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RESUMEN

El estudio tuvo como propdsito analizar la relacion entre cultura organizacional y
compromiso laboral del Hospital | La Esperanza — Essalud La Libertad, 2017, para
ello se utilizé un disefio correlacional encuadrado en un estudio no experimental.
La investigacion conté con una muestra de 80 trabajadores. Se utilizaron dos
cuestionarios, uno para medir la cultura organizacional y otro para compromiso
laboral, con 18 y 32 items respectivamente. Instrumentos validados por el criterio
de validez de contenido, mediante juicio de expertos y con analisis de indices
correlacidnales item — total, todos superiores a 0.300 y significativos, coeficiente de
confiabilidad de 0.919 y 0.959 para las dos variables, basado en el método de

consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando items.

El nivel de cultura organizacional es medio y alto (99%); el nivel de compromiso
laboral es medio y bajo (99%). La cultura organizacional evidencia relacion
altamente significativa con el compromiso laboral (p<0.01), siendo la correlacion

directa y muy alta (rs=0.971**).

Asi se detectd relacidn altamente significativa entre cultura organizacional y las
dimensiones de compromiso laboral: normativo [0,971**], afectivo [0,828**] y de
continuidad [,622**]. También, eexiste relacién altamente significativa entre las
dimensiones de cultura organizacional y compromiso laboral: valores [0.815**],
clima [0.705**], simbolos [0.624**] y filosofia [0.528**], normas [0.357**] y creencias
[0.282**].

De los hallazgos, se sugiere a los directivos y trabajadores del Hospital | La
Esperanza consensuar y conciliar la actualizacion sus documentos de gestion, que
guarden vinculacién con la cultura organizacional e indicadores de los componentes
afectivos (conocimiento y cumplimiento de mision, objetivos, valores institucionales
y adopcion y generacion de cambios), normativo (diligencia para lograr aprendizaje
institucional) y de continuacion (orgullo institucional y frustracién con respecto a la

organizacion).

Palabras clave: Cultura organizacional, Compromiso laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between organizational
culture and work commitment at Hospital | La Esperanza - Essalud La Libertad, in
2017, for which a correlational design was used in a non - experimental study. The
investigation had a sample of 80 workers. Two questionnaires were used, one to
measure the organizational culture and the other to work commitment, with 18 and
32 items respectively. Instruments validated by the criterion of content validity,
through expert judgment and analysis of item - total correlation indexes, all higher
than 0.300 and significant, reliability coefficient of 0.919 and 0.959 for the two
variables, based on the internal consistency method Cronbach's Alpha eliminating

items.

The level of organizational culture is medium and high (99%); The level of work
commitment is medium and low (99%). The organizational culture shows a highly
significant relationship with the work commitment (p <0.01), with direct and very high

correlation (rs = 0.971 **).

Thus, a highly significant relationship was found between organizational culture and
the dimensions of labor engagement: normative [0.971 **], affective [0.828 **] and
continuity [, 622 **]. Also, there is a highly significant relationship between the
dimensions of organizational culture and work commitment: values [0.815 **],
climate [0.705 **], symbols [0.624 **] and philosophy [0.528 **], norms [0.357 **]
And beliefs [0.282 **].

Of the findings, it is suggested to the managers and workers of the Hospital | La
Esperanza to consensue and reconcile the update of their management documents,
which are linked to the organizational culture and indicators of the affective
components (knowledge and fulfillment of mission, objectives, institutional values
And adoption and generation of changes), normative (diligence to achieve
institutional learning) and continuation (institutional pride and frustration regarding

the organization)

Key words: Organizational Culture, Labor Commitment.



l. INTRODUCCION
1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial las organizaciones de salud atraviesan una misma problematica,
falta o poco compromiso laboral por parte de sus colaboradores hacia la
organizacion, debido muchas veces a las caracteristicas culturales de este tipo de
organizaciones, conllevando a los trabajadores a no involucrarse con la mision,

valores y creencias de la organizacion, de la cual son parte.

En EEUU, la empresa Gallup cada afio realiza un estudio para medir el grado de
compromiso o “enganche” de los colaboradores con su organizacion. El
engagement, es tan solo el 29%, lo que significa que el 71% de los trabajadores
no se sienten comprometidos con la organizacion en la cual laboran. Las
investigaciones de la Gallup muestran que los colaboradores no se sienten
seguros en su organizacion, su rendimiento es menor, disminuye su calidad de

atencion hacia el cliente y sienten mayor tentacion a dejar la organizacion.

El estudio de Gallup (El Mundo Economia y Negocios, 2012), arroja que el 87%
de lideres expertos en recursos humanos y de negocios en todo el mundo
consideran que un inadecuado compromiso (engagement) de los colaboradores
es la mayor dificultad que afrontan las organizaciones y evidencia la pertinencia
de que las empresas pongan mayor cuidado a la cultura organizacional, ya que
en la medida en que la cultura de la organizacion sea poco apropiado, mayores

son las probabilidades de que el personal no se sienta comprometido.

La encuestadora Gallup calculd que los colaboradores que no se sienten
comprometidos con sus funciones dentro de la organizacién, cuestan
aproximadamente 3000,000 millones de dolares anuales en pérdidas debido a la
baja productividad. ElI Centro de Investigacion Grupo RHUO del IAE., s.f. sefiala
que: El porcentaje actual de empleados que no se sienten comprometidos con su
organizacion alcanza el 17 %, sintiéndose abandonados por sus directivos y
mostrando total desinterés por los valores y metas de la organizacion, resultado
de ello es colaboradores con una negatividad contagiosa, a diferencia de los

colaboradores comprometidos con su organizacion que se desempefian
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eficientemente y se ponen la camiseta en post del logro de sus objetivos

institucionales y organizacionales.

Investigaciones publicadas en el diario El Mundo "Employee Commitment (s.f)
manifiestan que las organizaciones con colaboradores altamente comprometidos
con la misma, obtienen aproximadamente 29% de mayor productividad, 50% mas
de clientes fieles y 44% mas de oportunidad de revertir resultados negativos, que

aquellas organizaciones con colaboradores menos comprometidos.

En el Peru, el ultimo informe presentado por Deloitte (2015), sefiala que: El 50%
de los directivos de las organizaciones refieren a la problemética de cultura
organizacional y falta de compromiso laboral de los colaboradores como muy
importante, duplicAndose las estadisticas del afio pasado, los especialistas en
recursos humanos manifiestan gran preocupacion por la falta del compromiso
laboral de los colaboradores, el poco conocimiento de las organizaciones sobre
cultura organizacional y las medidas que estas estdn adoptando para
incrementarlas, asi también refiere el interés y trascendencia que le estan dando

las companiias a la propension de “cultura y engagement”™ (Anon., s.f.)

En nuestra region, distrito de La Esperanza, se ubica el Hospital | La Esperanza
de EsSalud donde trabajan un total de 110 colaboradores, entre personal
asistencial, administrativo y de apoyo. Se ha observado que no se consigue
brindar un servicio 6ptimo de atencion al usuario externo, debido a una deficiente
cultura organizacional y poco compromiso laboral de los trabajadores con la

institucion, limitandose a cumplir con lo minimo necesario de sus funciones.

Ante lo dicho la autora desarrollard el proyecto de investigacion, cultura
organizacional y su relacién con el compromiso laboral del hospital i la esperanza
— EsSalud la libertad 2017, estudio que permite determinar la relacion existente
entre estas dos variables, compromiso laboral y cultura organizacional, de
encontrar relacion entre estas dos variables se continuara fomentando la cultura
organizacional entre los colaboradores de la institucion para mejorar el entorno
laboral y el compromiso de los colaboradores con la organizacion, de lo contrario
se elaborara un plan de capacitacion para anclar en los colaboradores del Hospital

| La Esperanza y de las demas IPRESS de la RALL la cultura organizacional de
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EsSalud y con ello aumentar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores

con su organizacion.
1.2. TRABAJOS PREVIOS

Ante la evidente problemética que presentan las diversas organizaciones a nivel
mundial en torno a la cultura organizacional que poseen y su implicancia en los
colaboradores para lograr una gestion eficiente y eficaz, se han desarrollado
diversos estudios de investigacion con el objetivo de analizar dicha problematica,
asi realizando una revision bibliografica del tema en estudio, encontramos
investigaciones internacionales, asi como nacionales y a nivel local relacionados a

la presente investigacion.

Por ello Pedraza-Alvarez, Obispo-Salazar, Vasquez-Gonzélez & Gémez-Gomez
(2015), en su investigacion de tipo Cualitativa de corte transversal, se plantea como
objetivo determinar el nivel de cultura organizacional de las organizaciones, la
poblacion total fue de 61 personas en tres instituciones de Santa Marta, con una
muestra no probabilistica de 30 participantes, la recoleccion de la informacién fue
mediante la técnica de grupos focales y la entrevista semi estructurada. Los autores
han considerado algunas dimensiones de la cultura organizacional que coinciden
con el presente trabajo, y han tenido en cuenta las creencias, trabajo en equipo,
comunicacién y relaciones interpersonales en las que se incluye los valores. En
este estudio se busco determinar en cual de los 3 niveles de cultura organizacional
se encuentra las instituciones investigadas de acuerdo a la teoria de Schein. Se
identific6 que de acuerdo a aspectos de manejo administrativo y relaciones y
ambiente que enmarcaron a todas sus dimensiones consideradas, el nivel de
cultura organizacional era elemental, es decir un nivel 1, verificando que los niveles
son dependientes unos de otros y es importante lograr elevar el nivel de cultura

organizacional.

Para Montafia y Torres (2015) en su estudio de tipo descriptivo buscé identificar el
tipo de cultura organizacional en una compaifia Colombiana del rubro financiero y
ejecutar un plan de acciones para lograr el cambio en la organizacion. Se utilizé el
método inductivo-deductivo que se sirvio de la técnica MEDECO para explicar la

variable cultura organizacional. La informacion se obtuvo mediante encuestas tipo
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Likert, analizando la cultura organizacional y finalizando con una propuesta para el
cambio de la cultura organizacional en la empresa objeto de estudio. Llego a la
conclusién que la empresa tiene una Cultura Organizativa de tipo Alternativa
Explicita, compuesta por Macro-tendencia a la formalizacion y calidad de la
interaccion social, demostrando de esta manera que en la cultura organizacional de
la empresa no se encuentran rasgos altamente arraigados y contrario a ello existe
un balance de percepcion de los colaboradores en torno a las dos Macro-
tendencias. Sus actividades se determinaban mediante la formalizacion de sus
normas, en la cual la forma de organizacion, los lineamientos, politicas y procesos
son importantes; sin que la intervencion e injerencia de los colaboradores pasen

desapercibidos o sean considerados irrelevantes.

