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RESUMEN

Con el objetivo de determinar la relacién entre la Cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao en
tiempos del COVID-19, se realiz6 una investigacion descriptiva-correlacional
involucrando a 60 trabajadores administrativos y asistenciales. Se aplicaron los
cuestionarios de cultura organizacional y satisfaccion laboral encontrando que una
mayor proporcion de trabajadores percibe a la cultura organizacional como regular
(83.3%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). Las dimensiones de la cultura
organizacional como caracteristicas organizacionales son percibidas
mayoritariamente como regulares (73,3%); el liderazgo organizacional, regular
(56,7%); el estilo gerencial, regular (76,7%); el compromiso organizacional, regular
(83,3%); el énfasis estratégico, regular (66,7%) y; el éxito organizacional, regular
(73,3%). Se concluye que la cultura organizacional a nivel general, el estilo
gerencial y el compromiso laboral se relacionan significativamente (p<0,05) en
niveles moderados, con la satisfaccion laboral desde la percepcion del personal en
el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020.

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo, compromiso

organizacional, énfasis estratégico, éxito estratégico.
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ABSTRACT

In order to determine the relationship between the organizational culture and the job
satisfaction, at the Puente Chao Health Center, at the time of COVID-19, 2020, a
descriptive-correlational investigation was carried out involving 60 administrative
and healthcare workers. The organizational culture and job satisfaction
guestionnaires were applied, finding that a greater proportion of workers perceive
the organizational culture as regular (83%) and are satisfied at work (96.7%). The
dimensions of organizational culture as organizational characteristics are mostly
perceived as regular (73.3%); organizational leadership, regular (56.7%); the
management style, regular (76.7%); organizational commitment, regular (83.3%);
the strategic, regular emphasis (66.7%) and; organizational success, regular
(73.3%). It is concluded that the general organizational culture, management style
and work commitment are significantly rationed (p <0.05) at moderate levels, with
job satisfaction from the perception of the staff at the Puente Chao Health Center,
in the COVID-19 times, 2020.

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, leadership, organizational

commitment, strategic emphasis, strategic success.
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INTRODUCCION

Eventos como la presente pandemia del Coronavirus 2019 (COVID 19), estan mostrando
hasta donde los establecimientos de salud en todo el mundo estaban preparados para
compartir significados culturales organizacionales sistémicos, en torno a la misma
prestacion de servicios en salud (OPS/OMS, 2020a). Antes del COVID-19, la OPS (2019)
en sus “Conversaciones Sobre Salud” sefialaba que era mas que evidentemente que
“...alrededor del 40 al 60% de dichas instituciones ya presentaban culturas
organizacionales incapaces de reconocer significados en torno a los sistemas

predeterminados de desarrollo de la cultura organizacional (p.23),

En plena progresion primaria de la pandemia, ya es mas que evidente que no estdbamos
entre 40 al 60% de instituciones prestadoras de servicios de salud con débiles culturas
organizacionales, sino que estamos por encima del 90% de estas en todo el mundo, a
excepcion de lo que pasa en Australia, Rusia, China, Japon y Alemania, en todo el mundo
ha colapsado la atencion en salud (OPS/OMS, 2020a; El Pais, 2020).

Situacién similar se presenta en torno a la satisfaccion laboral, hasta antes del COVID-
19 se estimaba que la satisfaccion laboral de su personal era de alta a muy alta, es decir,
se ubicaba entre 70 al 90% de alta satisfaccion laboral, siendo que los problemas
mayores se encontraban en el aumento de horas de trabajo, aplicacion de otras
modalidades de contratos y salarios bajos, también se observan que los trabajos son

temporales bajo el regimenes de subcontratos, etc. (OIT, 2019)

Hoy con el proceso en curso del COVID-19 la insatisfaccion laboral en los
establecimientos de salud es total hasta en paises desarrollados, al menos en el 90% de
ellos. Muy pocos son los paises que no han mostrado estos problemas aun, siendo las
mayores preocupaciones la falta de proteccion del trabajador de salud, falta de
implementos, recargadas horas de trabajo, desarticulacion de la gestién y cultura
organizacional, desmotivacion para el trabajo, etc. (WHO, 2020a).

Esta realidad muestra que no era suficiente conseguir lo escrito en los protocolos de
atencion meédica y cumplir con los procesos de atencion asistencial y hospitalaria, ya que

las poblaciones afectadas o sospechosas de haber sido infectadas por el COVID-19,



estan siendo abandonadas a su libre albedrio, a pasar confinamientos de cuarentena
bajo su propia responsabilidad y/o a través de la fuerza de las armas, toda vez que esta
supuesta estrategia del aislamiento o confinamiento social es lograr la maxima eficacia
de ellos, para detener la pandemia (El Pais, 2020; OPS/OMS, 2020b).

Pero, las culturas organizacionales de las instituciones sanitarias y asistenciales frente
al COVID-19, a excepcion de los que pasa en China, Rusia, Cuba, Japén, Australia,
Alemania y en cierta medida de Argentina en Latino América, se caracterizan por sus
alta organizacién, coordinacion y control, especialmente de los grupos de trabajo
(personal de salud) para el cumplimiento de protocolos de atencidn y asistencia sanitaria,
deshumanizandolas bajo estructuras organizacionales verticales, desde sus niveles de
autoridad hasta los niveles del manejo de sus relaciones de gestidn, atencion y asistencia
(OPS, 2019; Montserrat-Capella et al, 2015).

En la coyuntura actual del COVID-19, en distintos paises, incluido el nuestro, se
muestran paciente abandonados durmiendo en las calles o en las afuera y/o pasadizos
de los establecimientos de salud pidiendo o rogando ser atendidos y que no los
abandonen a sus suerte. Italia ha mostrado el extremo de esta situacion, cuando el 24
de marzo de este afo se suicidaban dos enfermeras al no poder ver mas como se
deshumanizo la atencién y asistencia hospitalaria arrojando cadaveres por doquier (CNN
Espafiol, 20/3/2020).

El reflejo de ello es nada menos que las malas condiciones laborales en que estan siendo
obligados a trabajar todo el personal de salud en medio del avance vertiginoso de la
pandemia del COVID-19. El propio personal de salud, especialmente de paises europeos
y latinoamericanos, tienen que financiarse y/o conseguir sus propios materiales para
preservar su bioseguridad, tanto en el trabajo como en su familia y comunidad, debido a
gue las instituciones de salud ya colapsaron, afectando actitudes y conductas mas alla

de las caracteristicas estructurales de sus centros laborales (PAHO, 2017).

Las manifestaciones de insatisfaccion laboral no se han hecho esperar, pero que, por
encima de ello, se estad imponiendo el profesionalismo y los criterios corporativos que

valoran el contrato social de las profesiones médicos asistenciales para contribuir a



reformular los sistemas sanitarios porque no podria ya contener un derrumbamiento
generalizados de los sistemas de salud ante los avances del COVID-19 en el mundo
(OPS/OMS, 2020c).

Latinoamérica acusa de problemas mayores en torno al desarrollo de las culturas
organizacionales en sus instituciones de salud de todo tipo, no se tiene o no adquieren
un valor propio y no es, en razén de los servicios que producen, porque estos son
medidos por la consecucion de metas originales que para su realidad ya no son
relevantes y que sin embargo, no pueden ser abandonadas (Ministerio da Saude Brasil,
2020). Asimismo, las actividades que tras ellas se derivan, cuesta mucho redefinirlas de
acuerdo a la evolucion que hoy en dia tiene la demanda de la prestacion de servicio, a
pesar de estar frente a eventos como el COVID-19 se canaliza necesidades no
satisfechas imperativas entorno al equipamiento y capacitacion del personal, corriéndose
el riesgo en casi todos los paises latinoamericanos de hacer adquisiciones de
eguipamiento de materiales innecesario porque van mas alla de encajar en su mision y/o
en su propdsito institucional. Por ello, de qué sirve todas estas acciones, cuando estos
procedimientos no son sino expresion de conductas desesperadas que trasgreden la

esencia misma de la prestacion de servicios en salud (OPS/OMS, 2020d).

En nuestro pais muchas instituciones de salud muestran que las culturas
organizacionales no estan relacionadas a la satisfaccion laboral, al menos no con total
claridad, debido a que presentan una mixtura de comportamientos y actitudes intra y
extra profesionales dentro de ellas mismas (MINSA, 2018). En ese sentido percibir la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en el Centro de Salud
Puente Chao, significa medir, en cierta manera, respuestas afectivas de acuerdo a su
entorno laboral. Es decir, la relacion cultura organizacion y satisfaccion laboral en el
Centro de Salud Puente Chao, se refiere a la valoracion de sentimientos en cuanto a las
expectativas, las practicas para recompensar, los métodos para manejar conflictos, etc.
Ademas, no cabe duda que esta relacion se sostiene en elementos que se traslapan de
lo organizacional a la satisfaccion laboral o viceversa, pero hay que recordar que la
cultura organizacional es un concepto descriptivo (describe sentimientos, actitudes y
comportamientos) mientras que la satisfaccion laboral es un criterio evaluativo del trabajo

institucional (Gomez, 1995).



Este contexto nos llevd a plantear como interrogante de investigacion: ¢Cual es la
relacion entre la Cultura organizacional y la satisfaccién laboral del personal que trabaja
en el Centro de Salud Puente Chao en tiempos del COVID-19, 2020?

Tedricamente el estudio se justifica porque tiene por objeto redimensionar las relaciones
gue se producen entre la cultura organizacional y sus dimensiones con la satisfaccion
laboral del personal asistencial y de apoyo sanitario en un establecimiento o institucién
cuyo papel es estratégico para la atencion de la emergencia sanitaria que enfrentamos.
En este sentido, la presente investigacion formula criterios de valor con el fin de
sensibilizar a las autoridades de salud, al propio personal de salud y a la comunidad de
Chao sobre el papel relevante que juega la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

en esta la coyuntura actual.

En términos practicos, el estudio es necesario para exponer, por ejemplo, lo que el
personal de salud esta sintiendo en su quehacer diario y por otro, la forma en que
identifica los nuevos significados de sus estilos de trabajo o las caracteristicas que toman
sus comportamiento y cOmo estos repercute en el desarrollo del trabajo institucional. De
la misma forma, desde la justificacion metodoldgica, el estudio permite conocer hasta
donde estamos trabajando sobre la relacion y correlacion entre la cultura organizacional
en los tiempos del COVID-19 y la satisfaccion laboral del personal en el centro de salud
Puente Chao-2020. El objeto es mostrar el camino para valorar nuestra realidad laboral
y prevenir los conflictos internos y sus complicaciones en la coyuntura actual. En
términos médicos sociales, la investigacion contribuye al mejoramiento del trabajo
institucional en la medida que puedan ser entendidas las formas en que se presentan los
impacto negativos de la coyuntura actual sobre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral del personal en la institucion.

De esta perspectiva se plante6 como hipétesis del estudio: Existe relacion significativa
entre la Cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal que trabaja en el
Centro de Salud Puente Chao en tiempos del COVID-19 y como objetivo general fue:
Determinar la relacion entre la Cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao en tiempos del COVID-19. 2020,
como objetivos especificos se considero: a) Establecer la relacion entre las



caracteristicas organizacionales como dimension de la cultura organizacional, con la
satisfaccion laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19, 2020; b) Establecer la relacién entre el liderazgo como dimensién
de la cultura organizacional, con la satisfaccién laboral del personal que trabaja en el
Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020; c) Establecer la relacién
entre el estilo gerencial como dimension de la cultura organizacional, con la satisfaccion
laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020; d) Establecer la relacién entre el compromiso organizacional como
dimensién de la cultura organizacional, con la satisfaccién laboral del personal que
trabaja en el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020; e)
Establecer la relacion entre el énfasis estratégico como dimensiéon de la cultura
organizacional, con la satisfaccién laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud
Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020; f) Establecer la relacién entre el criterio
de éxito organizacional, como dimension de la cultura organizacional, con la satisfaccion
laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020.



