servicio en el MINSA?

s|Menozdefofo. [ | EjDets defm [ ] clDe Sefoze mas ]
5. ¢Cuél es su tiempo de servicios en el actual puesto de trabajo?...........

Parte 11

APRECIACIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

A continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el trabajo, cargo o puesto
gue Usted desempefia. Sirvase calificar cada una de las frases usando una escala de puntuacion del 1 al 5, de tal
manera que el puntaje que asigne denote su conformidad con lo que ha declarado.

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacién se asignaran de acuerdo a la siguiente tabla;

CODIGO Estoy:
5 TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
4 MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
3 INDIFERENTE A LA OPINION
2 POCAS VECES DE ACUERDO CON LA OPINION
1 TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA OPINION

Ejemplo:
En el cuadernillo encontrara:

- sJUE APRECIACION TIEME WETED DE 3U CEHTRD FURTASS
LABORAL"
Trabats i
i Lizs abjedvas y respossabilidades e mi puesin de Febajo =n dare, porinio 2 I gue EK&' S
5 papam g |

Como se muestra en el ejemplo, usted podra marcar 4 si esta MAYORMENTE DE ACUERDO con que los
objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros, por tanto, sabe lo que se espera de usted.

(Luego de haber entendido las instrucciones dé vuelta a la hoja y por favor,

Conteste TODAS las preguntas)

Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o una cruz (+) sobre el cédigo que responda de
mejor manera a las interrogantes que se formulan:
Direccién de Garantia de la Calidad y Acreditacion
Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud
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Preg. ¢QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO LABORAL? PUNTAIJE

Trabajo Actual

Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto se lo que se espera

1 , 5 4 3 2
de mi.

2 El trabajo en mi servicio estd bien organizado 5 4 3 2

3 En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades 5 4 3 2

4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi desempefio y resultados alcanzados 5 4 3 2

Trabajo en general

5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo 5 4 3 2

La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e instrumentos suficientes
para tener un buen desempefio en el puesto.

7 En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral 5 4 3 2

Interaccion con el jefe inmediato

8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien hecho 5 4 3 2

Los Directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la
9 innovacidn y las mejoras

10 Los Directivos y jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento de sus funciones 5 4 3 2

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacion de los trabajadores del establecimiento | 5 4 3 2
11

Los Directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para mantener informados
oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi como del 5 4 3 2
12 rumbo de la institucion.

oportunidades de progreso

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién que permita el desarrollo de mis
13 habilidades asistenciales para la atencion integral

14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacidon que permita mi desarrollo humano

Remuneraciones e Incentivos

15 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que realizo 5 4 3 2

16 La institucidn se preocupa por las necesidades primordiales del personal 5 4 3 2

Interrelacion con los compaiieros de trabajo

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para

17 completar las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo

18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores 5 4 3 2

Ambiente de trabajo

Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de personal de la

o 5 4 3 2
19 institucion
20 Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan 5 4 3 2
El ambiente de la institucién permite expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor 5 4 3 )

a represalias
21 P

22 El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi 5 4 3 2
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Parte 111
SECCION DE COMENTARIOS Y SUGERENCIAS
INSTRUCCIONES

Si existen asuntos especiales que Usted desea destacar escriba sus comentarios en esta pagina. POR
FAVOR: NO FIRME. (Recuerde que esta encuesta es andnima).

Siéntase en liberta de expresar su opinion sobre el tema(s) que le preocupen y desee hacer de
conocimiento:

1)

2)

3)

GRACIAS POR SU COLABORACION

Direccion de Garantia de la Calidad y Acreditacion
Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud
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APENDICE C: BASE DE DATOS

edad

sex

_pActu

tiem_serv tiemServ,

con_lab

_org grup_ocup

cat_or

ID

27
48
52

6 meses

15

48
40

10

62

10

55
40

20

24
31

6 meses

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

50
39
38
42

6 meses

17
10
15

2 meses

10

10
10
10
10
16

38
48

18
3 meses

30
35
45

11
8 meses

20
28
22
32

22
23
24
25

30
45

10
10
10
10
11

20
12
11

3 meses

30
42

26
27
28
29
30
31

35
30

46

14
13

56
23
40

15

32

10
15
15
20

33
34

35

48

52

53

36
37
38
39
40
41

28
32

10

61

27
28

60
38

10
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edad

sex

_pActu

tiem_serv tiemServ

con_lab

g grup_ocup

cat_or

ID
42

35

41

43

34
47

44
45

37

2

7 meses

46
47

26
38
40

6 meses

48
49
50
51

49

27
55
36
38
48

8 meses

10
16

6 meses

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

12
7 meses

10
12
14
10
13
10
15
10
13

51

7 meses

35
42

11

48

15

49

62

20
18
10

53
49

62

63

44
41

64
65

36
53
37
46

66
67

18
6 meses

10

68
69
70

6 meses

15

46

12



119

cultOrg_1 cultOrg_2 cultOrg_3 cultOrg_4 cultOrg 5 cultOrg_6 cultOrg_7 cultOrg_8
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cultOrg_1 cultOrg_2 cultOrg_3 cultOrg_4 cultOrg 5 cultOrg_6 cultOrg_7 cultOrg_8

3

3

3
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trabActu_1 trabActu 2 trabActu 3 trabActu 4 trabGen_ 1 trabGen_2 trabGen_3
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trabActu_1 trabActu_2 trabActu_3 trabActu 4 trabGen_1 trabGen 2 trabGen_3
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pProg_1 opProg_2 reminc_1

intlef_1 intlef_2 intlef_3 intlef_4 intlef 5 o
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pProg_1 opProg_2 reminc_1

intlef_1 intlef_2 intlef 3 intlef_ 4 intlef 5 o
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interCom_2 ambTrab_1 ambTrab 2 ambTrab 3 ambTrab 4

interCom_1

reminc_2
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interCom_2 ambTrab_1 ambTrab 2 ambTrab 3 ambTrab 4

interCom_1

reminc_2

2