En este aspecto Figueroa (2015) en su estudio correlacional, estableci6 como
objetivo la correlacion existente de cultura organizativa con el cumplimiento laboral
de los integrantes de una institucion gubernamental. La muestra fue de 47
trabajadores. Tal como se hard en la presente investigacion, Figueroa utilizo el
cuestionario de Olmos y Socha (2015) para medir la cultura organizacional, de
manera que se consideraron las mismas dimensiones (Valores, creencias, hormas,
clima, simbolos, filosofia) en el presente estudio. El estadistico utilizado fue el
coeficiente de correlacion de Pearson. La conclusién fue que no existia relacion
significativa entre ambas variables en los trabajadores de la institucién objeto de

estudio.

De otro lado Falcones (2014) realizé su investigacion cualitativa descriptiva de
disefio no experimental que buscé determinar el tipo de cultura organizacional
dominante de la empresa Nestlé de Ecuador en la Unidad de Supply Chain. La
poblacion fue de 57 colaboradores con una muestra de 30, aplicandose la entrevista
y la encuesta. Los resultados evidenciaron una cultura organizacional en el 89% de
la poblacién encuestada, se encontré6 que ciertas dimensiones de la cultura
organizativa requerian ser fortalecidas, identificando la dimension de cooperacion,
entrenamiento y reconocimiento. Se llegdo a la conclusion que el 100% de
colaboradores de la organizacion sienten un elevado nivel de compromiso con el
cumplimiento de sus labores y con su organizacion, asi mismo sienten que tienen

oportunidades de crecimiento; cuentan con una politica efectiva de manejo de

13



recursos humanos y entre todos los colaboradores existe excelentes relaciones
interpersonales. Respecto al modelo de cultura preponderante existente en la
organizacion Supply Chain, se concluyé que es la adhocracia, es decir,
colaboradores con alto indice de empoderamiento de sus funciones, altamente
capacitados y con poder de toma de decisiones, generando e implementando

mejoras y cambios positivos en la organizacion.

Asi mismo Calderdn (2013) llevé a cabo el estudio descriptivo que buscé dar a
conocer las razones para difundir si la cultura organizacional afecta la estabilidad
laboral. Fue realizado con una poblacion y muestra de 26 colaboradores de la
Empresa La Calzada S.A. de Retalhuleu. Para medir ambas variables se utilizaron
encuestas tipo Likert. Se llegd a la conclusion de que la cultura organizacional que
presenta la organizacion no es estable pues determina el comportamiento de sus
colaboradores, originando un inadecuado compromiso laboral, deficiente
rendimiento individual y no permite desarrollar en los colaboradores de la empresa
conductas asertivas como responsabilidad y compromiso. El trabajo finalizé con
una propuesta, que incluia un Plan de comunicacion interna para mejorar la cultura

organizacional.

Por su parte Maurera, Rivas y Samra (2006) desarrollaron un estudio cuyo
propdsito fue examinar y estudiar la cultura organizativa y la correlacion con el
cumplimiento laboral de los colaboradores. Se trata de una investigacién de campo,
descriptiva. La poblacion fue de 164 personas, y con un muestreo por conveniencia
se conformé una muestra de 30 personas. Se utilizaron cuestionarios estandarizado
tipo Likert para recolectar la informacién, siendo el instrumento para medir la cultura
organizacional. Se lleg6 a la conclusién que la cultura de la empresa es de tipo

burocratico y que si existe relacion entre ambas variables.

En este aspecto Lopez (2016) es un estudio no experimental, descriptivo y
transversal, cuyo objetivo era determinar la influencia de la cultura organizacional
en el desempefio de los trabajadores del Colegio Médico. Se tuvo una muestra de
21 trabajadores, y para medir la cultura organizacional se utilizé la técnica de la

entrevista y una encuesta de actitudes en una escala tipo Likert. Se encontro que
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tanto la cultura organizacional como el desempefio tienen un nivel bajo, lo que
demuestra una influencia entre ambas variables, por lo que si se tienen una buena

cultura organizacional, se tendra un mejor desempefio de los trabajadores.

Por su parte Montoya (2014) realizdé una Investigacion de caracter psicométrico
tiene por objetivo la validacion para medir el compromiso organizativo de Meyer y
Allen partiendo con una representatividad de 642 colaboradores de un Contact
Center, constituida en el 66% por mujeres y el 34% por hombres, el promedio de
edad entre los dos grupos fue de 27 afios. Asi mismo, en este estudio se utilizo la
escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), acondicionada y
certificada, traducido al castellano por Arciniega y Gonzales (2006). Con los
resultados obtenidos y conclusiones de la investigacion, conforme a la autenticidad
del instrumento, evidenciaron que el prototipo de 2 factores alcanza una mejor
adaptacion. Considerando como dimensiones el compromiso afectivo-normativo y

el compromiso de continuidad.

De la misma manera Esteban (2013) Estudio de tipo descriptivo correlacional, se
utilizé una poblacion de 426 docentes y una muestra de 202 docentes los cuales
fueron seleccionados mediante la técnica de muestreo estratificado. El instrumento
utilizado fue el de Denison para la variable cultura organizacional, el cual considera
4 dimensiones. Se tuvo en consideracion el estudio de regresion mdultiple para
explicar los diferentes modelos de cultura organizacional, para explicar las hipétesis
formuladas en la investigacion se utilizd el coeficiente de determinacién R del
modelo final con un calculo sobre compromiso laboral correspondiente a un valor
de 0,720, explicando que el 50.7% de la variabilidad de satisfaccion laboral,
intrinseca y extrinseca de los colaboradores pertenecientes al area docente de la
UPU depende de las subvariables de cultura organizacional-implicacion y mision

asumidas.

1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA
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La cultura organizacional y el compromiso laboral se basan en modelos tedéricos
que buscan explicar el tema considerando a los colaboradores de la organizacion
como integrante fundamental de ésta, pues el compromiso y desempefio laboral
de los trabajadores dependera del nivel de conocimiento que tengan sobre la

cultura de la organizacion.
1.3.1 Cultura Organizacional

Mintzberg (1988) sefiala que el nacimiento del concepto de cultura organizacional,
se inicio en Alemania a mediados del siglo XIX, en el afio 1880, hasta entonces la
cultura adolecia de importancia. Es recién a partir de esta década que nace la
inquietud por la investigacion de la cultura en las empresas con el proposito de
gue éstas crezcan corporativamente, se desarrollen mejor, sean mas
competentes, mas productivas y alcancen sus objetivos organizacionales, como
aumentar y/o mejorar la calidad de vida de sus colaboradores, obtener mayor

compromiso laboral e incrementar la productividad.

Para el presente estudio se ha tomado la teoria de Schein. Schein (2004),
denominada Modelo de presunciones basica, citado por Olmos y Socha (2015),
se define a la Cultura Organizacional como: “Cumulo de valores, Creencias,
Normas, Clima, Simbolos y filosofia originarios de una organizacion”. (Olmos y
Socha, 2015, p.8)

Schein, E. (2004) Teoria que estudia y/o explica la cultura organizacional basada
en el modelo de presunciones basicas, determinando que la cultura de una
organizacién esta compuesta por tres niveles que se relacionan entre si; Nivel 1.
Artefactos y creaciones, Nivel 2. Valores y Nivel 3. Presunciones subyacentes
basicas, los cuales define a la cultura organizativa, donde:

* Enla superficie se ubica el Nivel 1 Artefactos, donde se encuentran los
valores y normas de la organizacion.
* En el Nivel 3 se ubican a las creencias, simbolos y clima, constituyendo

este nivel el Corazén de la Cultura Organizacional.

Algo importante que acotar es que en la vida de una organizacion, las funciones

gue se establecen en cada dimension a los miembros de la organizacion pueden
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variar, asi por ejemplo un alto directivo consulta una decision importante a un
miembro de la organizacién de menor rango; lo que se busca es aumentar la

efectividad organizacional.

La cultura organizacional es una herramienta utilizada por los miembros de una
organizacion y determina las pautas de como los colaboradores deben conducirse
en ésta. Si en una organizacion los colaboradores y directivos se empoderan de
esta se puede observar como el comportamiento de sus miembros se modifica en
el mismo momento en que atraviesan las puertas de la organizacion (Schein,
1994). Cuando se establece esta relacion: directivos y colaboradores para con la

organizacién podemos decir que esta cuenta con Cultura Organizacional.

COMO SE FORMULA LA CULTURA

1. Interaccion La manera
espontanea correcta de:
. Pensar
Patrones y normas de . Sentir
comportamiento que

gradualmente llegar a ser
la cultura del grupo.

2. Lider + Exito ‘ Confirmacién
Fundador de la visién

del fundador

. Vision . Logro de tareas
. Objetivos
. Creencias. . Sentirse bien en las
. Valores relaciones
. Suposiciones interpersonales
Fig. 1: Cultura

Fuente: elaboracion propia

Para Rodriguez (2009), una estrategia y su implementacion a través de

estructuras y sistemas, no alineadas con el sistema cultural -creencias y valores-
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podrian llevar a ineficiencias, un deterioro en el desempefio y la pérdida de
eficacia en el logro de objetivos. La consecuencia de este pensamiento ha
impulsado a los directivos crear técnicas destinadas a culturar creencias,
supuestos y valores que movilicen conductas relacionadas a las estrategias
organizacionales. Ademas se debe de tomar la cultura organizacional como un
recurso que posibilite lograr en cierta medida la cohesion entre distintos valores

existentes.

Niveles de la Cultura Organizacional:

Entendemos por niveles de cultura organizacional a la jerarquia en que la quimera
cultural sea visible para el observador. Schein (2004)...establece los siguientes

niveles:
» Artefactos:

Nivel 1 que corresponde al nivel mas visible de una cultura organizativa,
donde se encuentran las manifestaciones formales e informales de los
miembros de la organizacién y se transmiten de generacion en generacion,
Incorporan lo que se mira, se escucha, se siente...aun cuando la persona

se inserta en una cultura desconocida.