MARCO TEORICO

Realizar estudios sobre la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
en un establecimiento de salud de nivel 1-4 MINSA, para nuestra realidad y en medio de
esta coyuntura actual del COVID-19, es un tanto incomoda, porque alun no se sabe o se
conoce a plenitud el impacto que puede tener finalmente el COVID-19 sobre el trabajo
de las instituciones prestadoras de servicios de salud. Solo se observan las
consecuencias inmediatas o superficiales del problema, faltando por determinarse hasta
gué punto desquebrajo lo bueno que se estaba haciendo o aceleré los procesos de
podredumbre en que se trabajaba, o que sucedera una vez que aprendamos a trabajar
y/o a vivir en medio de este problema médico social, es indescifrable. La paradoja esta
en que si no empezamos a trabajar el tema poco o nada sabremos o ayudaremos a
descifrarlo. Desde esta perspectiva se presentan a continuacién una descripcion del
estado del arte del area tematica dando énfasis en la coyuntura del COVID-19 y las
distorsiones que ocasiona a su interpretacion tedrico conceptual y medico social. Para
ello, hemos ordenado presentando la informacién empirica basal, definiendo conceptual
y tebricamente las variables en estudio y describiendo el estado del arte del area teméatica

propiamente dicho.

Asi, los reportes internacionales mas importantes a tomar en cuenta son los

realizados por Arboleda y Lopez (Colombia, 2017), quienes se propusieron identificar la
percepcion que tienen los empleados del sector salud acerca de la cultura organizacional
en las instituciones publicas y privadas en el Valle de Aburra, Colombia, para ello se
estructurd una investigacién descriptiva comparativa que involucré a 224 empleados,
aplicandose encuestas estructuradas propias. Como resultado se encontraron que el
79% existiria protocolos de evaluacién de la cultura organizacional adecuados, el 47%
gue la comunicacion interna es muy buena y el 62% aceptaron los cambios que se daban
a nivel institucional. Se concluye que existe una cultura organizacional aceptable en las
instituciones del estado (79%), lo que revela que existen buenas relaciones entre
personas, que hay respeto entre ellas, que hay un ambiente fraternal y una buena

comunicacion



Asi también, Pablos (Espafia, 2016), propuso como objetivo determinar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales, que laboran en los hospitales
publicos pertenecientes al sistema Extremefio de Salud (SES) de las ciudades de
Badajoz y Caceres, tuvo como finalidad realizar una investigacion descriptiva-
comparativa donde involucro a 745 enfermeras, encontrando que 86,6% tenian de 45 a
55 afios y un 50% era personal estable, por lo tanto se concluyé que existe mayor
proporcién de enfermeras satisfecha en los establecimientos de salud de Caceres que

en Badajoz.

Por su parte, Madrazo (Espafia, 2015), se propuso describir la evolucion del trabajo en
equipo Yy la cultura organizacional en establecimientos de atencion primaria de la salud
de Cantabria, para ello, desarrollé6 una investigacion evaluativa involucrando la opinién
de enfermeras bajo el formato de las entrevistas en profundidad, las mismas que
indicaron que la evolucion del trabajo en equipo y la cultura organizacional de mayor
impacto se dio en el liderazgo de grupos, las politicas de manejo de personal y en las
expectativas de desarrollo personal y profesional, concluyéndose que los elementos de
mayor influencia en la evolucion del trabajo grupal y la cultura organizacional, son la
creacion y difusion de patrones de creencias compartidas con otros colectivos de
profesionales, asi como las contradictorias politicas de manejo de personal, de gestion

del desarrollo y del modelo de atencion primaria.

Desde esta misma perspectiva, Carballo (México, 2015), propuso describir la percepcion
del clima de la organizacion y el programa personal satisfactorio del trabajo en Tabasco,
Distrito Federal de México, para ello, desarrollo una investigacion observacional de corte
transversal involucrando a 97 trabajadores, los mismos que aplicaron para el cuestionario
«COSL2014». Como resultado se obtuvo que un 76% de los trabajadores manifestaron
la existencia de un clima organizacional favorable, en relacion a la satisfaccion laboral el
42% evidencian estar parcialmente satisfechos, con ello se concluydo en que la
percepcion favorable del clima organizacional (76% favorable) est4 relacionada
significativamente a una satisfaccion laboral regular (p<0,05), lo que puede generar
conflictos en el desarrollo del programa.

Entre las investigaciones a nivel nacional tenemos al estudio de Cubas (Peru, 2018),

cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion



laboral en enfermeros de los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, para ello,
realizO un estudio descriptivo correlacional involucrando a 30 enfermeros que
respondieron a los cuestionarios de cultura organizacional y satisfaccion laboral de SPC
(2004), encontrando como resultado que el tipo de cultura organizacional en los
establecimientos de salud es bajo (43,0%) y el nivel de satisfaccion laboral es no
satisfecho (57,0%), a partir de dichos resultados concluyeron que existe una relacion
significativa (p<0,05) entre la cultura organizacional (predominantemente baja 43,0%)y
la satisfaccion laboral (mayoritariamente no satisfecho 57,0%) de los enfermeros en los

establecimientos de salud de la ciudad de Jaén.

También se cuenta con el estudio de Carranza (Peru, 2017), cuyo objetivo fue determinar
la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores del
Centro de Salud Contumaza, 2017. La investigacion descriptiva - correlacional, involucré
a 45 trabajadores, aplicAndoseles dos cuestionarios. Se encontré que la cultura
organizacional es Buena (53.3%) y el 60.0% est4 satisfecho laboralmente. La
caracteristica organizacional es buena (60.0%), el liderazgo bueno (48,9%), el estilo
gerencial regular (60.0%), el compromiso organizacional (valores) regular (66,7%), el
énfasis estratégico regular (73.3%) fue el criterio de los organizadores regulares (51.1%).
Se concluye que la cultura organizacional, sus dimensiones, caracteristicas

organizacionales se relacionan significativamente (p <0.05) con la satisfaccion laboral.

Asi mismo, Quizpe (Lima, 2016), se propuso determinar la relacién que entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de la Direccion
de Salud IV Lima, para ello realizé una investigacion correlacional de disefio transversal
involucrando a 156 trabajadores que aplicaron para la encuesta COSL-SPC, 2004,
encontrando como resultado que para el 69.2% la cultura organizacional era moderada,
el 29.5% la consideraba fuerte y la satisfaccion laboral era considerada media para un
81.4%, concluyéndose que existe una relacion directa y moderada (p<0,05) entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

Direcciéon de Salud IV Lima Este.

Por su parte Lino (Lima, 2015), propuso establecer la relacion entre cultura

organizacional y satisfaccion laboral entre el personal del Hospital Regional de Huacho,



para ello realiz6 una investigacion descriptiva correlacional involucrando a 250
trabajadores quienes aplicaron para la encuesta estructurada CO-SL SPC, 2004,
encontrando que la cultura organizacional era percibida como Buena (78%) y una alta
satisfaccion laboral 64,3%, con ello concluye en que existe correlacion significativa
(p<0,05) entre la cultura organizacional y sus dimensiones como relaciones

interpersonales, motivacion, superacion, con la satisfaccion laboral.

En estos trabajos se manejan distinto conceptos, para los autores de la presente
investigacion, es de mayor utilidad el concepto de Robbins (1994) que sostienen que la
cultura organizacional: "... es la que designa un sistema de significado comun entre los

miembros y que eso es lo que distingue una organizacion de otra...” (pags. 439).

Si la cultura organizacional se define por la forma como los integrantes de una institucion
comparten significados sobre normas, valores, actitudes y creencias, se puede comparar
con un iceberg cuya caracteristicas que lo une a la superficie solo son los aspectos
evidentes o abiertos, los que formalmente se manifiestan, las metas organizacionales, la
tecnologia, estructura, politica, procedimiento y recursos financiero. Sin embargo, debajo
de todo ello se pueden encontrar aspectos informales del accionar organizacional que
incluyen a las propias precepciones, actitudes y sentimientos compartidos, asi como, al
conjunto de valores que el personal tiene sobre la propia naturaleza humana v,
especificamente, de sus interrelaciones, por eso, se pude identificar cuando y como se

debe y/o se puede contribuir al desarrollo de la cultura organizacional (OIT, 2019a).

Sin embargo, en dichos estudios no se tomaron en cuenta que hay una regla general y
gue ésta sefiala que el trabajo debe ayudar a la realizacion de las metas que cada uno
de los trabajadores se propone en la vida y que ha de representar actitudes, creencias y
comportamientos que concuerden con la cultura organizacional. De ello es lo que hablan
los temas actuales sobre el compromiso o de la identificacién del trabajador con su
organizacion y toman tanto lo positivo como lo negativo que pasa en ella. Como
resultado, las formas en que se hacen o se dejan de hacer las cosas, son los primeros

indicativos para generar los cambios en la organizacion del trabajo (OMS, 2010).



Pero, las diferentes formas de percibir la cultura organizacional no necesariamente
conducen a diferentes conclusiones sobre ella. El problema surge cuando cada quien
excluye la opinion del otro por considerar que no se han evaluado los aspectos y/o
aplicado los procedimientos que ellos demandan para el diagndstico y el analisis de la
misma. Sin embargo, la evolucion de la cultura organizacional no solo esta en la forma
como se llega a las conclusiones sobre el significado de los conceptos que la definen,
sino, sobre las formas como se establecen los criterios valorativos para definirla
(OPS/OMS, 2020a).

Desde este punto de vista la cultura organizacional presenta un cambio estructural en
funcion de los planes de acciones y de la metas que van acompafada necesariamente
de una nueva filosofia para concebir las operaciones, su flujo, el contexto, los estilos de
trabajo, etc., por ello, se definen como sus dimensiones a las caracteristicas
organizacionales, el liderazgo, el estilo gerencial, el compromiso organizacional, el

enfasis estratégico y los criterios de éxito de la institucion (OIT, 2019).

Las caracteristicas organizacionales como dimensién de la cultura organizacional, se
definen por las formas en que terminan siendo concebidas las adaptaciones
estructurales, asi como, las reacciones a los cambios en sus entornos de accion directa
e indirecta. Esta dimension considera como elementos fundamentales a la distribucién
del personal de acuerdo a su necesidad y a su posibilidad de potenciar su desempefio
(Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015). En algunos casos las formas que toman las
culturas organizacionales son casi como estructuras familiares o parecen compartir
muchas de esas caracteristicas con la finalidad de eliminar la confusién y ordenar mejor
el accionar del conjunto de los trabajadores. Esto genera dinamismo, una mejor
orientacion respeto de la productividad y la competitividad, asi como, un control preciso
sobre los logros estructurados de acuerdo a las funciones y normas técnicas que se

contienen institucionalmente (Geertz, 2000).

Es decir, generalmente esta dimensidon necesita adecuar el medio ambiente para
garantizar su sobrevivencia organizacional, necesita hacer interactuar a la organizacion
con su entorno externo para volcarse mas sensible y estar preparados para eventuales

cambios de rumbo en el trabajo corporativo (Chiavenato, 2011).
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En paises como el nuestro los cambios en las caracteristicas organizacionales solo han
presentado retrasos por las dificultades que han tenido para adaptarse a los cambios del
entorno. Practicamente se han dejado o se dejan de lado las fuerzas impulsoras que
necesitan sus organizaciones para luchar y responder a los retos que le exige el mercado

o la demanda de sus productos o servicios (PAHO, 2017).

De esta manera los procesos de adaptacién a los cambios organizacionales se han
presentado mas complicados, menos exitosos e incluso propician su anacronismo en
medio de una gran inestabilidad institucional. En la mayoria de los casos esta ultima
situacion ha tratado de ser reemplazada por un papel discriminantes de la burocracia
dentro de la organizacién, que evita que los mismos procesos de consecucion de
resultados sean mas eficiente, controlados o estructurados. A estos ultimos se le conoce

como las fuentes de resistencia de la cultura organizacional (OPS/OMS, 2020c).

El liderazgo como dimension de la cultura organizacional, se define como el proceso de
dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo o de la organizacién en
general. Esto implica que deban existir otras personas que se subordinan o siguen y
acepta ordenes del lider y, cuya mision es ayudarlo y hacer posible el éxito del trabajo
corporativo. También supone el ejercicio equilibrado del poder entre los miembros del
grupo (Chiavenato, 2011).