Artefactos:
Lo que la gente hara

Creencias y Valores
postulados

Fig. 2: Artefactos
Fuente: elaboracién propia

= Valores:
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Schein, E. (2004) determina que en este nivel se encuentran las
estrategias, normas, filosofia y objetivos de la organizacion, estos valores
organizacionales constituyen la esencia de la ética de la organizacion y
ayudan a predecir la conducta de los integrantes de la organizacion. Esta
referido a las habilidades y/ o cualidades establecidas por los
colaboradores de la institucion, como la atencion al cliente, la mejora de la
calidad, entre otros. Las normas son los modelos o estereotipos que
circunscriben a la organizacion, se refiere a la forma en que deben

comportarse los empleados.

Lo que la gente
dird

Creencia y Valores
Postulados

¢ y lo que realmente

la gente haga?

Fig. 3: Valores

Fuente: elaboracion propia

= Presunciones y Supuestos basicos:

Son representaciones de las creencias, simbolos, y clima que tienen los
miembros de la organizacion acerca de la conducta corporativa. Schein
(2010), establece:

Las creencias, son las suposiciones, deferencias y respeto que se tiene
acerca del prototipo de la organizacion, las que pueden ser verdaderas o

falsas.
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El clima considerado como el espacio atmosférico en el interior de la
organizacion se hace evidente en la estructura material o tangible del local

y en la manera en la que trabajan los colaboradores.

Los simbolos son el emblema, modelo, las insignias, ceremonias,
costumbres y/o habitos que envuelven lo esencial de una organizacion,

ejemplo celebracién de su aniversario.

La filosofia son las politicas e ideologia establecidas en la organizacion y

que guian su actuar.

Conocer la filosofia de una organizacion permite entender y alcanzar el
interior mismo y la parte mas profunda de la cultural de la organizacion,
augurar efectivamente el comportamiento futuro, asi como entender por
qué tales hipotesis surgieron. Schein (2010) refiere que en este nivel el
colaborador se encontrara completamente a gusto con los colaboradores
que comparten las mismas hipétesis y/o opiniones y contrariado en
circunstancias en las cuales operan distintas hipétesis e ideas pues no
comprende la situacion que pasa en la organizacion y malinterpreta las el
trabajo y/o actividades de otros. Los valores que tienen en comuln un grupo
de colaboradores pueden ser interpretados de manera personal o grupal
como medio de defensa racional lo que permite que el grupo siga

operando.

Si el colaborador no interpreta el modelo de supuestos no entenderd cémo
analizar asertivamente los artefactos o que conviccion darle a los valores
organizacionales, es decir, la base de una cultura radica en los supuestos
basicos subyacentes, al ser entendidas el colaborador puede comprender

los demas niveles que se encuentran en la superficie.

“Se puede resumir indicando que la cultura organizativa es estudiada en
los tres niveles antes mencionados, donde lo mas importante es descifrar

el patron de supuestos basicos que giran en torno a la organizacion, pues
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de lo contrario no se sabra analizar correctamente los otros aspectos; una
vez que se ha logrado entender e interpretar los supuestos basicos,
facilmente se podré interpretar los otros niveles que son mas visibles”
(Schein, 1992, citado por Soria, 2008, p.26).

Cuando estos valores son aceptados y compartidos por los miembros del
grupo social en la empresa, se van convirtiendo en creencias y
presunciones basicas, que configuran la mente colectiva del grupo de
colaboradores. Estos supuestos se van enraizando en la mente de los
colaboradores, hasta que ellos en forma inconsciente las consideran como

indiscutibles para orientar su conducta (Rodriguez, 2009).

Schein (2010) establecio que la fortaleza de la cultura en la organizacion
proviene de establecer que los supuestos fundamentales son participativos
y reforzados mutuamente, circunstancia en que es posible que sélo la
interculturalidad pueda reforzar a encontrar un punto en comun, en el cual
los colaboradores puedan mostrar sus supuestos implicitos. Alan después
de hacerse evidente estas premisas seguirdn actuando y forzando a los
integrantes de la organizacion, jefes y colaboradores a crear herramientas
de comunicacion completamente nuevos que les facilitard a cada uno
permanecer en concordancia y armonia con su propia cultura. No se puede
atribuir de equivocada o falsa a una u otra premisa, debemos encontrar

una en comun que facilite a cada integrante mantener su integridad.

OImos y Socha (2015) cita la Teoria Simbdlico Interpretativa de Geertz
(1987), para este autor, la cultura es mejor representada como un sistema
simbadlico, en el que los simbolos, como medios de transmision de la
cultura, pueden ser empleados para intentar reconstruir las estructuras de
significado de las culturas, manifestadas en estructuras simbalicas con las
cuales el ser humano transmite, inmortaliza y desarrolla su cultura asi
como su conducta y disposicion frente a la vida, considerando a toda
conducta humana como una accion simbdlica. Asi, de acuerdo con Geertz,
C. (1987) la cultura misma, no es otra cosa que una interpretacion de la

realidad.
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Los tedricos post modernistas como Meyerson y Martin (1987) en su
conceptualizacion de cultura organizacional siguen la linea de la teoria
Simbodlico Interpretativa, considerando que las creencias y valores influyen
en la conducta de los colaboradores mediante normas establecidas por la
organizacion y transmiten la identidad organizativa a través de simbolos,

tradiciones y costumbres.

Garcia Del Junco (2001) conceptualiza Cultura Organizacional como
"conjunto de valores, creencias, representaciones, imagenes, experiencias,
etc. Que son distinguidos, aceptados, absorbidos y compartidos por los
integrantes de una organizacion y que establecen pautas que guian la
conducta y proceder de los mismos"

Chiavenato, I. (2007) define la cultura organizacional como..."conjunto de
creencias y valores compartidos que crecen en una institucién o dentro de
una subunidad que guian y orientan el comportamiento de sus

integrantes”.

Granell, H. (1997) plantea su concepto "aquello que comparten todos o casi
todos los miembros de una organizacion social, esta interaccion entre los
grupos sociales de una organizacion estan determinados por valores,

creencias, actitudes y conductas".

La mas reciente definicion de cultura organizativa corresponde a los
tedricos Trice y Beyer (1993), identifican la cultura como parte de un
constructo social y comun incluyendo la reaccién de los individuos ante la
indecision, duda y la desorganizacion, ineludible en la conducta del ser
humano. Esta reaccién se enmarca entre dos categorias; la esencia de la
cultura, cargada afectivamente de un sistema de creencias y las formas
culturales, las cuales son entidades visibles, incorporando acciones
mediante las cuales los integrantes de la organizacion manifiestan, afirman
y transmiten la naturaleza misma de la cultura de la organizacion a los

demas.

Carrada (2002)...la cultura se expresa en modelos de conductas explicitas

e implicitas, adquiridos y transferidos por medio de simbolos, que integran
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los logros absolutos y definitivos de un grupo o comunidad. El punto
principal de la cultura esta compuesta por pensamientos tradicionales,
obtenidas y seleccionadas de sus valores asociados: las doctrinas
culturales pueden ser estimadas como producto de la fusion o
combinaciones de estos valores 0 actuaciones, asi como elementos

condicionantes actuaciones sucesivas.

El sistema cultural estd en relacion a los estudios que la persona obtiene a
través de sucesos visibles, los cuales distingue por si mismo, como
miembro que se desenvuelve como parte activa de la organizacion. Asi
cultiva y acusa comportamientos y actitudes que en conjunto forman
componentes de la objetividad y razén colectiva: ideologia, valores,
costumbres, creencias, mitos, ritos, simbolismos, historias, estos
comportamientos de la conciencia colectiva, los individuos los hace suyos y
los transmite en sus relaciones interpersonales de caracter laboral y
personal. Asi podemos decir que el sistema cultural tiene influencia en la
concepcion de la conciencia grupal de los integrantes de la institucion y es
un espejo de la conceptualizacion que tiene el jefe sobre los colaboradores

en la institucion y su estructura.

Finalmente, Segredo (2013) sefiala que, las conductas y actitudes que los
colaboradores de una institucién asumen es el resultado de un conjunto de
valores, creencias e ideologias, que en conjunto forman una doctrina

cultural, la que es distinta en cada organizacion.

Después de analizar y comparar la definicion dada por cada autor, se
puede decir, cultura es todo lo que identifica a una organizacion y la hace
diferente de otra similar, logrando que sus colaboradores se involucren en
la estructuracion de su cultura y vida organizacional y sientan orgullo de
pertenecer a ella, pues comparten los mismos valores, creencias, normas,

filosofia, rituales, ceremonias, lenguaje y reglas.

Tomando la teoria de Schein 2004 (Olmos y Socha, 2015, pag.8) las

dimensiones que se investigaran en el presente estudio son:
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Valores: Fundamentos, doctrina y/o cualidades practicados por los
colaboradores de la organizacion y estan acorde con los objetivos
corporativos. Se mide a través de tres indicadores: innovacioén, trabajo en

equipo y cumplimiento de metas.

Creencias: Hipotesis y/o consideraciones del colaborador entorno a la
organizacion, el cual supone verdadero o falso. Son medidas con tres
indicadores: Forma de ingreso a la institucion, salario, herramientas para el

trabajo.

Simbolos: Ceremonias, iconos y tradiciones que identifican a la
organizacion; incluye indicadores como celebraciones en la institucion,
incentivos a colaboradores destacados y reconocimiento de logos y otros
simbolos de la institucion. Son medidas con tres indicadores:

celebraciones, incentivos, y reconocimiento de simbolos de la institucién.

Normas: Constituye el reglamento organizacional (ROF, MOF y RIS) el cual
rige el comportamiento y actuar de los colaboradores en la institucion,
medible mediante indicadores como; cumplimiento de horarios,

presentacion personal y penalidades por faltas.

Filosofia: Constituye la ideologia (Mision y Visién) y las politicas
establecidas por la organizacion, las cuales guian los procesos y acciones
organizacionales, se mide mediante indicadores como; Coherencia del
trabajo desarrollado con la mision y visién de la empresa, forma de ingreso

a la institucion e interés de la institucion por sus colaboradores.