En correspondencia a la mejor forma de delinear las actividades al interno de la
institucién, generalmente los liderazgos son otorgados a aquellos que tiene el poder de
recompensar, de normar, legitimar y de conducir con mucha pericia los procesos del
trabajo corporativo. Mientras mas grande sean estas fuentes de poder el liderazgo se

hace mas efectivo (Palma, 2005).

El liderazgo entra en conflicto cuando se discrimina al personal al utilizar, por ejemplo, el
poder de recompensar o de referenciar el papel de algunos y no de todos los
trabajadores. En este aspecto se puede observar diferentes formas de poder y de influir

sobre la conducta de los seguidores, de alli que muchos sostienen que una de las
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obligaciones del lider es tomar en cuenta aspectos éticos de equidad y no exclusion en
sus decisiones (WHO, 2020).

El estilo gerencial como dimension de la cultura organizacional, se lo define por la forma
en que se estructuran los objetivos estratégicos, en correspondencia con el manejo
estructural de las areas basicas que conforman la organizacion. Dentro de ella se valoran
los esfuerzos por modelar una forma o estilo de trabajo, sobre todo para comunicarse
y/o trasmitir los mensajes correctos través de los canales que se establecen para tales
fines. Estos se trasforman en procedimientos formales e informales pero le permiten

funcionar a la organizacion (OIT, 2019; Granell).

Dentro de sus elementos constitutivos del estilo gerencial, esta la orientacion de los
presupuestos, capital, capacitacion y el manejo de los sistemas de contabilidad. A su
cargo esta definir los estilos gerenciales que dependen de encontrar las formas de aplicar
mejor las estrategias laborales en consonancia con los objetivos de productividad y
calidad que se propone la institucién. Esto hace que pueda caracterizarse a los estilos
gerenciales por las forma como se asumen los riesgos, se disefian las innovaciones, se
usan las libertades o, se gestionan temas como la seguridad laboral, la responsabilidad
social o simplemente el confort y la estabilidad laboral (OIT, 2019; Granell, 1997).

Desde este punto de vista el estilo gerencial no se refiere a la personalidad, sino, a un
conjunto de patrones que caracterizan las acciones que llevan a cabo los gerentes o
administradores. A través de estos patrones también es posible identificar las formas
como se comunican las prioridades con mayor o menor claridad, ya que de ella depende
el desempefio laboral del personal. Son los administradores, gerentes y/o directores los
gue articulan mejores estos elementos para sacar el mayor provecho del accionar
corporativo, por eso, siempre se les exige reportes y evaluaciones de la forma como

evoluciona el manejo del personal institucional (Granell, 1997).

El compromiso organizacional como dimension de la cultura organizacional, se define
como una manifestacion a nivel de actitudes y de asuncion de valores, frente al conjunto
del personal, busca directamente alguna forma de respeto al trabajo. Estos elementos

son requisitos basicos para generar al interno de las instituciones lealtades, confianza
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mutua y capacitar para preparar al conjunto de la organizacion para sumir nuevos retos

de innovacion y desarrollo (Geertz, 2000).

Muchas veces el compromiso organizacional asume una forma cognitiva, actitudinal o
comportamental en todos estos aspectos, el énfasis siempre es el logro de objetivos
organizacionales respetando las normas técnicas y propiciando el desarrollo individual y
profesional de sus intrigantes. Es decir, dentro del compromiso organizacional se
involucra valores sociales, el principal compromiso organizacional es la igualdad de
oportunidades, la regulacion del trabajo y de los resultados de la accion corporativa en
términos de costo o beneficio. EI compromiso organizacional siempre genera
expectativas econdémicas altas, porque el solo hecho de identificarse con los objetivos y
metas de la institucion, conlleva aun mejor resultado o performance corporativo (Gomez,
1995).

Algunos consideran que el compromiso organizacional solo es una herramienta para
generar mayores expectativas, pero, en el fondo son lo que se manejan son valores que
afectan nuestras actitudes hacia las organizaciones y el propio trabajo. El supuesto
tedrico es que las organizaciones o instituciones de hoy no pueden quedar siempre con
metas u objetivos fijos, estos tienen que cambiar necesariamente de acuerdos las
demandas o condiciones del mercado, por lo tanto, los compromisos organizacionales
deben responder a estos cambios. En consecuencia, serian estos cambios de orden
permanente. En ese contexto, su evaluacion responde a estandares minimos de respeto
a la convivencia interna e identificacion minima con los procesos asumidos

corporativamente en la institucién (Chiavenato, 2011; 1989).

El énfasis estratégico como dimensién del clima organizacional, se define como la forma
en que administradores, directores y/o gerentes y gestores abordan los problemas
corporativos, atiende las demandas y demas. Cuando la cultura organizacional
determina cuales son los comportamientos adecuados para el personal y que asuntos
deben ser prioritarios, es porque sea concordado con su aplicacion (Manosalvas,

Manosalvas y Nieves, 2015).
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El énfasis que ha de ponerse en la aplicacion de esta estrategia, solo es considerado si
con ello se facilita considerablemente el flujo del trabajo o se obtiene mayor
productividad. Esto pude variar dada la naturaleza de los servicios, ya que se pone en
juego un conjunto de valores que resaltan la importancia de los deseos de ayudar, de
apartarse de la rutina estresante para resolver los problemas de los pacientes, usuarios
o clientes (OIT, 2019a).

Resulta imposible la aplicacion de un concepto de énfasis estratégico cuando se
contrapone éste a la cultura organizacional. Por lo general los directivos, gerentes y/o
administradores que se enfrentan a este tipo de situaciones, deben modificar de alguna
forma la cultura organizacional para que ésta responda a la aplicacion de una nueva
estrategia. Es decir, la aplicacion del énfasis estratégico puede implicar el remplazo de
una antigua cultura organizacional, lo cual valoraba de forma distinta la calidad que los
productos o servicios que se brindan y responde a las caracteristica de una cultura
organizacional agresiva y competitiva, por ello, que implica su vez logros de objetivos

distintos y asuncion de riegos de diferentes nivel o caracteristicas (OIT, 2019a).

Los criterios del éxito como dimension de la cultura organizacional, se define como las
caracteristicas de los planes de usos unicos, que son cursos detallados de acciones que
seguramente que no se repetiran de alguna manera en el futuro. No podra este criterio
de éxito hacer uso de un plan ya existente, puesto que las situaciones especiales en que
se aplican exigen comportamientos diferenciados, disponibilidad distinta de mano de
obra, restricciones y otros aspectos especificos que se manejan en el accionar

corporativo de las organizaciones.

También se define como los planes de uso Unico que son programas proyectos y/o
presupuestos alternativos. Estos planes unicos o criterios de éxito pueden ser muy
extensos en cuanto al conjunto de las actividades que lo constituyen, sin embargo, se
pueden ordenar en su aplicacion los pasos principales que se requieren para conseguir
objetivos. El personal a cargo y la estructuracion del orden y la sincronizacion de cada

paso dependen de los riesgos que se asuman para resolver problemas (OPS, 2019).
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Desde este punto de vista, los criterios de éxito formarian algo asi como el As corporativo
bajo la manga, para maximizar su performance ante situaciones de riesgo o extrema
emergencia. De ahi que solo se ejecuta cuando existe definicion clara sobre sus limites
y cuando se tienen las directivas bien definidas acerca de las asignaciones
presupuestales, de recursos humanos y de los tiempos. En los criterios de éxito los
presupuestos son estados del recurso financiero que se reservan para determinadas
actividades y en periodo de tiempo especifico. Algunos actores como Robbins (1994) y
Chiavenato (2011), lo identificaron como lo planes soporte para enfrentar emergencias

estratégicas.

Por su lado la satisfacciéon laboral se definen como la evaluacion, comprension de los
factores que provocan que las personas actlen de una u otra forma para producir un
trabajo de alta calidad. También se refiere a la forma como atienden las necesidades
insatisfechas de los subordinados y que un director o gerente puede proveer (Palma,
2005). Segun la naturaleza de la actividad, el objeto de la satisfaccion laboral siempre va
hacer determinar lo que mejor motiva al personal para maximizar su desempefio. El
supuesto tedrico es que primero las necesidades del personal varian de uno a otros y
cambian constantemente. Muchas veces nunca se llegan a entender como se pueden
satisfacer las necesidades insatisfechas del personal y por lo general, cuando se
descubren al motivarlo para una actividad en concreto, los resultados son desalentadores
y frustrantes. Asi, la cultura organizacional cubre este campo por la necesidad que tiene
de alcanzan logros determinados, sin embargo, cuando esto sucede el personal puede
terminar desconcentrado o desorientado por el significado que adquieren las acciones

gue se toman en ese sentido (OIT, 2019a).

La satisfaccién laboral se traduce entonces en una forma de conducta muy variable que
busca estabilizarse partiendo de evitar responsabilidades por temor a fallar y solo se
retoma el camino de la seguridad cuando se siente que ya no hay riesgos de ser juzgado
como un trabajador mediocre. Incluso los procesos que configuran la satisfaccion laboral
establecen distancia entre el accionar consciente y la conducta inconsciente, por ello, los
procesos de atencion a las necesidades insatisfecha pasan por atender los problemas
de autoestima y expectativa con el objetivo de lograr un mejor desempefio laboral, sin

embargo, cuando esto no da resultado, se tiene la posibilidad de satisfacer laboralmente
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al personal relacionandolo con la necesidad del logro. Esto supuestamente termina por

brindar seguridad y eliminar las frustraciones para redoblar los esfuerzos (PAHO, 2016).

Desde esta perspectiva la satisfaccion laboral es vista y evaluada de diferente manera
en cada pais o incluso dentro de cada organizacion o institucion de un mismo pais o de
un mismo sistema laboral de trabajo. Y no por ello las teorias de la satisfaccion dejan de
tener valor, por el contrario, son valiosas en la medida en que estan orientadas a servir
de herramientas para establecer los planes motivacionales del personal (Maslow, 1970).
En este contexto es muy conveniente hoy en dia destacar estas caracteristicas que
ubican a la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral como un
continuo evaluador de la institucionalizacion, bajo un panorama que se articula en base
a los sentimientos que se comparten entre los miembros de la institucion, pero también,
gue se articula a la forma de realizar las cosas en ella y la conducta que se espera de
cada uno de los miembros de la institucion (OPS, 2016). En este estudio sobre la relacion
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral el objeto es observar los
comportamientos y actitudes del personal del Puesto de Salud Puente Chao en la forma
como se afronta el trabajo asistencial y sanitario en el contexto del proceso médico social
en curso como es el COVID-19 (OIT, 2019a)
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METODOLOGIA

31

32

Tipo y Disefio de Investigacion

La investigacién es descriptiva-correlacional de disefio transversal. En este tipo
de investigacion no se manipulan las variables solo se describen razones
cruzadas con datos extraidos de encuestas estructuradas y tomadas en un solo
momento con el objeto de explicar correlaciones entre las variables (Hernandez,

Fernandez y Baptisca, 2014; Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), se pueden

graficar.
M r
Y (=1)
Doénde:

X8=1) Cultura organizacional en tiempos del COVID-19, con sus 6 dimensiones
en estudio (Caracteristicas organizacionales: El liderazgo, estilo gerencial,
compromiso organizacional, énfasis estratégico, criterios de éxito.)

Y (=1) Satisfaccioén Laboral del personal en tiempos del COVID-19

M La poblacién en estudio

Variables y operacionalizaciéon de variables
3.2.1 Variable correlacional 1:
Cultura Organizacional en tiempos del Covid-19
Dimensiones:

- Caracteristicas organizacionales.

- El liderazgo.
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Estilo gerencial.
- Compromiso organizacional.
- Enfasis Estratégico.

- Criterios del éxito organizacional

Satisfaccion Laboral del personal en tiempos del Covid-19

- Satisfaccion laboral a nivel general

Poblacion, Muestra y Muestreo, criterios de inclusién y unidad de analisis

3.3.1 Poblacién
Conformada por 60 trabajadores de la salud que laboran en el Centro de
Salud Puente Chao, 2020.

3.3.2 Muestra
Conformada por el 100% (60) de los trabajadores de la salud que laboran
en el Centro de Salud Puente Chao, 2020.