Clima: Considerado el ambiente y la atmosfera de la organizacion
generado por los sentimientos y emociones de los colaboradores y
funcionarios, se mide a través de capacitacion, cooperacion en la

institucion, y autonomia para decisiones de trabajo.

Trascendencia de la cultura organizacional en el compromiso laboral
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La cultura organizativa en la organizacion presenta importancia y
trascendencia en la ética, el rendimiento, la satisfaccion y complacencia de
los colaboradores, por lo que en circunstancias de recesion y dificultades
como el de los ultimos dos afios en los cuales se vio afectada la cultura
organizativa en las compafiias, un gran nimero de organizaciones solo se
enfocaron en la disminucion de personal y recorte de gastos operativos,
como una medida para refrenar su presupuesto, olvidando por completo la
cultura organizacional y bienestar de sus colaboradores dentro de sus
organizaciones, lo que impactd negativamente en los resultados generales

de los negocios.

Segun Franco (2010) cuando una organizacion atraviesa por una crisis
organizativa lo que debe hacer es fortalecer su cultura organizacional para
obtener mayor compromiso laboral de sus colaboradores, mejorar el

rendimiento y enfrentar mejor la crisis.

Esto es lo que pone en manifiesto la ultima encuesta “Work Watch”, de
Randstad (2010) en la cual, la cultura organizativa es la clave del éxito de
una organizacion, pues mientras la cultura organizacional pudo haberse
convertido en una herramienta tactica muy eficiente y perdurable para
conservar en las organizaciones a los mejores colaboradores y fortalecer sus
obligaciones, compromiso, ética y rendimiento durante la etapa de recesion
y crisis mundial, hicieron todo lo contrario, haciendo que sus colaboradores

se sintieran cada vez menos comprometidos con su trabajo y organizacion.

Para Habelow (2010) las organizaciones que tienen buen desempefio y
compromiso por parte de sus colaboradores, conservaran y protegeran los
aspectos que hagan que estos se sientan altamente identificados y
comprometidos con las funciones que cumplen dentro de la organizacion,
mas conectados con los objetivos organizacionales y altamente estimulados
para colaborar y cooperar con su organizacion. Por lo tanto, las
organizaciones dentro de su vision organizativa, no pueden ni deben
desconocer u olvidar a la cultura organizacional, deben considerarla

componente esencial y critico de su estrategia de negocios global.
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Para Mintzberg (1988) se debe tener en claro que un nuevo colaborador que
ingresa a formar parte de la organizacion, se une a una compafia con vida
y cultura propia. Llegan a ella con su propio patron de valores y creencias,
pero sin duda la cultura de la organizacion desempefara un alto grado de
dominio en la conducta que presente el colaborador a su ingreso a la
organizacion. Esto sucede cuando la cultura organizacional es rica y cuando
la empresa presenta una ideologia ascendiente y completamente
desarrollada, podemos decir entonces que el compromiso del colaborador

con su organizacion y su lealtad a ella sera muy fuerte.
Tal compromiso evoluciona de diversas formas:

-La identificacién y compromiso del colaborador con su organizacién sucede
de forma natural debido a que el patrén de valores de la organizacion atrae

al nuevo miembro.

- De igual forma el compromiso e identificacién pueden seleccionarse. Los
nuevos integrantes de la organizacion se agrupan por afinidad segun el
patrén de valores existente en ella, igualmente los cargos de funcionarios
son ocupados por los colaboradores que muestren mayor identificacion,
compromiso y lealtad a esa escala de valores.

- La identificacion y compromiso del colaborador puede darse también por
remembranza (recordar), cuando la necesidad de compromiso y lealtad, por
parte de los colaboradores con su organizacion es indispensable, esta puede
invocar a técnicas informales de socializacidén y a planteamientos especiales
de aleccionamiento o instruccion para fortalecer el compromiso natural o

seleccionado con su escala de valores.

- Finalmente, la identificacion puede ser medida y es la menos sodlida de
todas. En efecto, los seres humanos se adecuan a la escala de valores no
porque simpaticen con ella de manera natural, tampoco porque hayan sido
adoctrinados sino simplemente porque la compenetracion o filiacion con la
escala de valores los estimula y gratifica. Bien pueden gozar o deleitarse del

trabajo o del grupo social, tal vez les satisface la remuneracion, o tal vez
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anhelan que se les ascienda o algo similar. Desde luego esta identificacion

es débil, se esfuma tan pronto como surge una mejor oportunidad.

Es incuestionable que entretanto mas alto se ubique en la escala de valores
la identificacion del colaborador para con la organizacion, sera mas probable
gue posea una ideologia estable y solida, o aun que adquiera a esa ideologia
en primer lugar. Por tanto, las doctrinas de creencia organizacional sdlidas
pueden reconocerse, sobre todo, por la existencia de elevada identificacion
natural. El interés por una identificacion preferida o destacada denota la
existencia de una ideologia, pues evidencia los esfuerzos de una
organizacion por sostener y afirmar su ideologia. Algunas organizaciones
necesitan de una adecuada dosis de estas ultimas, debido a la exigencia de
infundir en sus nuevos colaboradores una doctrina de creencias complejas.
Cuando los procedimientos informales de socializacion tienden a actuar de
manera natural, fortalecidos por un proyecto de adoctrinamiento mas
formales, es entonces que la doctrina y creencias pareceria ser mas firme.
No obstante, cuando una organizacion es forzada a creer Unicamente en el
adoctrinamiento, o, aun peor, a caer en un estilo de identidad
predeterminada, entonces parecera que su doctrina o ideologia se esta
resquebrajando, si no es que desde ya, esta ausente. (Mintzberg, 1988 p.
191-196).

1.3.2 Compromiso Laboral

En la actualidad el tema de compromiso laboral ha cobrado mucha fuerza e

importancia entre los lideres y gerentes de las diversas organizaciones,
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especialmente en compafias transnacionales, quienes estan considerando
el compromiso de sus colaboradores como la clave de la estrategia

empresarial.

En instituciones de salud el compromiso laboral esta asociado a los
indicadores corporativos y de estructura, asi como a la gestion

organizacional y promocion de la salud.

Esta investigacion considera para el analisis de la variable compromiso
laboral la teoria de Meyer y Allen (1991) modelo tridimensional, teoria de
mayor poder explicativo y la mas aceptada actualmente, estos autores
plantearon la fragmentacion del compromiso en tres elementos: afectivo,
de continuacién y normativo; asi, la esencia del compromiso es relativo al
deseo, la necesidad o el deber de continuar o mantenerse en la
organizacion. Las tres dimensiones actuarian independientemente
presentandose contingencialmente algun vinculo de aproximacion, ya que
el compromiso en global se presenta como un estado psicoldgico. Sin
embargo, la esencia de los estados psicoldgicos que lo integran son
distintos: cada uno posee precedentes diferentes, como también distintas

implicancias en los comportamientos.

En 1991 conceptuaron al compromiso como una condicion psicoldgica que
determina el vinculo entre el colaborador y su organizacién, de la cual se
derivan consecuencias referentes a la determinacién de continuar en la

organizacion o dejarla.

Teniendo como referencia la teoria tridimensional de Meyer y Allen, Peralta
(2013)...en la conceptualizacion de compromiso laboral incorpora la
aceptacion de las metas de la organizacion, la actitud positiva para realizar
denuedo y sacrificio en pro de ésta y la manifestacién del deseo de
permanecer como miembro activo de la misma, dentro de una practica
constante, asi como el vinculo de lealtad o membresia por el cual el
colaborador desea permanecer en la organizacion, sefala ademas al

compromiso como la fase de identificacién y de convencimiento sobre la
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trascendencia de su trabajo en el logro de los objetivos organizacionales y

la eficacia de sus funciones dentro de la organizacion.

Otros autores como Hellriegel y Slocum (2001) interpretaron que el
compromiso preliminar de los colaboradores hacia su organizacion se
establece en gran medida por las particularidades personales, como la
identidad y los méritos; también por practicas y habitos de funciones
preliminares. A través del tiempo, el compromiso para con la organizacion
tiende a fortalecerse a medida en que los colaboradores constituyen lazos
mas solidos con la empresa y con sus colegas de trabajo, debido a que
conviven mas horas junto a ellos; con la estabilidad o permanencia del
colaborador en la organizacion, esta brinda privilegios que tienden a
implantar conductas laborales mas eficientes y provechosas; las
posibilidades de plazas de trabajo disminuyen con la edad, ocasionando
gue los colaboradores se adhieran con mas firmeza y vigor a su empleo

actual.

El compromiso laboral es una materia que ha recobrado gran
trascendencia e interés en los especialistas en Recursos Humanos, pues
se considera elemental y primordial que los colaboradores lleven “bien
puesta la camiseta”, esto quiere decir, que sientan afecto por su
organizacion y cumplan a carta cabal con sus funciones y obligaciones
(Arciniega, 2012).

Por lo tanto, en la conceptualizacién del compromiso laboral de Meyer y
Allen (1991) es importante comprender la esencia, el desarrollo y las
implicancias del compromiso de los colaboradores en las tres dimensiones
y/o componentes (afectivo, de continuidad y normativo) y que cada una de
estas dimensiones ocasiona distintas reacciones en el comportamiento,
conductas y posturas de los colaboradores; el componente afectivo refleja
la identificacion e implicancia del colaborador con la organizacion, el de
continuacion refleja el compromiso del colaborador con su organizacion y
el normativo refleja la internalizacion de las normas y objetivos

organizacionales; de forma tal que la tendencia del compromiso esta en

29



relacion al deseo, necesidad y deber de mantenerse y continuar en la

empresa.

La teoria tridimensional de Meyer y Allen del afio 1991 y su escala para
medir el compromiso organizacional desde la Gltima década posee y recibe
gran aceptacion de los expertos en recursos humanos y es asi mismo la
gue ha sido considerablemente empleada por muchos autores como
Arciniega y Gonzales (2012).

Esta escala, elaborada por Meyer y Allen a través del tiempo ha
presentado ciertas correcciones y ha sido sometida a verificacién y
comprobacién mediante estudios de investigacion para probar y mostrar su
validez y confiabilidad, Ceballos, E. (2008) modifico la escala Meyer y
Allen y elaboré un instrumento, sometido a juicio de expertos, para medir
el compromiso laboral, el cual fue utilizado por Aldana, J. (2013) y
Montoya, E. (2014).