3.3.3 Muestreo
Se practic6 un muestreo no probabilistico, por asignacion estratégica
considerando el tamafio de la poblacién en estudio que laboran en el Centro
de Salud Puente Chao, 2020.

3.3.4 Criterios de inclusion
- Trabajadores de la salud que laboren en el Centro de salud Puente
Chao por mas de 1 afo.
- Aceptar colaborar voluntaria e informadamente con los fines y

objetivos del estudio.
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3.3.5

3.3.6

Criterios de exclusion

- Trabajadores de la salud que presente problemas psiquiatricos o
psicolégicos al momento de la aplicacion de la prueba.

- Trabajadores de la salud que laboren menos de 1 afio en el Centro
de Salud Puente Chao.

Unidad de andlisis

Trabajadores de la salud que laboran en el Centro de salud “Puente

Chao” por mas de 1 afo.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos.

3.4.1

3.4.2

Técnicas:

Encuestas con abordaje persona a persona.

Instrumento de recoleccion de datos

El Cuestionario multidimensional de cultura organizacional adaptado del
Modelo de Valores en Competencia de Olmos y Socha, 2005. Consta de
24 items y esta estructurado en una escala de Likert con 5 opciones de
respuestas: desde total desacuerdo (1), hasta Total de Acuerdo (5). Las
dimensiones constan de: 4 items para las caracteristicas organizacionales;
4 sobre liderazgo organizacional; 4 sobre estilo gerencial (Gerencia del
personal); 4 sobre compromiso organizacional (Valores); 4 sobre énfasis

estratégico y 4 items sobre los criterios del éxito de la organizacion.

La Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Palma (2005), adecuada
en estudio piloto para su aplicacion en el personal de salud. La encuesta
presenta 26 items estandarizados para una medicidbn general de la

satisfaccion laboral.
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3.4.3 Ficha Técnica de validacion de Instrumentos

Las pruebas fueron validadas por juicio de expertos en tanto Validez

interna, externa y de contenido y estructura bajo el formato de Aikent.

Ambas pruebas alcanzaron un Coeficiente de Concordancia mayor al 90%

y la confiabilidad se obtuvo a través de un estudio piloto en 20 trabajadores

del Centro de Salud El Bosque de Trujillo alcanzando Coeficientes de Alfa

Cronbach mayores de 0,750 y correlaciones de moderadas a altas (entre

,250 a ,850) en las dos pruebas.

Ficha Técnica de Validez y confiabilidad de los datos. Orihuela y Lora,
2020.

Titulo

Cultura organizacional y Satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-
19. Centro de Salud Puente Chao, 2020.

Autora

Bch. Orihuela Lazaro, Evelyn Mercedes

Asesora

Dra. Miryam Griselda Lora Loza

Contexto

Fendmeno medico social: Pandemia Corona Virus COVID-2019.

La prueba piloto de ambas pruebas se aplicé en 20 trabajadores (12 asistenciales
y 8 administrativos) del Centro de salud “El Bosque” de Trujillo. Se aplico la
prueba utilizando correo electronico (internet)

Validez

Validez interna:

El cuestionario de cultura organizacional recoge los criterios de A Maslow sobre
autorrealizacion, estima, afiliacion, seguridad y, necesidades fisiolégicas. De F
Herzberg asume los criterios de autorrealizacion, status, relaciones interpersonales,
supervisién y politica de la empresa y condiciones de trabajo, seguridad y salario.
De F Parra Luna se recogen los criterios de autorrealizacion, libertad/participacion
y conocimiento, prestigio, justicia, riquezal/renta, seguridad y salud. Estos criterios
fueron sistematizados por Gomez en 1995 y estructurados en trasladado en el 2009
a cuestionario por Taca y Carrillo en su “Modelo de Valores en Competencia” de
Toca y Carrillo, 2009.

Validez externa:

Este cuestionario fue aplicado por Heidtmann, Coelho y Camargo (2006) con el
Geertz como una posibilidad para el estudio de la cultura organizacional en
hospitales de Colombia; Gonzalez y Parra (2008) con el Cuestionario de
caracterizacion de la cultura organizacional; Higuita y Leal (2010) con el
Cuestionario de identificacién de Microculturas y la cultura organizacional. Todos
ellos, entre otros que alcanzaron valores Alfa de Cronbach entre 0,63 a, 872. En
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nuestro pais se aplicé dicho cuestionario por Carranza 2017 alcanzando un Alfa de
cronbach de 0,888.

Validez de Contenido y estructura:

Este proceso tuvo lugar en el estudio debido a la coyuntura actual de nuestra
realidad medico social y estuvo a cargo de 5 Jueces Expertos quienes bajo el
formato de valoracién Aikent reportaron un Coeficiente de concordancia mayor al
90%. Los criterios de validacién fueron coherencia para responder al problema de
investigacién, correspondencia entre titulo, problema, hipétesis, objetivos e
instrumentos, fortaleza de la estructura, secuencialidad, claridad y nimero de items
del instrumento. Se acept6 las categorias de medicion de las variables y de las
dimensiones de la cultura organizacional.

Confiabilidad

Confiabilidad general del cuestionario de Cultura Organizacional

Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de ,989 con una media de elementos
de 4,135 y una varianza de ,002 en una escala de Likert de 1 a 5. Ninguno de los
elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach (,989) si es suprimido, siendo que
las correlaciones totales de los elementos oscilan entre ,739 a ,994 y que la
correlacion intraclase de las medias promedio es ,988 que con un 95% de confianza
oscila entre ,974 a ,995 alcanzando una variabilidad de 88,268 con alta significancia
estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la dimensién Caracteristicas organizacionales

Esta dimension presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,963 con una media de elementos de 4,125 y una varianza de ,001 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,963) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,845 a ,966 y que la correlacién intraclase de las medias promedio es ,957
gue con un 95% de confianza oscila entre ,915 a ,981 alcanzando una variabilidad
de 23,276 con alta significancia estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la dimensién Liderazgo organizacional

Esta dimension presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,895 con una media de elementos de 4,212 y una varianza de ,001 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,895) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,722 a ,871 y que la correlacién intraclase de las medias promedio es ,894
gue con un 95% de confianza oscila entre ,791 a ,954 alcanzando una variabilidad
de 9,467 con alta significancia estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la dimensién Estilo gerencial

Esta dimensién presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,941 con una media de elementos de 4,137 y una varianza de ,002 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,941) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,825 a ,944 y que la correlacion intraclase de las medias promedio es ,937
gue con un 95% de confianza oscila entre ,876 a ,972 alcanzando una variabilidad
de 15,959 con alta significancia estadistica (p<,001)
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Confiabilidad de la dimensién Compromiso organizacional

Esta dimension presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,918 con una media de elementos de 4,100 y una varianza de ,000 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,918) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,811 a ,811 y que la correlacién intraclase de las medias promedio es ,957
gue con un 95% de confianza oscila entre ,838 a ,964 alcanzando una variabilidad
de 12,200 con alta significancia estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la dimensién Enfasis Estratégico

Esta dimensién presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,963 con una media de elementos de 4,125 y una varianza de ,001 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,963) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,845 a ,966 y que la correlacion intraclase de las medias promedio es ,957
gue con un 95% de confianza oscila entre ,915 a ,981 alcanzando una variabilidad
de 23,276 con alta significancia estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la dimensién Criterios del éxito organizacional

Esta dimensién presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,942 con una media de elementos de 4,113 y una varianza de ,001 en una escala
de Likert de 1 a 5. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,942) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,826 a ,955 y que la correlacién intraclase de las medias promedio es ,937
gue con un 95% de confianza oscila entre ,876 a ,972 alcanzando una variabilidad
de 15,915 con alta significancia estadistica (p<,001)

Confiabilidad de la Satisfacciéon Laboral

Esta dimensién presenta una Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de
,990 con una media de elementos de 3,758 y una varianza de ,002 en una escala
de Likert de 1 a 4. Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa de cronbach
(,990) si es suprimido, siendo que las correlaciones totales de los elementos oscilan
entre ,615 a ,994 y que la correlacion intraclase de las medias promedio es ,990
gue con un 95% de confianza oscila entre ,982 a ,995 alcanzando una variabilidad
de 98,110 con alta significancia estadistica (p<,001)

Conclusiones | Estando explicada las base cientificas de las variables y sus instrumentos de
medicién, estando a lo concordado por los Jueces expertos sobre su validez de
contenido y estructura y habiéndose demostrado que la pruebas alcanzan alta
fiabilidad, se concluye que las pruebas tanto sobre la cultura organizacional como
de la satisfaccion laboral son fiables para su uso en el personal del Centro de
Salud en estudio.

35 Procedimientos
- Se solicitaron a las autorizaciones correspondientes para abordar al
personal del Centro de Salud Puente Chao en las instalaciones de la

institucion entre los meses de Mayo y Junio del 2020.
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Obtenidas las autorizaciones se procedio al abordaje persona a persona al
personal, primero se les informo sobre fines y objetivos de la investigacion
encontrando receptividad para colaborar voluntariamente con ella
respondiendo a los cuestionarios de la misma.

El tiempo estimado medio para cada aplicacion del cuestionario fue de 18,
no encontrdndose negacién o rechazo del personal al estudio y sus
objetivos.

Se les agradecio por su colaboracion desinteresada.

36 Métodos de analisis de Datos

Los datos fueron procesados otorgando cédigos numéricos excluyentes
para su ingreso directo a la computadora. Se conté con el apoyo del

Paquete estadistico SPSS-V22 en espafiol.

Una vez ingresados los datos a la computadora se presentaron los
resultados en tablas descriptivas-correlacionales consignandose la
frecuencia simple y ponderada y los coeficientes de correlacion de
Spearman R. No se hace uso del coeficiente de correlacion de Pearson R
por no presentarse una distribucion normal de los resultados (Kolgomorov-

Smirnov resultados de valores con una p<0,05: Ver, Anexo 10).

Para la aplicacion de Sperman R se transformé la medicion de las variables
de intervalos a ordinales determinando una presentacion por rangos de
menor a mayor. Se descarto el uso de Tau-by Tau-c de Kendall por cuanto

estos rangos no fueron asignados como respuestas directas (Ver: Anexo 2
y 3).

Los niveles de las correlaciones son Bajos (>,250 <400), de moderados a
bajo (,400-, 650), Moderados a Alto (>,600 a <,750) de y Altos (> ,750). La
significacion estadistica se da cuando la precision es p<0,05 y cuando es

igual p>0,05 el resultados de la correlacion es No significativo.
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37

Aspectos éticos

En la investigacion se tuvo en cuenta los siguientes principios éticos y/o bioéticos

recomendados por La declaracion de Helsinki sobre Salud en Todas las Politicas
(2013), el Acuerdo de CIOMS (2005) y el Informe Belmont (1963) para el estudio

en establecimientos de salud:

Autonomia. Los participantes después de ser informado sobre el proposito
y objetivos de la investigacion, decidira voluntariamente si participa 0 no en
ella.

Justicia. Todos los participantes recibiran un trato justo, de igualdad y de

respecto y cortesia mutua.

Privacidad. Todos los participantes gozaran del anonimato vy

confidencialidad de la informacion proporcionada.

Seguridad y trato justo. Todos los participantes de la investigacion no
sufriran ningun dafio a su integridad fisica y psicoldgica y recibira el respeto

que se merecen.

Credibilidad: La informacion y los mecanismos para aplicar las pruebas no
seran ni estaran sujetos a sesgos o interpretaciones dogmaticas de ninguna
naturaleza. En este sentido, la investigadora se comprometio a no influir en
las respuestas proporcionadas por los informantes y a crear un entorno en

linea favorable y adecuada para su ejecucion.

Ademas se cumple con los requisitos éticos de la UCV y de no copia aplicando el

informe al paquete informatico Turninitn.
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RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral del personal en
tiempos del COVID-19, Centro de Salud Puente Chao, 2020.