El compromiso afectivo (deseo) se encuentra relacionado a los vinculos
sentimentales que los colaboradores establecen con su organizacion al

entender y captar la complacencia de sus obligaciones (especialmente las
psicolégicas) y expectativas; por ende, regocijarse de su continuidad en su

institucion.

Para Meyer y Allen (1991) este componente es percibido como el lazo o
relacion sentimental que los colaboradores experimentan hacia su
organizacioén, todo ello determinado por su afinidad, compenetracion e
implicancia y también por el anhelo de continuar formando parte de la
misma. Podemos decir entonces que es este componente el que impulsa a
los colaboradores a disfrutar, sentir satisfaccion y complacencia de laborar
en la organizacion. Los colaboradores que han forjado este vinculo laboral
con su organizacion tienden a laborar en provecho y favor de la

organizacion sintiendo que son parte fundamental de ella.

Los empleados con un elevado sentido de compromiso afectivo hacia su

organizacién procuran aceptar de manera positiva los cambios que se
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produzcan en ella, se involucran en el cambio y lo socializan entre todo el

personal de la organizacion.

Estudios recientes en Psicologia Organizacional sefialan que el
compromiso afectivo del colaborador aumenta a medida en que este tiene

mayor responsabilidad y es mas autbnomo en su area de trabajo.

Es la disposicion del colaborador de involucrarse y trabajar con entusiasmo
por los objetivos y misidn de su organizacion, sienten que su trabajo y
aportes contribuyen al logro de los objetivos corporativos, muestran gran
interés y se preocupan por la calidad de los servicios brindados por la

organizacion.

En el compromiso de continuacién es el componente conductual del
colaborador en paciente espera, con la conviccion de que la organizacion
mejorard, implica defenderla de criticas y la desaprobacion de la sociedad,
confiando en que la gestion y/o lideres haran lo adecuado y apropiado en
beneficio de la organizacion, es muy probable que la persona evalué su
tiempo de servicio en la organizacién, la cual perderia en caso de dejarla,
es decir evalla el coste (econdémico, material, conductual y emocional) que
ocasionaria el apartarse de ella y las escasas probabilidades de ubicarse
en otra organizaciéon. A esta dimensién se podria considerar egoista,
ambiciosa e interesada, pues se encuentra vinculada a la permanencia,
estabilidad laboral y econémica del colaborador en la organizacién en pro
de sus beneficios y afios de servicio (planes de pensiones, prima de
antigiiedad, aprendizaje, etc.) acumulados, teniendo en cuenta que
apartarse de ella o renunciar le resultaria muy costoso (Meyer y Allen
1991).

El compromiso normativo es definido por Meyer y Allen (1991) como la
sensacion de deber y compromiso que experimentan los colaboradores de
continuar y mantenerse en la organizacion, en esta dimension
encontramos la creencia o conviccion de fidelidad hacia la organizacion
(sentido moral), probablemente por obtener ciertos beneficios como

capacitaciones, bonos y/o costear polizas de seguros y colegiaturas,
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orientado a la conviccion de tener que retribuir a la organizacién. Esta
actitud del colaborador ante la empresa encuentra similitud con la teoria
de la reciprocidad: quien obtiene algun tipo de ganancia o provecho

contrae el mandato ético de recompensar al donante (Gouldner, 1960).

En conclusion estas tres dimensiones del compromiso laboral determinan
en el colaborador de la organizacién una disposicion diferente hacia esta;
podemos decir entonces que los colaboradores con un alto compromiso
afectivo reflejan un mayor deseo de hacer esfuerzos por mejorar su
desemperio, se identifican con los valores de la organizacion y
cumplimiento de metas, las colaboradores que muestran compromiso de
continuidad sienten confianza en su organizacion y se muestran optimistas
ante los inconvenientes que esta pueda presentar sintiéndose necesitadas
de continuar en la organizacion y los colaboradores con un gran
compromiso normativo sienten obligacién de permanecer en su

organizacion.

Podemos evaluar el compromiso laboral identificando en la cultura de las
organizaciones factores claves que indican un alto compromiso del
colaborador, como conocimiento de los objetivos organizacionales,
satisfaccion y orgullo de pertenecer a la organizacion, conocimiento y

cumplimiento de la mision y valores institucionales.

Si los colaboradores estan mental y emocionalmente conectados con sus
organizaciones se sienten motivados y tienen gran voluntad de dar tiempo

y esfuerzo extra para lograr el éxito de su organizacion.

En este sentido, el compromiso laboral esta en funcion de los deseos
personales del colaborador y la mision de la organizacion, por ende se trata
de un indicador de equidad y justicia en el que los lideres se relacionan con
los colaboradores a partir de un equilibrio entre libertades, capacidades y

responsabilidades*.

Los psicologos organizacionales Moreno, et al. (2010) determinan que el
compromiso es una especie de beneficio mas que un medio o técnica fija

de identidad. Colaboradores que contraen un compromiso con sus
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organizaciones son considerados como el resultado de la dinamica
organizativa y no solo seres con personalidad y méritos participativos. En
este sentido, la seleccion e incorporacion de nuevos colaboradores a la
organizacién, no se hace en base a sus caracteristicas personales, sino a
sus competencias y habilidades para afrontar conflictos, contingencias e

incertidumbre.

El compromiso de los colaboradores para con la organizacién segun
Montoya, E. (2014) evidencia la implicancia intelectual y afectiva de éstos
hacia su organizacion y con ello su cooperacion individual a la prosperidad
y éxito de la misma. Los colaboradores identificados con su organizacion
comparten sus creencias corporativas y conductas que vistas en su

conjunto revelan la apariencia organizativa.

José Ignacio Jiménez, publico en el diario El Pais (2007) en la columna de
negocios... “En la era actual esta cientificamente probada la correlaciéon
entre el compromiso de los colaboradores y algunos aspectos claves como
la eficacia, el rendimiento, la confianza, aprendizaje, la complacencia,
permanencia y fidelidad de los clientes; y en definitiva la rentabilidad de la

empresa’.

Otro estudio que tiene como referencia la teoria tridimensional de Meyer y
Allen (Llapa-Rodriguez, et al. 2009) sefiala que el nivel de compromiso
laboral establece relacion con el crecimiento y desarrollo progresivo de
cada lugar de trabajo, cargo y funciones a desarrollar. Por ello, si en el
desarrollo de las funciones y/o labores no esta presente el fuerte y estable
compromiso de parte del colaborador, el nivel de su desempefio disminuira,
repercutiendo de manera negativa sobre la organizacién, asi mismo el
establecimiento de objetivos que conecten al crecimiento organizacional
con el rendimiento de la misma, no solamente se debe tener en cuenta la
fidelidad y complacencia de los clientes, sino también el compromiso y la

fidelidad de los colaboradores.
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Beneficios del compromiso laboral

Una organizacion que cuenta con el compromiso laboral y organizacional

por parte de sus colaboradores, obtiene beneficios tales como:

Colaboradores que se capacitan constantemente, generan cambios
positivos y requieren menos supervision.

Eficacia y eficiencia de la organizacion, se refleja en el logro de los

objetivos y mision institucional.

Los colaboradores piensan en sus objetivos y en los objetivos de la
organizacién en términos personales.

Fortalecimiento de la cultura organizacional

Clima laboral agradable.

Permanencia de los colaboradores en la organizacion

Practica de los valores organizacionales.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la relacion existente entre la Cultura Organizacional y el
Compromiso laboral de los colaboradores del Hospital | La Esperanza de
EsSalud, afio 2017?

1.5 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Esta investigacion tendra relevancia en los siguientes aspectos:

En lo tedrico, se fundamenta en el modelo de Schein y Meyer y Allen, en las
cuales se establecen la relacion entre los valores y simbolos de la
organizacién con sus colaboradores, los factores del entorno y los procesos
de la organizacion, determinando que la cultura organizativa en una
organizacién es trascendental e imprescindible en el éxito de la misma, pues
provee identidad corporativa a sus colaboradores, proporcionandoles
estabilidad, sostenibilidad y continuidad en la organizacion, logrando
establecer un sentido de confianza y compromiso laboral en el personal, de
esta manera los colaboradores valoran su trabajo, cumplen con sus
funciones y se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion para la
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cual trabajan; fomentando e impulsando asi el crecimiento corporativo,
beneficiando tanto a colaboradores como a la organizacion.

Ademas es de vital importancia conocer el nivel de compromiso laboral y los
factores que influyen en esta pues los colaboradores comprometidos con su
trabajo e institucion constituyen una ventaja competitiva y son generadores
de indicadores corporativos positivos y fortalece la cultura organizacional de
la institucion.

En el aspecto laboral, el estudio permitird diagnosticar y delimitar el nivel de
correlacion entre la cultura de la organizacion y el nivel de identificacion de
los colaboradores con ésta, por lo que a partir de sus resultados se podran
tomar medidas de solucidn concretas y realistas respecto a como mejorar la
Imagen de la institucién, el desempefio laboral de sus colaboradores y su
identificacion institucional.

En el aspecto social, los resultados del estudio y sus recomendaciones
reflejaran en los colaboradores una mejora de las condiciones de desarrollo
social, en su nucleo familiar y como integrante de su comunidad, lo que
redundara en un efecto social positivo.

En el aspecto metodoldgico, esta investigacion sirve como modelo para
estudios posteriores en las que se investigue esta relacidén en otros centros
asistenciales de EsSalud, MINSA y Empresas Privadas de Salud.

En el aspecto cientifico, este estudio proporciona el conocimiento real acerca
del contexto organizacional en un hospital de la seguridad social peruana,
tema que no habia sido abordado a nivel local y que sirve de motivacion para
otras investigaciones similares.

En el aspecto de la gestion de salud, permite determinar que la cultura
organizacional es la clave del éxito organizativo en la institucion y se
constituye en una herramienta y estrategia muy eficaz para fortalecer en los
colaboradores su compromiso laboral e institucional, e incrementar la
productividad.
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1.6 HIPOTESIS :

Hipotesis Nula: No existe relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los colaboradores del Hospital | La Esperanza-
EsSalud La Libertad, afio 2017.

Hipotesis de investigacion: Existe relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral de los colaboradores del Hospital | La Esperanza-
EsSalud La Libertad, afio 2017.

Hipotesis Especificas:

- Hi existe relacion entre valores practicados en la institucion y el
compromiso laboral de los colaboradores.

- H2 existe relacion entre las creencias y el compromiso laboral de los
colaboradores.

- Hs existe relacion entre el clima institucional y el compromiso laboral de
los colaboradores.

- Ha4 existe relacion entre las normas de la institucion y el compromiso
laboral de los colaboradores.

- Hs existe relacion entre los simbolos institucionales y el compromiso
laboral de los colaboradores.

- Hs existe relacion entre la filosofia de la institucion y el compromiso
laboral de los colaboradores

- Hg7 existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo
de los colaboradores.

- Hs existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
normativo de los colaboradores.

- Hog existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuacion de los colaboradores.
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1.7 OBJETIVOS:

1.7.1. Objetivo General:

Analizar la relacion existente entre la Cultura Organizacional y el
Compromiso laboral de los colaboradores del Hospital | La Esperanza de
EsSalud, afio 2017.

1.7.2. Objetivos Especificos:

O1 Determinar el nivel de cultura organizacional en los colaboradores.
O2 Determinar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores.

O3 Determinar la relacion existente entre los valores practicados en la
institucion y el compromiso laboral de los colaboradores.

O4 Determinar la relacion existente entre las creencias y el compromiso
laboral de los colaboradores.

Os Determinar la relacion existente entre el clima institucional y el
compromiso laboral de los colaboradores.

Os Determinar la relacion existente entre las normas de la institucion y el
compromiso laboral de los colaboradores.

O7 Determinar la relacién existente entre los simbolos institucionales y el
compromiso laboral de los colaboradores.

Os Determinar la relacion existente entre la filosofia de la institucion y el
compromiso laboral de los colaboradores.

Og Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los colaboradores.

O10 Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
compromiso normativo de los colaboradores.

O11 Determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y el
compromiso de continuacion de los colaboradores.
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Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El Disefio es Correlacional — Causal (No experimental), la investigacion
correlacional asocia variables mediante un patron predecible para un grupo
o poblacion con el propdsito de conocer la relacion que exista entre las dos

variables (Sampieri, 2006)

H“HQ

¥

Donde M es la muestra de trabajadores, Ox y Oy las variables Cultura
Organizacional y Compromiso Laboral, y “r’ la correlacion existente entre

ambas.

2.2 Variables, operacionalizacion
Las variables de este estudio son dos:
Variable 1: Cultura organizacional
Variable 2: Compromiso laboral

A continuacion se detallan en la matriz de operacionalizacion de variables:
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Tabla 1

Operacionalizacién sobre Cultura Organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiéon  Indicadores Escala de
Conceptual Operaciona Medicién
|
Conjunto de  Evaluacion  Valores Innovacién. Intervalo-
valores, de la ordinal
Trabajo en equipo
reglas, cultura
creencias, organizacio Cumplimiento de metas
rituales y nal en
tradiciones, funcion a: Creencias Herramientas para el trabajo.
ademas de Valores, . L
Forma de ingreso a la institucién
las politicas Creencias,
e ideologias Clima en Salario
y el clima una :
. o Clima Capacitacion y
que tiene institucion,
T una Normas, Cooperacion en la institucion.
2 organizacién. Simbolosy
g Schein. Filosofia. Autonomia para decisiones de
c
[ . .
<) (2004) Schein. trabajo.
O
< (2004) i
5 Normas Horarios, Normas
5
@) .
Sanciones.
Simbolos Celebraciones en la institucion.
Incentivos a colaboradores
destacados.
Reconocimiento de logos y otros
simbolos de la institucion.
Filosofia Mision y vision.
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Interés de la institucién por sus

colaboradores
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Tabla 2
Operacionalizacion sobre Compromiso laboral

Variable  Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicidn
Compro  Condicion Medicion de  Compromiso Conocimiento y Intervalo-
miso psicologica gue compromiso afectivo cumplimi.e,nto ordinal
de misién vy
Laboral determina el vinculo laboral en objetivos.
entre el colaborador  tres Cumplimiento y
y su organizacién, dimensiones: practica de
de la cual se Compromiso valores
derivan normativo, institucionales.
consecuencias afectivo y Disposicion a la
referentes a la continuidad. adopcion y
determinacion de (Meyery generacion de
continuar en la Allen, 1991). cambios.

organizacion o}
dejarla. Asi la
naturaleza del

compromiso es el
deseo, necesidad o
deber de
permanecer en la
organizacion.

(Meyer
1991).

y Allen,

Compromiso

Diligencia para

normativo lograr
aprendizaje
institucional.

Compromiso  Orgullo

de institucional

Continuacion

Frustracion con
respecto a la

empresa
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion:
La poblacién estudio lo constituyen los 110 trabajadores del Hospital | La
Esperanza de EsSalud.- RALL.

2.3.2. Muestra:

80 colaboradores, tamarfio de la muestra calculado con un nivel de confianza
al 95%, error de precision al 5%, valor de la proporcion de éxito y de fracaso
de 0.50 respectivamente. Seleccion realizada mediante muestreo

probabilistico aleatorio simple.

2.3.3. Tamafo Muestral:
El tamafno de la muestra se calculé6 mediante la formula:

_ N.Z%.p.q
(N—-1).E?+Z?%.p.q

n

Donde:
N = 100 (poblacion total del segundo grupo).

n = tamafo de la muestra para el segundo grupo.

p=0.5
g=0.5
E=5%
Z=1.96

Luego de reemplazar estos valores en la férmula anterior, se obtiene

n = 79.44, por lo que se tomara una muestra de 80 colaboradores.
2.3.6. Criterios de Seleccion:

Criterios de Inclusion:

Colaboradores con al menos un afo en el puesto.

Personal asistencial, técnicos, de apoyo del Hospital | La Esperanza
EsSalud.
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Criterios de Exclusion:
- Colaboradores con menos de un afio en el puesto.

- Colaboradores de otros centros médicos.

2.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Variable Cultura Organizacional

Técnica Instrumento Utilidad
Encuesta Cuestionario sobre cultura Analizar la cultura
organizacional basado en organizacional en seis

Schein, citado en Olmos & dimensiones:
Socha, 2006). Valores, creencia, clima,
normas, simbolos y filosofia

Cuestionario sobre Analizar el compromiso laboral
compromiso laboral teniendo en cuenta tres
(Ceballos, 2008 citado en dimensiones: compromiso
Pefia, 2013) basado en normativo, afectivo y

Meyer y Allen. continuidad.

2.4.1 Técnica:
Encuesta: utilizado en la recoleccidén de datos sobre cultura organizacional
y compromiso laboral, informacién luego descrita en base a intervalos y

categorias.

2.4.2 Instrumento:

A. Cultura organizacional

1. Descripcion: cuestionario elaborado por Olmos y Socha (2006), consta
de 18 items que miden la CO con seis dimensiones: valores (items 1-3),
creencias (4-6), clima (7-9), normas (10-12), simbolos (13-15) y filosofia
(16-18).
Puntuaciones desde 1 a 5: Nunca, ocasionalmente, algunas veces,

frecuentemente, siempre. Escala interpretativa especifica: malo (3 a 7),
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medio (8 a 11) y alto (12 a 15). Escala general: malo (18 a 42), medio (43 a
66) y alto (67 a 90).

2. Validacion:

Olmos y Socha (2006) disefiaron y validaron el cuestionario con 18 items
tedricamente analizado en seis dimensiones mediante juicio de expertos (6),
entre ellos, docentes de la Universidad de la Sabana del Area de Desarrollo
Humano, la Decana de la Facultad de Psicologia de la Universidad Piloto de
Colombia, Jefes de Departamento de Gestion Humana y Psicdlogos
Investigadores con experiencia en Psicometria obteniendo el instrumento
validez de contenido.

La autora aporta con el valor de indices correlacidnales item-total con la
finalidad de discriminar items. De los resultados que se muestra en la tabla

3, los dieciocho items son validos por ser los valores r>.300 y significativo.

Tabla 3

Indice de correlacién item-total

ftem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
,361%*
,A14%*
,351**

,390™

,349°

,332*
,313*
,303**
,369**

© 00 N O 0o b~ WODN PP

,378*
,374*
,368*

e
N B O

,380*
,356"
,321"

e I
o~ W

7477
,762%*

18 ,735**
Fuente: Registro de datos tabla 16

P
~N o
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3. Confiabilidad:

Se estimé mediante el método de consistencia interna Alpha de Cronbach.
Se tuvo lo siguiente:

o Los valores de los coeficientes de correlacion corregido en la
supresion de items por dimension son mayores a 0.300 (ver tabla 4).

o El grado de cohesion de los 18 items es 0.919, superior a los
valores estimados por dimensién: valores [.835], creencias [.552], clima
[.724], normas [.872], simbolos [.742] y filosofia [.573], y a los resultados de
la supresion de cada item por dimension, que oscilaron desde 0.387 a
0.868(ver tabla 5).

Por lo que el nivel de confiabilidad del cuestionario se encuentra en un nivel
muy alto para medir la cultura organizacional con un total de 18 items y seis

dimensiones (ver tablas 4 y 5).
Tabla 4

Coeficiente de correlacion corregido item total

jtem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
754

.708
.646

[EEN

.350

411

401
.585
.529
.544

© 00 N O O b~ WN

799
767
.700

e =
N B O

515
.619
.589

T~
3 I Gy 3%

311
489

18 .363
Fuente: Registro de datos tabla 16

[
N o
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Tabla 5

Coeficiente de consistencia interna eliminando item por dimension

ftem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
712

.768
.823

[EY

.502
.387
452

.595
.659
.657

© 0 N O 0o b~ WN

778
.808
.868

B e
N P O

722
.595
.634

e
o~ w

571

17 .390

18 .506

.919 .835 552 724 .872 742 .573
Fuente: Registro de datos tabla 16

IRy
»
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B. Compromiso laboral

1. Descripcion:

Cuestionario elaborado por Ceballos (2008), consta de 32 items que
analizan el Compromiso Laboral en tres dimensiones: Compromiso afectivo
(1,7,13,18,20,2,8,15,21,22,4,9,16,23,24), compromiso normativo
(5,10,17,26,28,6) y compromiso de continuacién
(6,11,27,29,31,3,12,14,19,25,30,32) respuesta tipo escala de 1 a 4 para
determinar el nivel de Compromiso Laboral y dimensiones, se convirtieron
a indices de logro base 100, nivel bajo: menos al 50%, medio de 51% a 75%,
y de 76% a 100% en nivel alto.