Satisfacciéon Laboral Total
Cultura Insatisfecho Satisfecho N %
Organizacional

N % N %
Mala 2 3,3 4 6,7 6 10,0
Regular 0 0,0 50 83,3 50 83,3
Buena 0 0,0 4 6,7 4 6,7
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R 447 ,141 3,802 ,000¢

La Tabla 1 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao la cultura
organizacional es Mala para un (10%), Regular (83,3%) y Buena (6,7%), mientras que
existe un (3,3%) del personal insatisfecho y un (96,7%) satisfecho. Ambas variables
estan relacionadas significativamente (p<0,05) en un nivel moderado a alto (Spearman
R = ,447 y Sig. ,000). La razén cruzada de mayor peso se encuentra entre una cultura
organizacional Regular y un personal Satisfecho (83,3%).
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Tabla 2

Relacion entre las caracteristicas organizacionales como dimensién de la cultura

organizacional con la satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19. Centro

de Salud Puente Chao, 2020.

Caracteristicas Satisfacciéon Laboral Total
Organizacionales _ _ _
Insatisfecho Satisfecho N %
N % N %
Malo 0 0,0 6 10,0 6 10,0
Regular 2 3,3 42 70,0 44 73,3
Bueno 0 0,0 10 16,7 10 16,7
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R ,028 ,029 211 ,834¢

La Tabla 2 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao las

caracteristicas organizacionales inherente a la cultura organizacional son Malas para un

(10%), Regulares (73,3%) y Buenas (16,7%), mientras que existe un (3,3%) del personal

insatisfecho y un (96,7%) satisfecho. Ambas variables no estan relacionadas

significativamente (p>0,05).
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Tabla 3

Relacion entre el liderazgo como dimensién de la cultura organizacional, con la

satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19 Centro de Salud Puente Chao,

2020.

Liderazgo Satisfacciéon Laboral Total

Organizacional _ ) -

Insatisfecho Satisfecho N %
N % N %

Malo 2 3,3 20 33,3 22 36,7

Regular 0 0,0 34 56,7 34 56,7

Bueno 0 0,0 4 6,7 4 6,7

Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia

Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R ,232 ,081 1,820 ,074¢

La Tabla 3 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao el liderazgo

organizacional inherente a la cultura organizacional es Malo para un (36,7%), Regular

(56,7%) y Bueno (6,7%), mientras que existe un (3,3%) del personal insatisfecho y un

(96,7%) satisfecho. Ambas variables no estan relacionadas significativamente (p>0,05).
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Tabla 4

Relacion entre el estilo gerencial como dimensiéon de la cultura organizacional, con la
satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19. Centro de Salud Puente
Chao, 2020.

Satisfaccion Laboral Total

Estilo Gerencial Insatisfecho Satisfecho N %
N % N %
Malo 2 3,3 4 6,7 6 10,0
Regular 0 0,0 46 76,7 46 76,7
Bueno 0 0,0 8 13,3 8 13,3
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboraci6n propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R ,392 127 3,243 ,002¢

La Tabla 4 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao, el estilo
gerencial inherente a la cultura organizacional, es Malo para un (10%), Regular (76,7%)
y Bueno (13,3%), mientras que existe un (3,3%) del personal insatisfecho y un (96,7%)
satisfecho. Ambas variables estan relacionadas significativamente (p<0,05) en un nivel
de moderado a alto (Spearman R =,392 y Sig. ,002). La raz6n cruzada de mayor peso
en la relacion esta entre un estilo gerencial percibido como regular y un personal
satisfecho (76,7%).
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Tabla 5

Relacion entre el compromiso organizacional como dimensién de la cultura
organizacional, con la satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19 en el
Centro de Salud Puente Chao, 2020.

Satisfacciéon Laboral Total
Compromiso Insatisfecho Satisfecho N %
Organizacional

N % N %
Malo 2 3,3 4 6,7 6 10,0
Regular 0 0,0 50 83,3 50 83,3
Bueno 0 0,0 4 6,7 4 6,7
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R 447 ,141 3,802 ,000¢

La Tabla 5 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao, el
compromiso organizacional inherente a la cultura organizacional, es Malo para un (10%),
Regular (83,3%) y Bueno (6,7%), mientras que existe un (3,3%) del personal insatisfecho
y un (96,7%) satisfecho. Ambas variables estan relacionadas significativamente (p<0,05)
en un nivel de moderado a alto (Spearman R = ,447 y Sig. ,000). La razdn cruzada de
mayor peso en la relacion esta entre un compromiso organizacional percibido como

regular y un personal satisfecho (76,7%).
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Tabla 6

Relacion entre el énfasis estratégico como dimensién de la cultura organizacional, con la

satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19 en el Centro de Salud Puente

Chao, 2020.
Satisfaccion Laboral
Enfasis Insatisfecho Satisfecho Total
Estratégico
N % N % N %
Malo 0 0,0 13 21,7 13 21,7
Regular 2 3,3 38 63,3 40 66,7
Bueno 0 0,0 7 11,7 7 11,7
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R -,039 ,031 -,295 ,769¢

La Tabla 6 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao, el énfasis

estratégico inherente a la cultura organizacional, es Malo para un (21,7%), Regular

(66,7%) y Bueno (11,7%), mientras que existe un (3,3%) del personal insatisfecho y un

(96,7%) satisfecho. Ambas variables no estan relacionadas significativamente (p>0,05).
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Tabla 7

Relacion entre el criterio de éxito organizacional como dimension de la cultura

organizacional, con la satisfaccion laboral en tiempos del COVID-19 en el Centro de
Salud Puente Chao, 2020.

Criterio de éxito Satisfaccion Laboral Total
Organizacional _ _

Insatisfecho Satisfecho N %

N % N %
Malo 0 0,0 9 15,0 9 15,0
Regular 2 3,3 42 70,0 44 73,3
Bueno 0 0,0 7 11,7 7 11,7
Total 2 3,3 58 96,7 60 100,0
Fuente elaboracion propia
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
Correlacion de Spearman R -,014 ,028 -,105 ,916¢

La Tabla 7 muestra que para el personal del Centro de Salud Puente Chao, el criterio de

éxito inherente a la cultura organizacional, es Malo para un (15,0%), Regular (73,7%) y

Bueno (11,7%), mientras que existe un (3,3%) del personal insatisfecho y un (96,7%)

satisfecho. Ambas variables no estan relacionadas significativamente (p>0,05).
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V.

DISCUSION

Evaluar la relacién entre la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en una
institucion de salud de nivel I-4 MINSA, puede resultar generalmente sencillo, pero, no
lo es cuando el contexto mundial, nacional y local en el que trabaja esta institucién esta
convulsionado y condicionada a las necesidades y requerimiento de la atencion de una
emergencia sanitaria que se presenta con implicancias directas en la vida, la salud de
las personas, sus familias y la sociedad en general. Desde este punto de vista al analizar
los resultados de la presente investigacion no tenemos otra postura mas que evaluar la
salud corporativa del personal en dicha institucion. Esto no significa que nos fijaremos
directamente en los planes de accion, sino, en los factores concurrentes y
confrontaciones que plantea los problemas laborales a raiz del papel que juega la
institucion en medio de la pandemia COVID-19. En otras palabras nuestra prioridad es
analizar la casualidad subyacente a los cambios que a nivel organizacional se viven y
gue han introducido nuevas prioridades, nuevos objetivos y distintas formas de trabajo

institucional. Dicho esto veamos lo que tenemos como resultados propiamente dichos.

La tabla 1 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe, en una mayor proporcion, a la cultura organizacional como
regular (83.3%) y esté satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que existe
relacion y correlacion significativa (p<0,05) en un nivel moderado entre ambas variables.
La explicacion sobre estos resultados se puede dar por la forma en que el personal se
adapta a los cambios que plantea la coyuntura del COVID-19. El personal esta
demostrando capacidad para el manejo de la creatividad e innovacion. De la creatividad
como generacion de nuevas ideas y de la innovacion como el traslado de una nueva idea
a una nueva forma de conseguir productos laborales acorde a las circunstancias que les
toca vivir. Aunque no se puede decir que esta creatividad e innovacién puedan generar
nuevos servicios, pero si, se sostienen nuevas formas de realizarlos, con mayor entrega,
compromiso, un nuevo método y estilo de trabajo para la produccién de los mismos (OIT,
2019a).

Hoy, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, son el objeto de la creatividad e

innovacion y la fuente del éxito del trabajo institucional. Obviamente, lo que esta midiendo
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el personal es una respuesta forzada por el entorno actual cambiante y comprometido
socialmente con la vida humana. La organizacion que antes de las circunstancias en que
vivimos, no era mas creativa ni innovadora y que entro en colapso en términos
inmediatos con el COVID-19, se convirtié en incapaz incluso de identificarse cultural y
organizacionalmente ella misma. Los medios para alentar y fomentar creatividad e
innovacion son de procedencia individual y colectiva, con una nueva perspectiva general

del trabajo institucional (Wang et al., 2020).

Los resultados se deben méas a las formas en que las personas difieren sobre su
capacidad de ser creativos e innovadores ante el COVID-19. Es decir, muchos poseen
el don de la creatividad e innovacion y tienden hacer mas originales que las personas
menos creativas, suelen también ser mas flexibles y estan dispuestos a cambiar de
enfoque cuando abordan un problema. En este entendido, al parecer, se han generado
nuevos liderazgos intra institucionales que han preferido pasar de la complejidad a la
simplicidad con la tendencia de ser mas independientes y desarrolladores de sus propias
convicciones, a pesar que muchas veces sus iniciativas puedan ser puesta en tela de
juicio (WHO, 2020).

Sin embargo, por la forma tan directa como se relaciona la cultura organizacional con la
satisfaccion laboral, también puede decirse que hasta hoy no hay un cuestionamiento
directo de estos nuevos lideres hacia la autoridad o que las autoridades de la institucién
no estén en ese mismo camino y légica de trabajo institucional. Por tal razon, el peso de
la correlacidon se ubica en un nivel de moderado a alto, lo que dificilmente, incluso en
situaciones normales, pueden lograrse. Esto significa que se estan aprovechando al
maximo la creatividad e innovacion del personal con la posibilidad que se esté
desarrollando una nueva y fuerte cultura organizacional a nivel de la instituciéon (OIT,
2019a).

La tabla 2 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe en una mayor proporcion, a las caracteristicas
organizacionales como regulares (73,3%) y estd satisfecho laboralmente (96,7%).
También muestra que no existe relacion y correlacion significativa (p>0,05) entre ambas

variables. Al no encontrarse otras investigaciones que permita ser contrastada con otros
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estudio similares o que difieran con el mismo, se puede explicar que estos resultados se
dan en la medida en que la coyuntura del COVID-19, se habria quebrado la vieja ya
cultura organizacional de la institucion; o esta cambiando la vision y mision 6 estan
cambiando las actitudes y comportamientos arraigado durante largo tiempo vy
paralelamente se estdn operando cambios importantes con miras a un futuro inmediato
o de largo plazo. Al parecer, el personal de la institucion no regresara mas a tomar la
forma antigua que tenian para trabajar. Se estan reforzando nuevas ideas, nuevos
elementos constitutivos de una cultura organizacional, pero no en base a descongelar
propésitos del pasado, sino, generando nuevos patrones de conductas existentes
(OPS/OMS, 2020a).

Ya no se estan utilizando agentes de cambio para ayudar al personal a mantener la
antigua forma de trabajo institucional, al contrario, se estan identificando las nuevas
formas de trabajo y captando nuevas actitudes, valores y comportamientos para asegurar
nuevos patrones de conducta. De esta forma, al parecer, se ha logrado vencer la
resistencia al cambio o a combinar nuevas estrategias para dirigir e incrementar la
magnitud de ellas (OIT, 2019a).

Esto significa que un cambio estructural estaria generandose en el establecimiento de
salud y que este es un proceso irreversible ya que no responde a un disefio clasico de
manejo de las formas organizacionales. Actualmente se estan modificando los flujos del
trabajo, incorporando nuevos elementos y nuevas formas o métodos de estilos de
trabajos para la atencién y la prestacion de servicios sanitarios y asistenciales
(OPS/OMS, 2020a).