2. Validacion:

Cuestionario elaborado por Ceballos (2008 citado por Pefia, 2013) basado
en Meyer y Allen (1991). Para su uso en la recoleccion de datos se procedio
a realizar el analisis de los 18 items, calculando los indices correlacionales
item-total. De los resultados que se muestra en la tabla 6, los dieciocho items

se consideraron validos al obtener valores r>.300 y significativos.
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Tabla 6

indice de correlacién item-total

ftems Compromiso Compromiso Compromiso de
afectivo normativo continuacion

1 ,709™

7 ,526™

13 ,769™

18 ,632"

20 701"

2 ,622™

8 ,735™

15 574"

21 ,559

22 ,560™

4 ,;712*

9 701"

16 ,589"

23 ,469™

24 652"

5 838"

10 838~

17 828~

26 764"

28 758"

6 718"
11 ,670™
27 641"
29 691
31 700"
3 749"
12 578"~
14 667"
19 630"
25 683~
30 455"
32 552"

Fuente: Registro de datos tabla 17
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4. Confiabilidad:

Se estimé mediante el método de consistencia interna Alpha de Cronbach.
Se tuvo lo siguiente:

Los valores de los coeficientes de correlacion corregido en la supresion de
items por dimension son mayores a 0.300 (ver tabla 7).

El grado de cohesidon de los 32 items es 0.959, superior a los valores
estimados por dimensién (compromiso afectivo [.921], compromiso
normativo [.910], compromiso de continuacién [.927], y a los resultados de
la supresion de cada item por dimension, que oscilaron desde 0.877 a
0.928(ver tabla 8).

Por lo que el nivel de confiabilidad del cuestionario se encuentra en un nivel
muy alto para medir compromiso laboral con un total de 32 items y tres
dimensiones (ver tablas 7 y 8).
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Tabla 7

Coeficiente de correlacion corregido item total

Compromiso

Compromiso

Compromiso de

items . ) ) )
afectivo normativo continuacion

1 .687

7 .509

13 767

18 .700
20 715

2 .650

8 744

15 .520
21 .568
22 541

4 .685

9 711

16 501
23 472
24 677

5 797

10 .831

17 .812

26 .698

28 741

6 .681
11 734
27 .738
29 .803
31 778
3 799
12 .554
14 741
19 .670
25 763
30 469
32 .533

Fuente: Registro de datos tabla 17
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Tabla 8

Coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando items

Compromiso Compromiso Compromiso de

items afectivo normativo continuacion
1 914
7 920
13 911
18 914
20 913
2 915
8 912
15 919
21 .918
22 919
4 914
9 913
16 917
23 921
24 914
5 885
10 877
17 .882
26 .908
28 .896
6 921
11 919
27 919
29 916
31 917
3 916
12 .926
14 919
19 922
25 918
30 .928
32 .926
.959 921 910 927

Fuente: Registro de datos tabla 17
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2.5 Método de Analisis de Datos
El andlisis de datos serd mediante:
1. Descripcion de resultados:
e Base de datos
e Tablas de distribucion de frecuencia
e Gréficos de tablas de distribucion de frecuencia
e Coeficiente de correlacion de rangos Spearman.
2. Andlisis ligado a las hipotesis:
e Prueba de normalidad de los datos (Kolmogorov Smirnov)

e Prueba de hipotesis no paramétrica Rho Spearman.

2.6 Aspectos éticos
El presente proyecto ha tomado en cuenta los principios éticos
establecidos en las normas internacionales de la Declaracion de
Helsinky, Reporte Belmont, las Pautas CIOMS y Resoluciéon 008430 de
Octubre 4 de 1993.
En principio se obtuvo la autorizacién de la Direccion del Hospital | La
Esperanza-EsSalud-RALL y aprobacion del proyecto del Comité
Cientifico y Capacitacion de la misma.
La participacion de los colaboradores que formaron parte de la muestra
de la presente investigacién fue voluntaria respetando en todo momento
sus derechos y privacidad de los participantes.
Las encuestas y resultados obtenidos del presente estudio no seran
divulgados, ni publicados en seminarios y/o revistas cientificas sin el

consentimiento de los colaboradores participantes.
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I RESULTADOS

Tabla 9
Nivel de cultura organizacional en el Hospital | La Esperanza — Essalud La

Libertad, 2017

Nivel Trabajadores Porcentaje
Bajo 1 1
Medio 62 78
Alto 17 21
Total 80 100

Fuente: Registro de datos tabla 16

Descripcion:

La tabla 9 refleja el comportamiento de los porcentajes acerca de los niveles de
cultura organizacional, donde el mayor porcentaje de trabajadores indican que se
halla en un nivel medio (78%) y 21% lo ubica en nivel alto. El 1% en nivel en bajo.
Esto indicaria que los rasgos culturales existentes son valorados en niveles medio

y alto.
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Tabla 10

Nivel de cultura organizacional por dimensién en el Hospital | La Esperanza —
EsSalud La Libertad, 2017

Dimensién Nivel Trabajadores Porcentaje
Valores Bajo 6 7.5
Medio 30 37,5
Alto 44 55
Creencias Bajo 34 43
Medio 45 56
Alto 1 1
Clima Bajo 11 14
Medio 61 76
Alto 8 10
Normas Bajo 2 2,5
Medio 20 25,0
Alto 58 72,5
Simbolo Bajo 2 25
Medio 70 85,5
Alto 8 10,0
Filosofia Bajo 8 10
Medio 54 67,5
Alto 18 22,5
Total 80 100,0

Fuente: Registro de datos tabla 16

Descripcion:

En la tabla 10 se muestran los niveles de cultura organizacional respecto a sus seis

rasgos culturales:

El nivel de practica de valores es alto para el 55% y medio para el 37,5%. Solo el
7,5% indica, bajo.

El nivel de Creencias, poco mas de la mitad de los encuestados sefialan que se
halla en nivel Medio (56%) y 43% en Bajo. Solo el 1% indica Alto.
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Acerca del clima en la organizacion, el 76% percibe nivel Medio, similares
proporciones sefialan que es alto (10%) y bajo (14%).

El nivel de normas, segun el 72% de trabajadores es Alto y nivel Medio para el 25%.

Solo el 2,5% sefala Bajo.

El nivel de cultura respecto a simbolos, el 85,5%(70) lo clasifica en nivel Medio, y

10% en nivel Alto. Solo el 2,5% en bajo nivel.

El nivel de cultura respecto a la filosofia, el 67,5% lo valora en nivel Medio y 22,5%

en nivel Alto. Soélo el 10% en nivel bajo.

Los rasgos culturales existentes en la organizacion, ordenado de mayor a menor

jerarquia se tiene:

e Simbolos: 85.5%
e Clima: 76%

e Normas: 72.5%
e Filosofia: 67.5%
e Creencias: 56%

e Valores: 55%

Tabla 11

Nivel de compromiso laboral en el Hospital | La Esperanza — Essalud La Libertad,

2017
Nivel Trabajadores Porcentaje
Bajo 50 63
Medio 29 36
Alto 1 1
Total 80 100

Fuente: Registro de datos tabla 17
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Descripcion:

La tabla 11 refleja el comportamiento de los porcentajes acerca de los niveles de
compromiso laboral, donde el mayor porcentaje de trabajadores indican que se
halla en un nivel Bajo (63%) y el 36% lo ubica en nivel Medio. El 1% en nivel en
Alto. Esto indicaria que el compromiso laboral de los trabajadores se encuentra

entre los niveles medio y bajo (99%).
Tabla 12

Nivel de compromiso laboral por dimension en el Hospital | La Esperanza —
EsSalud La Libertad, 2017

Dimension Nivel Personal de Porcentaje
enfermeria

Compromiso afectivo Bajo 38 47,5

Medio 40 50,0

Alto 2 2,5

Compromiso Bajo 55 69
normativo Medio 24 30
Alto 1 1

Compromiso de Bajo 56 70
continuacion Medio 23 29
Alto 1 1

Total 80 100,0

Fuente: Registro de datos tabla 17
Descripcion:

En la tabla 12 se muestran los niveles de compromiso laboral respecto a sus tres

dimensiones:

El nivel de compromiso afectivo es Medio para la mitad de los trabajadores (50%)

y el 47,5% siente que es Bajo. Solo el 2,5% indica, Alto.

El nivel de Compromiso normativo, para poco mas de la mitad (69%) de los

encuestados es Bajo y Medio para el 30%. Solo el 1% indica Alto.

El nivel de compromiso de continuacién, se halla en nivel Bajo (70%) y Medio para
el 29%. Solo el 1% sefiala Alto.
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Tabla 13

Prueba de contraste de normalidad. Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl. Sig.
Valores ,141 80 ,000
Creencias ,198 80 ,000
Clima ,116 80 ,009
Normas ,204 80 ,000
Simbolo ,161 80 ,000
Filosofia ,156 80 ,000
Cultura organizacional ,070 80 ,200"
Compromiso afectivo ,123 80 ,004
Compromiso normativo ,220 80 ,000
Compromiso de continuacion ,119 80 ,007
Compromiso laboral ,109 80 ,020

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Registro de datos tabla 16y 17
Descripcion:

En la tabla 13, se muestra valores del error de probabilidad menor que el nivel de
significancia estandar (p<0.05) para los puntajes de compromiso organizacional y
dimensiones, asi como para las dimensiones de cultura organizacional, a excepcion
de cultura organizacional global (p-valor=.200>0.05). Por lo que existe evidencia

estadistica para no rechazar la hipétesis de normalidad.