Desde la perspectiva de la sociologia médica, este proceso estaria generando un nuevo
enriquecimiento de las nuevas formas de trabajo en los establecimientos de salud de
nivel I-4. En adelante, desde esta perspectiva, seria dificil y hasta imposible cambiar las
habilidades y destrezas que hoy muestran los trabajadores de salud, las actitudes,
percepciones y expectativas se redefiniran de acuerdo a las caracteristicas naturales de
una nueva cultura organizacional (Wang et al., 2020).

Sin duda, es un esfuerzo de gran alcance que tiene como objetivo primario mejorar los
procesos de solucidon de problemas y de renovacién organizacional. Si, como

sospechamos, en este proceso estan participando mano a mano el personal directivo y
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el personal de planta, los cambios penetraran en el inconsciente institucional y formara
parte de su vida futura de aqui en adelante. Definitivamente, la influencia que ejerceran
estos procesos en quienes en un futuro se integren a trabajar en la institucion, serd muy
fuerte y duradero, moldeard actitudes, establecera nuevas creencias y definir4 procesos
y acciones para mejorar la preforman institucional permanentemente (OPS/OMS,
2020a).

La tabla 3 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en los tiempos del
COVID-19, 2020, percibe, en una mayor proporcion, al liderazgo organizacional como
regulares (56,7%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que no
existe relacion y correlacién significativa (p>0,05) entre ambas variables. Estos
resultados no pueden ser contrastados con otros estudios por no encontrarse
investigaciones relacionadas con las variables en el escenario del COVID-19; Sin
embargo, podemos explicar que ello se deba probablemente a los cambios que se dan
en los procesos de la cultura organizacional de la institucion y que aun son violentos
produciendo una dispersion del estilo de liderazgo en el trabajo organizacional, al
parecer, se estarian concentrando todos los liderazgos en grupos amplios de poder y se
estarian dando automatismos adaptativos, mas por los efectos de una creatividad e
innovacion positiva ante los cambios, que antes que por la presencia de elementos que
concentren todos los poderes para el manejo de los flujos institucionales. Desde este
punto de vista los cambios en la cultura organizacional adquieren magnitudes
importantes sobre el mismo desarrollo de las habilidades y destrezas, con ello, se permite
una mejor representacion social de las percepciones sobre si mismos, en consecuencia,
los liderazgos definitivos aun se estarian forjando en el quehacer diario (OPS/OMS,
2020a).

Inconscientemente, este proceso esta facilitando los flujos para la atencion y con éstos,
los cambios que necesita el desarrollo de una cultura organizacional nueva se
transforman en realidades de facto. Es decir, la influencia del COVID-19 y las medidas
sanitarias de confinamiento social sobre el trabajo institucional, es fuerte. Esta haciendo
gue las personas se enfoquen en lo que saben hacer y para lo que estan entrenados,

asumiendo de hoy para adelante los retos de su trabajo con una mayor sensibilidad y
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empatia con las personas que necesitan de su participacion u apoyo profesional (OMS,
2019a).

La otra alternativa interpretativa es que estén surgiendo grupos o equipos de trabajos
muy fuertes, que estan logrando establecer interrelaciones que viabilizan estrategias de
gestion a nivel horizontal y que los procesos para consensuar las acciones no estarian
siendo ni engorrosos ni serian el resultado de intervenciones burocraticas. Los grupos
se comunican horizontalmente a través de cédigos que ya estarian siendo identificados
como una nueva forma de trabajo para permitir el flujo de las acciones corporativas en
la institucion (OIT, 2019a; OPS/OMS, 2020a).

Sin duda, esto es parte de la generacion de nuevas ideas, de nuevas motivaciones e
innovaciones para interpretar incluso las ideas de prestacion de servicios de los demas,
de métodos y estilo de trabajo institucional. Posiblemente en adelante veremos la
magnitud plena de esta creatividad e innovacion. La llave para repotenciar el trabajo de
las instituciones prestadoras de salud en nuestro pais esta alli en esta experiencia que

nos toca vivir y que aun dista mucho de terminar (OPS, 2019).

La tabla 4 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe en una mayor proporcion, al estilo gerencial como regular
(76,7%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que existe relacion y
correlacion significativa (p<0,05) en un nivel moderado entre ambas variables. Estos
resultados no pueden ser contrastados con otros reportes de estudio empiricos porque
no se han realizado aun por la coyuntura de emergencia sanitaria COVID-19; Tal es asi,
gue se puede explicar los resultados encontrados, en la forma como los individuos se
organizan para el trabajo, mejoran sus liderazgos llegando hasta los puntos mas altos de
la direccidn institucional y los hacen participes de las nuevas formas de generacion de
iniciativas y de innovaciones. Tiene mucho que ver con la capacidad que tiene los
directivos para interpretar los fendmenos laborales y usarlos para convertir la creatividad
en innovaciones contribuyendo ellos mismos a que estos procesos sean frutos de la
generacion de ideas, la solucion de problemas o del desarrollo de la idea y la
implementacion de la misma (OPS/OMS, 2020a).
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El supuesto tedrico que respalda esta postura interpretativa de los resultado es que para
el estilo gerencial es importante definir cual es la cultura organizacional y los significados
organizacionales con los que quiere trabajar o alentar, luego tendra que pasar por decir
si quiere potenciar la creatividad e innovacion que nace del trabajo diario o inhibirla
tratando de mantener las viejas estructuras organizacionales (OMS, 2018; Wang et al.,
2020). Por los resultados encontrados, esta ultima posibilidad no seria viable en el centro
de salud Puente Chao 2020.

Al parecer se estan combinando nuevos estilos de trabajo gerencial con nuevas formas
de interrelaciones personales y grupales en la institucion. El aburrimiento burocratico y
la repeticion de actividades tradicionales estarian reduciéndose mientras van surgiendo
nuevas formas y estilos de trabajo organizacional. Esto implica que los trabajadores o el
personal institucional, en esta coyuntura, cuenta con mayor libertad para tomar
decisiones con respecto al manejo de los flujos, de los tiempos y procedimientos,

logrando asi una simbiosis mas productiva y altamente eficaz (OPS/OMS, 2020a).

La tabla 5 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe en una mayor proporcién, al compromiso organizacional como
regular (83,3%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que existe
relacion y correlacion significativa (p<0,05) moderada entre ambas variables. Al no poder
contrastar los resultados encontrados en el estudio con otras investigaciones; el estudio
se explica en el contexto de la teoria del reforzamiento de Skinner, que consiste en
revolver la motivacion desde el interior y en su lugar considerar la manera en que las
consecuencias de una conducta anterior afectan las acciones futuras. Para el estudio, el
COVID-19, las estrategias de aislamiento y confinamiento social del Estado, estarian
actuando como un estimulo que ha despertado nuevas formas de comportamiento
institucional, que son positivas, definitivamente, por qué significan cambio, renovacion,
creatividad y comportamientos distintos en el desarrollo de las acciones y el trabajo
institucional. De cada atencién en la emergencia medico social el personal sanitario de
la institucion aprende rapidamente que la mejor estrategia es viabilizar la innovacion, el
cambio para solucionar problemas y contribuye con la generacion de nuevas

oportunidades para establecer nuevos patrones de conducta y desempefio laboral, es
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éste el punto central de la teoria del reforzamiento de Skinner y otros psicélogos como
Caballo (Skinner, 1975; Caballo, 1998).

Dificilmente el personal de salud ha podido ser motivado a través de toda su historia
laboral natural, no como lo esta haciendo hoy con el COVID-19. Inconscientemente
viabiliza procesos desde una perspectiva mas humanitaria y motivadora para no acelerar
tanto los tiempos, sino, para precisarlos y administrarlos con mejor destreza y habilidad
gue antes. Por los resultados, debemos suponer que este proceso esta generando gran
benepléacito en el ego de las personas porque se esta redescubriendo asi mismo y a sus
capacidades innatas para trabajar en equipo y encontrarle sentido a la atencion de la

salud de las personas (OIT, 2019a).

Puede ser que estas formas abruptas de modificar las conductas del trabajo profesional
en salud hayan sido siempre las deseadas pero que nunca tuvieron la oportunidad
siquiera de expresarse con una posibilidad estratégica. En consecuencia se estaria
viviendo un proceso de aprendizaje que anula procedimientos desagradables y frenan
comportamientos distractores, quizads porque no tienen ni el tiempo, ni el contexto u
oportunidad de hacerlo, pero que, evidentemente, esta resultando una experiencia
aleccionadora para propios y extrafios (Herzberg, 1959). Por los demas desde un sentido
comun diremos que jamas esta experiencia podra utilizarse para modificaciones de
conductas y comportamientos futuros por que no habra repeticion histérica que valga
(OPS/OMS, 2020a).

La tabla 6 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe en una mayor proporcion, al énfasis estratégico como regular
(66,7%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que no existe relacion
y correlacion significativa (p>0,05) entre ambas variables. Estos resultados pueden
explicarse por la forma tan acelerada en que se estan presentando los acontecimientos
en torno a la emergencia sanitaria COVID-19 en curso. Al parecer no hay o no existe la
posibilidad para que se estructure mejor un nuevo plan de uso Unico. Los éxitos del
trabajo institucional se estarian gestando por la formas como se estan dando las
concordancias naturales entre estrategias y los cambios creativos e innovadores, que

tiene lugar en el trabajo diario de la institucion, esta situacion significa que se pueden
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obtener mayores y mejores resultados porque concordar estructura con estrategias es
quizas lo mas dificil de obtener para desarrollar la cultura organizacional y especialmente

en instituciones prestadoras de servicios de salud (OMS, 2010).

La otra explicacidon es que ya no existen al parecer formas de mantener estrategias de
uso unico y se estarian dando paso a una organizacion funcional terminando
definitivamente con la integracion vertical de la institucion. Se estan expandiendo
asertivamente nuevas formas y estilos de trabajo que requieren el concurso no solo de
estrategias Unicas sino de una multiplicidad de ellas, pero que, operacionalmente llevan
a las organizaciones a cambiar sus estructuras organizacionales. Atras quedaron los
programitas de cada area de atencion y estan dando paso a estrategias de crecimiento
y orientacion para un trabajo conjunto, confirmando las tesis que la diversificacion del
trabajo no necesita necesariamente de énfasis estratégico muy sofisticado, sino de la
concurrencia de un conjunto de estrategias que estén interconectadas y trasladadas al
conjunto del personal en forma natural, mejor aun si esto se consigue el propio accionar
e iniciativa individual y grupal. Como se pude observar, no vemos estos resultados como
un mal augurio, al contrario lo valoramos como un proceso necesario para el cambio, la

renovacion e innovacion de la cultura organizacional (WHO, 2020a).

La tabla 7 muestra que el personal del Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del
COVID-19, 2020, percibe, en una mayor proporcién, al éxito organizacional como regular
(73,3%) y esta satisfecho laboralmente (96,7%). También muestra que no existe relacion
y correlacion significativa (p>0,05) entre ambas variables. Estos resultados pueden
explicarse por la forma en que se esta trabajando en el centro de salud Puesto Chao, en
donde los flujos de las acciones y de la orientacidon que estos estan tomando, afectan o
estd afectando las practicas tradicionales de trabajo con una mejor produccion
institucional. Hoy las decisiones se toman en término de mayor rapidez y la comunicacion
sobre el qué y como hacer las cosas estan surgiendo naturalmente como una innovacion
intra de los procesos de atencidn, esto va mas alla de las formas tradicionales de
conseguir los éxitos fracasos institucionales. Al menos esta permitido romper con las
formalidades de produccion de servicios tradicionales generando desempefios implicitos

y estrictos. Lo que antes eran participaciones protocolares, formales de cumplimiento de
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la norma bajo estandares de calidad de la atencion, ya hoy son considerados obsoletos
(OIT, 2019a).

Ha tenido que ser un fendmeno medico social el COVID-19, como experiencia traumatica
para la humanidad, quien estimule el conflicto entre lo viejo y lo nuevo, y al parecer, el
personal de salud de Puente Chao ha optado sabiamente o instintivamente por lo nuevo
y, asumiendo sus riesgos naturales, estan colocando entre sus prioridades la generacién
de una nueva cultura organizacional mas creativa e innovadora, que escucha y aprende
de su propia experiencia y en el camino, que no obliga a nadie, pero que todos concurren
y aportan definiendo el conflicto entre lo viejo y lo nuevo en favor de este ultimo
(Herzberg, 1959). Esta trasformacion que vive el trabajos en la prestacion de servicios
de salud valora el grado en que cada uno de los trabajadores se integra y coopera con
las actividades institucionales sin reducir con ellos el flujo de las acciones, por lo tanto,
vale la pena alentarlo y promover su desarrollo desde dentro y fuera de la institucion
(OPS/OMS, 2020a).
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VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion significativa (p<0,05) y moderada entre la cultura organizacional
con la satisfaccion laboral del personal, en el Centro de Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19, 2020.

No existe relacion significativa (p>0,05) las caracteristicas organizacionales como
dimensidn de la cultura organizacional, con la satisfaccion laboral del personal en
el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020

No existe relacion significativa (p>0,05) entre el liderazgo como dimensién de la
cultura organizacional, con la satisfaccion laboral del personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020

Existe relacién significativa (p<0,05) y moderada entre el estilo gerencial como
dimension de la cultura organizacional, con la satisfaccion laboral del personal en
el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020

Existe relacion significativa (p<0,05) y moderada entre el compromiso
organizacional como dimensién de la cultura organizacional, con la satisfaccion
laboral del personal en el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-
19, 2020.

No existe relacion significativa (p>0,05) entre énfasis estratégico como dimension
de cultura organizacional, con la satisfaccion laboral del personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020

No existe relacion significativa (p>0,05) entre criterio de éxito organizacional,

como dimension de la cultura organizacional, con la satisfaccién laboral del

personal en el Centro de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020
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VII.

RECOMENDACIONES

Promover la profundidad de los cambios e innovaciones en la cultura
organizacional de la institucién con el objeto de orientar mejor la productividad del

trabajo, manteniendo satisfechos al personal, en el Centro de Salud Puente Chao,

Apoyar firmemente un estilo gerencial concordante con el sentido que estan
tomando hoy los cambios e innovaciones en las estructuras de la cultura
organizacional del establecimiento de salud, el objeto es referenciar procesos mas
acordes con la realidad actual, satisfaciendo laboralmente al personal en el Centro
de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020

Contribuir a la generacion de procesos cuyos flujos representacionales expresen

la conjuncién de los compromisos organizacionales del personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020.
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ANEXO 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicién Definicién Dimension Indicador Escalas/
Conceptual Operacional medicion
Cultura "...eslaque Respuesta Caracteristicas |- Lugar personal y familiar Ordinal
Organizacional | designa un segun organizacionales
en los tiempos | sistema de dimensiones - Dinamica y Malo (4-9)
del COVID-19 | significado de la cultura emprendimiento
comun entre los | organizacional o Regular
miembros que al cuestionario - Jerarquizacion
o « (10-1)
distingue a una Modelo de . L
. - Orientacion.
organizacion de Valores en Buena
otra...",...dicho Competencia”
sistema es tras de (Olmos y (16-20)
un analisis Socha, 2006)
detenido de las Liderazgo - Tutoria. Ordinal
caracteristicas Organizacional
que se considera - Riesgos. Malo (4-9)
la organizacion.”
(Robbins, 1993 - Eficiencia Regular
pp. 439-440) .
- Planificacion (10-1)
Buena
(16 -20)
Estilo gerencial |- Trabajo en equipo Ordinal
- Promocion de iniciativas Malo (4-9)
- Promocion de seguridad Regular
- Competitividad. (10-1)
Buena
(16 -20)
Compromiso - Lealtad Ordinal
organizacional
- Compromiso con la Malo (4-9)
innovacion y cambio
continuo. Regular
- Respeto por normas y (10-1)
politicas
Buena
- Agresividad, espiritu
(16 -20)

ganador, consecucion de
objetivos




Enfasis - Desarrollo humano Ordinal
estratégico
- Dinamismo y Malo (4-9)
predisposicion a aceptar
nuevos retos Regular
- Estabilidad para la (10-1)
eficiencia, control y
funcionamiento fluido Buena
- Acciones estratégicas (16 -20)
Criterios del - Desarrollo humano. Ordinal
éxito
- Desarrollo de productos Malo (4-9)
Unicos y novedosos.
Regular
- Eficiencia y costos bajos.
(10-1)
- Penetracion y liderazgo en
el mercado. Buena
(16 -20)
Satisfaccion Valoracién de la | Respuesta Grado de - Condiciones Fisicas y/o Ordinal
Laboral del satisfaccion expresada a satisfaccion materiales
personal en laboral basada la Escala de laboral a nivel Insatisfecho
tiempos del en las creencias, | Satisfaccion general - Beneficios Laborales y (26-52)
COVID-19 sentimientos y Laboral Remunerativos )
valores, que adaptada de _ o Satistecho
desarrolla Palma (2005) - Politicas Administrativas (53-78)
durar]te su . - Relaciones Sociales. Muy
propio trabajo. .
Palma (1999) Satisfecho
- Desarrollo Personal. (79-104)

- Desempefio de Tareas

- Producto




ANEXO 2
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TIEMPOS DEL
COVID-19. CENTRO DE SALUD PUENTE CHAO - 2020

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL EN TIEMPOS DEL COVID-19 (OLMOS Y
SOCHA, 2006) Adaptado por Orihuela y Lora 2019.

Instrucciones:

A continuacién, se le presentan un conjunto de afirmacion con las cuales puede estar en total desacuerdo
hasta en total acuerdo. Le recordamos que, al ser opiniones respecto a la cultura organizacional, no hay
respuestas ni buenas ni malas, son solo opiniones que se respetan tal cual, por ello, le pedimos marque
una respuesta con la que se sienta mas identificado al conocer la afirmacién.

Donde:

(1) Total Desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indeciso (4) De Acuerdo (5) Total Acuerdo

CARACTERISTICAS ORGANIZACIONALES 112|3|4|5

1 La organizacion es un lugar personal. Es como una extension de la familia. Los |1 |2 | 3|4 |5

trabajadores parecen compartir mucho entre ellos

2 La institucién es un lugar dindmico. Donde su personal esta deseando trabajar 1 (234|565

por ella.

3 El trabajo esté orientado a la consecucion de resultados. La mayoriase preocupa | 1 | 2 | 3|4 | 5
por hacer bien el trabajo. Los trabajadores son competitivos y trabajar por el logro

de resultados.

4 El trabajo es muy controlado y estructurado. Los trabajadores cumplen con sus 1 (234|565

funciones segun normas técnicas.

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

5 El lider en la institucion es considerado como un ejemplo y mentor, facilitador o 1 (2|3|4|5

cuidador de sus trabajadores

6 El lider en la institucion identifica las habilidades y destrezas de sus trabajadores | 1 | 2 | 3|4 | 5

con la finalidad de elaborar estrategias para lograr resultados.

7 El lider es considerado como un ejemplo no solo atender el estado emocionaly | 1 | 2| 3|4 |5
productivo, si no de estimular e incentivar adecuadamente a sus trabajadores en

el ambito laboral.




El lider es ejemplo de coordinacién organizacién y de eficiencia ..

ESTILO GERENCIAL

La gestion en la institucion se caracteriza por el trabajo en equipo, en consenso

y la participacion

10

La gestion en la organizacion se caracteriza por el riesgo individual, la innovacion,
la libertad y la unidad.

11

La gestion se caracteriza por la competitividad, la alta demanda y la consecucion
de objetivos

12

La gestion en la institucién se caracteriza por la seguridad en el empleo, la
conformidad, la predictibilidad y la estabilidad en las relaciones laborales.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

13

El sustento de unidad en la institucion es la lealtad y la confianza mutua, por ello,

el compromiso con la institucion es muy alto.

14

El sustento que mantiene a la institucion unida es el compromiso con la
innovacion y el desarrollo. Se hace mucho hincapié en estar a la vanguardia del

conocimiento y las ciencias y tecnologias modernas

15

El sustento que mantiene a la institucién unida es el énfasis que se pone para

lograr los objetivos

16

El sustento que mantiene a la institucién unida es el conocimiento de las normas

técnicas. Manteniendo un desarrollo importante en el personal

ENFASIS ESTRATEGICO

17

La institucién pone énfasis en el desarrollo humano. Valora la alta confianza, la

apertura de mente y la participacion.

18

La institucion pone énfasis en adquirir nuevos recursos y crear nuevos cambios.

Valora la creatividad.

19

La instituciébn pone énfasis en acciones competitivas y el logro de objetivos.
Domina la idea de obtener nuevos usuarios de sus servicios y ser el nimero uno

en el mercado de prestacion de servicios de salud

20

La institucién pone énfasis en la permanencia y la estabilidad laboral. Se basa en

la eficiencia, el control y las operaciones suaves
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21 | Lainstitucién define el éxito basandose en el compromiso, trabajo en equipo, la 3|4
preocupacion y la situacion laboral de sus trabajadores.
22 | Lainstitucion define el éxito basandose en tener servicios de salud competitivos 3|4
en el mercado, logrando alcanzar la mision y vision.
23 | La institucion define el éxito basadndose en alcanzar mayores demandas de 3|4
atencién en todas las estrategias establecidas, logrando un liderazgo en la
prestacion de servicios de salud a la comunidad.
24 | Lainstitucién define el éxito basandose en la eficiencia de la calidad de atencion, 3|4
confianza al usuario, el trato digno al humano y bajo costo de atencion.
Baremo de la variable
Variable / Dimensiones Categoria
Malo Regular Bueno
Cultura organizacional a nivel general 24-56 57-88 89-120
Caracteristicas organizacionales 4-9 10-15 16-20
Liderazgo Organizacional 4-9 10-15 16-20
Estilo gerencial (Gerencia del personal) 4-9 10-15 16-20
Compromiso organizacional (Valores) 4-9 10-15 16-20
Enfasis estratégico 4-9 10-15 16-20
Criterios del éxito 4-9 10-15 16-20




CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN TIEMPOS DEL COVID-19.

CENTRO DE SALUD PUENTE CHAO - 2020

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (Palma, 2005)
Adaptado por Orihuela y Lora 2019.

Instrucciones:

A continuacién, encontrara un grupo de preguntas las cuales debera responder con la mayor

sinceridad posible, tenga la seguridad que sus respuestas serdn con el Unico fin de la

Investigacion.

En Donde:
(1) Nunca (2) Algunas veces  (3) Casi Siempre (4) Siempre
112 |3 |4

1 Me gusta mi trabajo. 112 |3 |4

2 Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo de hacer las 112 |3 |4
cosas en las que yo destaco

3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque permite desarrollarme enloque| 1 |2 |3 | 4
me gusta

4 Mi salario me satisface 112 |3 |4

5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen. 112 |3 |4

6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 112 |3 |4

7 La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo esta 112 |3 |4
adecuada.

8 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios. 112 |3 |4

9 En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de 112 |3 |4
asumir cargos de estrategias o en el equipo de gestién

10 Estoy satisfecho de la formacion académica que me da mi centro de 112 |3 |4
labores.

11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. 112 |3 |4

12 La forma en la que se lleva la hegociacién en mi empresa sobre 112 |3 |4
aspectos laborales me satisface.




13 La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria. 112 |3

14 Estoy satisfecho de como mi centro de trabajo cumple el convenio, y 112 |3
las leyes laborales.

15 Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen. 112 |3

16 Estoy satisfecho de mi grado de participacion e las decisiones de mi 112 |3
institucion.

17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea. 1 ]2 |3

18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo, aspectos |1 |2 |3
de mi trabajo.

19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. 112 |3

20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores. 112 |3

21 Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi 1 ]2 |3
grupo de trabajo.

22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros. 112 |3

23 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan. 112 |3

24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados |1 |2 | 3
y satisfactorios.

25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos 112 |3

26 Estoy satisfecho del ritmo que tengo que hacer mi tarea. 112 |3

Baremo de la variable

Categoria

Insatisfecho Satisfecho Muy
Satisfecho

Cultura organizacional a nivel general 26-52 53-78 79-104




ANEXO 4

FORMATO DE VALIDACION DE CONTENIDO Y ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO SOBRE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TIEMPOS DEL COVID-19 (OLMOS Y SOCHA, 2006 Y
PALMA, 2005). ADAPTACION.

ESCALA DE CALIFICACION DE JUEZ

[N\ Te Y801 o Y =TT RRRRRTRRRRN

De acuerdo con los criterios que se presentan a continuacion, se le solicita que dé su opinidn sobre el
instrumento de recopilacién de datos que adjunto.

Marque con una (X) en Si o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinidn.

CRITERIOS S| NO OBSERVACIONES

Leguaje apropiado

Expresa procedimientos observables

Adecuado al avance de la ciencia

Predice una organizacion légica

Comprende cantidad y calidad

Basado teorias cientificas

Responde al propdsito de estudio

Es adecuado para la investigacién

Firma del Juez Experto (A)

CP:



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO AIKEN DE ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES SOBRE SOBRE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD PUENTE
CHAO, 2020.

Criterios de valoracion Jueces

112345

1 El instrumento recoge informacion que permite darrespuestaal | 1|11 |1|1

problema de investigacion.

2 El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio. 1(1]1(1]1

3 La estructura del instrumento es adecuada. 1/1(1(1]|1

4 Los reactivos del instrumento responden a la operacionalizacion | 1|1 |11 |1

de la variable.

5 La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento. 1(1]1(1]1

6 Los items son claros y entendibles. 110111

7 El nUmero de items es adecuado para su aplicacién. 1(1]1(1]|1

Total 716|777
Si=1 No=0

Ta
b=———x100
Ta+ T

b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n° total de acuerdos;
Td = n° total de desacuerdos.

b =34 x 100

34+1
b=297,14285714285714






FORMATO DE VALIDACION DE CONTENIDO Y ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO SOBRE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TIEMPOS DEL COVID-19 (OLMOS Y SOCHA,
2006 Y PALMA, 2005). ADAPTACION.

ESCALA DE CALIFICACION DE JUEZ

Nombre: .AMSLL[‘éf' e, M ache }2&/"“51\“
st flartohia:

Grado Académico: )'laq;a*if
Institucién donde trabaja:... C20¥ee dhe.. Salucl Puerte Ot

De acuerdo con los criterios que se presentan a continuacion, se le solicita que dé su opinién
sobre el instrumento de recopilacién de datos que adjunto.

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinién.

CRITERIOS Si | NO OBSERVACIONES
Leguaje apropiado X
Expresa procedimientos observables X
IAdecuado al avance de la ciencia X
Predice una organizacion logica X ==
Comprende cantidad y calidad e
Basado teorias cientificas X
[Ruponde al propésito de estudio X
Fs adecuado para la investigacion M

Valoracion General

T
Vil

5@" 0§ Fyeun b
,_Luﬁi, s s

Lursa Liing MUY
cop 17230
Firma del Juez Experto (A)









FORMATO DE VALIDACKIN DE CONTENIDO ¥ ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO SOBSE CULTURA
ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCKIN LABORAL EN LOS TIEMPOS DEL COVID-19 [OLMOS ¥ SOCHA,
2006 Y PALMA, 2005). ADAPTACION,

ESCALA DE CAUFICACION DE JUEZ

Nombre: aud f’&u&f& Cm\:

Profesicer:..... &

Institueidn donde trabaje: Contre de Salud .Dwfﬂ}t Chao

De acuerdo con Jos crternas que s« prasentan 4 continuacicn, se le solcta que dé su opinidn
sobre @ instrumenta de recopiacicn de datos que adjunto,

Marque con uns [X) en 5 o NO, en cada critero de acuerdo con su opinian.

S | NO OBSERVACIONES
7
[ v
v
v
P4
7
Ma.uma- etudio 4
Fs adecuado para la investigacion 4
VOISR LENEIS . . ... vy Y I I T A L T TS T 7] T e SR s

Firma del Juez Experto (&)



Anexo 5

FICHA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y0t Trabajadora del Centro de Salud Puente Chao, con
DN . e domiciliado

<Y o , del Distrito de............... , Provincia
de.......cceeens , a través de este documento, declaro que he sido informado sobre fines y

objetivos de la investigacién intitulada “Cultura organizacional y satisfaccion laboral del
personal en tiempos del COVID-19. Centro de Salud Puente Chao, 2020.”, que lleva a
cabo la Bach. Orihuela Lazaro, Evelyn Mercedes. Dejo en claro que acepto participar en
dicha investigacién en forma voluntaria como informante. Esta autorizacion no puede
utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las areas académicas profesionales en

las que se lleva a cabo la investigacion mencionada, segun lo estipula la Ley.

El Virq,...... de .ovvieeinn. , del afno 2020.



Anexo 6

CONSTANCIA DE LA INSTITUCION QUE AUTORIZA LA REALIZACION DEL
ESTUDIO

e “DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES™
“AM0 de la unversalizacion de la salud”

Virg, 14 de Mayo del 2020
b 7- -GR-LL- J-

SENORA:
EVELYN MERCEDES ORIHUELA LAZARO

ASUNTO: ACEPTACION PARA LA EJECUCION DE TRABAJO DE INVESTIGACION
REF.: SOUCITUD

De mi especial consideracion,

Mediante el presente. me dirijo a Ud. para sdludarta cordialmente, 3 la vez, hacer de su
conocimiento que, en atencion a la referencia, hacer de su conocimiento que a partir de 1a fecha, se ie
autoriza realizar encuestas a los trabajadores del Centro de Salud Puente Chao, teniendo en cuenta
que dicha actividad no conllevara ningin gasto para la institucion y no interferird en el desempeiio de
las actividades propias del personal en el establecimiento. Asimismo es imprescindible mantener la
confidencialidad, garantizando que la informacidn personal serd protegida para que no sea divulgada

sin consentimiento de 1a persona

Con el fin de proyectar mejoras de la Institucion y dar cabida a innovaciones de estudiantes de
universidades del entorno libertefio, para realizar el trabajo de investigacién titulado “Relacion entre
cultura organizacional con Satisfaccion Laboral en trabajadores del Centro de Salud Puente Chao ~
2020", se e otorga el permiso correspondiente, soliatandole que al témino del desarrollo v
elaboracion del Trabao de investigacién, deberd alcanzar un ejemplar para ésta Instituadn, y asi
quedara como evidencia vuestro trabajo, por la cual solicita dicha autorizacion

Sin otro particular, me suscribo de Ud

Atentamente,




Anexo 7
BASE DE DATOS DEL ESTUDIO

Title:  Cultura organizacional y satisfaccion laboral en tiempos del COVID-19. Centro de Salud Puente Chao,
2020.

Variable albels:

A Cultura organizacional

Vv2/ Caracteristicas organizacionales

Vv3/ Liderazgo Organizacional

\ZY Estilo gerencial (Gerencia del personal)
V5/ Compromiso organizacional

V6/ Enfasis estratégico

Vv7/ Criterios del éxito

Vve8/ Satisfaccion laboral
Value Labels:

V1/ 1 'Mala' 2 'Regular' 3 'Buena’
V2/ 1 'Mala' 2 'Regular' 3 'Buena’
V3/ 1'Mala’ 2 'Regular' 3'Buena’
V4/ 1'Mala’ 2 'Regular' 3 'Buena’
V5/ 1 'Mala' 2 'Regular' 3 'Buena’
V6/ 1 'Mala' 2 'Regular' 3 'Buena’
V7/ 1 'Mala' 2 'Regular' 3 'Buena’
V8/ 1 'Insatisfecho’ 2 'Satisfecho' 3 ‘Muy Satisfecho’

Begin Data

V1|V2|V3|V4|V5]|V6 | V7| V8




10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36




37| 2

38| 2

39| 2

40 | 2

41 | 3

42 | 2

43 | 2

44 | 2

45 | 3

46 | 1

47 | 2

48 | 2

49 | 2

50 | 2

51| 2

52| 2

53| 2

5412

5511

56 | 2

57| 2

58 | 2

59 | 2

60 | 2

End Data.



Titulo:

Anexo 8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los tiempos del COVID-19. Centro de Salud Puente Chao, 2020.
Problema Hipotesis Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones
¢Cualesla Existe relacion | Objetivo General Tipo de Una mayor La cultura
relacion entre significativa investigacion proporcion de organizacional
la cultura entre la cultura | Determinar la relacion entre la | descriptiva trabajadores a nivel
organizacional | organizacional | cultura organizacional con la correlacional percibe a la general, el
yla con la satisfaccion laboral del de disefio cultura estilo
satisfaccion satisfaccion personal, en el Centro de transversal. organizacional | gerencial y el
laboral en el laboral del Salud Puente Chao, en como regular compromiso
Centro de personal, en el | tiempos del COVID-19, 2020 (83%) y esta laboral se
salud Puente Centro de satisfecho racionan
Chao en los Salud Puente Aplicacion de | |aboralmente significativa
tiempos del Chao, en 60 encuestas | (96,7%). Las (p<0,05) en
COVID-19, tiempos del Objetivos Especificos al personal dimensiones niveles
20207 COVID-19, asistencia y de la cultura moderados,

2020. @) Establecer la relacion entre | administrativo | organizacional | con la
las caracteristicas s del Centro como satisfaccion
organizacionales como de Salud caracteristicas | laboral desde
dimension de la cultura Puente Chao | organizacional | la percepcion
organizacional, con la de Virt es son del personal
satisfaccion laboral del percibidas en el Centro
personal en el Centro de mayoritariame | de Salud
Salud Puente Chao, en nte como Puente Chao,
tiempos del COVID-19, Estadisticas: regulares en tiempos del
2020. Coeficiente de | (73 39); el COVID-19,
Correlacion de | jiderazgo 2020
Spearman con | grganizacional
presentacion , regular
b) Establecer la relacion entre | de tablas de (56,7%): el
el liderazgo como dobles entrada | egtilo
dimension de la cultura mostrando gerencial,
organizacional, con la razones regular
satisfaccion laboral del cruzadas de (76,7%); el
personal en el Centro de las variables compromiso

Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19,
2020

c) Establecer la relacion entre
el estilo gerencial como
dimensién de la cultura
organizacional, con la
satisfaccion laboral del
personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19,
2020.

d) Establecer la relacion entre
el compromiso
organizacional como

dimensién de la cultura

para explicar
las
correlaciones
existentes
entre ellas

organizacional
, regular
(83,3%); el
énfasis
estratégico,
regular
(66,7%) y; el
éxito
organizacional
, regular
(73,3%)




organizacional, con la
satisfaccion laboral del
personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19,
2020

e) Establecer la relacion entre
el énfasis estratégico como
dimensién de la cultura
organizacional, con la
satisfaccion laboral del
personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19,
2020

f) Establecer la relacion entre
el criterio de éxito
organizacional, como
dimension de la cultura
organizacional, con la
satisfaccion laboral del
personal en el Centro de
Salud Puente Chao, en
tiempos del COVID-19,
2020..




Anexo 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Cultura Satisfacc
Organiza| Caracteri | Liderazg Compro ion
cional stica o] Estilo miso Enfasis Laboral
Nivel Organiza | Organiza| Gerencia | Organiza | Estratégi| Criterios Nivel
General cional cional | cional co del Exito | General
N 60 60 60 60 60 60 60 60
Parametros Media 1,97 2,07 1,70 2,03 1,97 1,90 1,97 1,97
normales?® Desviacion
,410 ,516 ,591 ,486 ,410 ,573 ,520 ,181
estandar
Maximas Absoluta ,432 ,385 ,328 ,394 432 ,353 376 ,540
diferencias Positivo ,401 ,385 ,249 ,394 ,401 314 ,358 427
extremas Negativo -,432 -,349 -,328 -,373 -,432 -,353 -,376 -,540
Estadistico de prueba 432 ,385 ,328 ,394 432 ,353 376 ,540
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.