El contraste de hipoétesis, se realiz6 con la prueba Rho Spearman y t-student segun

caso.
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Tabla 14

Prueba de contraste sobre la asociaciéon entre las

compromiso laboral. Prueba t-student

cultura organizacional y

Compromiso Laboral

Pearson Cultura organizacional r

Sig. (bilateral)

n

,896™

,000

80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Registro de datos tabla 16 y 17

Descripcion:

Observando el valor de la significancia en la tabla 14, éste result6 menor que el

nivel de significacion estandar (p<0.01). Hay evidencia estadistica para rechazar

la hipétesis nula; es decir que existe correlacion altamente significativa entre

cultura organizacional y compromiso laboral en el Hospital | La Esperanza —
EsSalud La Libertad, 2017. Siendo la relacion directa y muy alta (r=0.896**). Es

decir a mayor cultura organizacional, mayor compromiso laboral.
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Tabla 15

Prueba de contraste sobre la asociaciéon entre las dimensiones de cultura

organizacional y compromiso laboral. Prueba Rho Spearman

Dimensiones de cultura

organizacional Compromiso laboral
Valores Is ,815™
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Creencias Is ,282"
Sig. (bilateral) ,011
N 80
Clima s 705"
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Normas s 357"
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Simbolo s 624"
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Filosofia r's 528"
Sig. (bilateral) ,000
N 80

Fuente: Registro de datos tabla 16 y 17

Descripcion:

Respecto al contraste de la asociacion entre las dimensiones de cultura
organizacional con el compromiso laboral mostradas en la tabla 15 se tiene lo
siguiente:
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Respecto a la asociacion entre el rasgo cultural, valores y compromiso laboral, el
p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre valores y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza — EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion directa y alta
(rs=,815**). Es decir a mayor rasgo cultural valores, mayor compromiso laboral.

Respecto a la asociacion entre el rasgo cultural creencias y compromiso laboral, el
p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre creencias y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza — EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacién directa y baja
(rs=,282**). Es decir a mayor rasgo cultural creencias, mayor compromiso laboral.

Respecto a la asociacion entre el rasgo cultural clima y compromiso laboral, el p-
valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre clima y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza— EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion directa y alta
(rs=,705**). Es decir a mayor rasgo cultural clima, mayor compromiso laboral.

Respecto a la asociacion entre el rasgo cultural normas y compromiso laboral, el p-
valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre normas y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacién directa y baja
(rs=,357**). Es decir a mayor rasgo cultural normas, mayor compromiso laboral.

Respecto a la asociacion entre el rasgo cultural simbolos y compromiso laboral, el
p-valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre simbolos y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacién directa y moderada
(rs=,624**). Es decir a mayor rasgo cultural simbolos, mayor compromiso laboral.

Respecto a la asociaciéon entre el rasgo cultural filosofia y compromiso laboral, el p-
valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe correlacion
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altamente significativa entre filosofia y compromiso laboral en el Hospital | La
Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion directa y moderada
(rs=,528**). Es decir a mayor rasgo cultural filosofia, mayor compromiso laboral.

La relacion altamente significativa entre las dimensiones de cultura organizacional
en orden de mayor a menor indice se tiene:

En primer lugar al rasgo valores y clima en nivel alto, seguido de simbolos y filosofia
con nivel moderado y finalmente normas y creencias con nivel bajo de correlacion.

Tabla 16

Prueba de contraste sobre la asociacion entre cultura organizacional y las

dimensiones de compromiso laboral. Prueba t-student.

Dimensiones de compromiso

laboral Cultura organizacional
Compromiso afectivo r ,821"

Sig. (bilateral) ,000

N 80
Compromiso normativo r ,896™

Sig. (bilateral) ,011

N 80
Compromiso de continuacion 673"

Sig. (bilateral) ,000

N 80

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Registro de datos tabla 16 y 17

Descripcion:

Respecto al contraste de la asociacion entre cultura organizacional con las

dimensiones de compromiso laboral mostradas en la tabla 15 se tiene lo siguiente:

Acerca de la asociacion entre cultura organizacional y compromiso afectivo, el p-
valor resulté menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula; es decir que existe correlacion

altamente significativa entre cultura organizacional y compromiso afectivo en el
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Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion directa
y alto (r=,821**). Es decir a mayor cultura organizacional, mayor compromiso

afectivo.

Sobre la asociacion entre cultura organizacional y compromiso normativo, el p-valor
resultd menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre cultura organizacional y compromiso normativo en el
Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion directa
y muy alto (r=,896**). Es decir a mayor cultura organizacional, mayor compromiso

normativo.

Acerca de la asociacion entre cultura organizacional y compromiso de continuacion,
el p-valor result6 menor que el nivel de significancia estandar (p<0.01). Hay
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula; es decir que existe correlacion
altamente significativa entre cultura organizacional y compromiso de continuacion
en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacién
directa y moderado (r=,673**). Es decir a mayor cultura organizacional, mayor

compromiso de continuacion.

La relaciéon altamente significativa entre cultura organizacional y dimensiones de

compromiso laboral, en orden de mayor a menor indice se tiene:

En primer lugar la dimensiébn compromiso normativo en nivel muy alto, seguido de
compromiso afectivo con nivel alto y finalmente compromiso de continuacién con

nivel moderado de correlacioén.
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IV DISCUSION

A nivel mundial las organizaciones de salud atraviesan una misma problematica,
falta o poco compromiso laboral por parte de sus colaboradores hacia la
organizacion, debido muchas veces a las caracteristicas culturales de este tipo de
organizaciones, conllevando a los trabajadores a no involucrarse con la mision,

valores y creencias de la organizacion, de la cual son parte.

Los trabajadores del Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad clasificaron en
niveles Medio y Alto la cultura organizacional. Explicacibn dada cuando los
encuestados ubicaron a los rasgos culturales normas institucionales y valores
practicados en nivel Alto; en niveles medio y alto a simbolos, filosofia y clima

institucionales. El rasgo cultural creencias en niveles medio y bajo.

Resultados que es explicado por Rodriguez (2009), cuando indica: una estrategia
y su implementacion a través de estructuras y sistemas, no alineada con el sistema
cultural <creencias y valores> en conjunto podrian llevar a la pérdida de eficacia en
el logro de objetivos; por este pensamiento los directivos deben crear técnicas
destinadas a culturar creencias, supuestos y valores que movilicen conductas
relacionadas a las estrategias organizacionales. Ademas se debe de tomar la
cultura organizacional como un recurso que posibilite lograr en cierta medida la

cohesioén entre distintos valores existentes.

Datos que corroboran a la investigacion de Deloitte Peru (2015), al sefialar que los
directivos de las organizaciones refieren a la problemética de cultura organizacional
y falta de compromiso laboral de los colaboradores como muy importante. Es
trascendental que en las compafias se preste interés por la cultura y el engagement
(Anon., s.f.)

Con respecto a la segunda variable, compromiso laboral se encuentra entre los
niveles medio y bajo. Situacion que se esclarece cuando la mayor proporcion de
trabajadores identifican el nivel de compromiso afectivo en nivel Medio. Mientras

gue al de continuacion y normativo en nivel Bajo.

Resultado que coincide con la conclusion de Esteban (2013) al sefalar la

explicacion del compromiso laboral en la satisfaccion laboral de los empleados.
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Teniendo en cuenta el objetivo general, se ha determinado que existe asociacion
altamente significativa entre ambas variables con valor r= 0.896** con un p-
valor<.01 existiendo evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula con un
nivel de significancia al 1%. Es decir a mayor cultura organizacional, mayor

compromiso laboral.

Datos no coincidentes con el hallazgo de Olmos y Socha (2015), al concluir no

existe relacion significativa entre cultura organizativa con el cumplimiento laboral.

Concordante con lo averiguado por Calderon (2013), al enfatizar que, la cultura
organizacional que presenta la organizacion no es estable pues determina el
comportamiento de sus colaboradores, originando un inadecuado compromiso

laboral,

Asi mismo existe correlacion altamente significativa entre las dimensiones de
cultura organizacional, que en orden de mayor a menor indice se tiene: En primer
lugar el rasgo Valores [rs= 0.815** p-valor<,01] y clima [rs= 0.705** p-valor<,01] en
nivel alto, seguido por simbolos [rs= 0.624** p-valor<,01] y filosofia [rs= 0.528** p-
valor<,01] con nivel moderado y finalmente las normas [rs= 0.357** p-valor<,01] y

creencias [rs= 0.282** p-valor<,01] con nivel bajo de correlacion.

El nivel de compromiso de los trabajadores se encuentra en nivel medio y bajo
(compromiso afectivo en nivel medio; el normativo y de continuidad en niveles bajo),
ademas los rasgos culturales (valores institucionales se relaciona en nivel alto;
mientras, con creencias institucionales en nivel bajo) se relacionan con el
compromiso laboral. Adicionado a ello la distancia existente entre el apego de los
trabajadores con los valores institucionales y el desapego con las creencias.
Situacién del establecimiento hospitalario contradictorio a Habelow (2010). Las
organizaciones que tienen buen compromiso por parte de sus colaboradores,
conservaran y protegeran los aspectos que hagan que estos se sientan altamente
identificados y comprometidos con las funciones que cumplen dentro de la
organizacion, mas conectados con los objetivos organizacionales y altamente
estimulados para colaborar y cooperar con su organizaciéon. Por lo tanto, las

organizaciones dentro de su vision organizativa, no pueden ni deben desconocer u
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olvidar a la cultura organizacional, deben considerarla componente esencial y

critico de su estrategia organizativa.

Por Rodriguez (2009) al indicar que desde que los valores son aceptados y
compartidos por los miembros del grupo social en la empresa, se van convirtiendo
en creencias y presunciones basicas, que configuran la mente colectiva del grupo
de colaboradores. Estos supuestos se van enraizando en la mente de los
colaboradores, hasta que ellos en forma inconsciente las consideran como
indiscutibles para orientar su conducta. Es decir en el establecimiento hospitalario
no se ha trabajado el apego que tienen los trabajadores hacia los valores
institucionales para desarrollar los demas rasgos culturales en especial las

creencias institucionales

Por Meyerson y Martin (1987), basandose en la teoria Simbdlico Interpretativa,
consideran que las creencias y valores influyen en la conducta de los colaboradores
mediante normas establecidas por la organizacion y transmiten la identidad

organizativa a través de simbolos, tradiciones y costumbres.

Por Mintzberg (1988) al plantear que, las doctrinas de creencia organizacional
sélidas pueden reconocerse, sobre todo, por la existencia de elevada identificacion
natural de los trabajadores.

Las dimensiones de compromiso laboral: compromiso normativo (,821** y p-
valor<,01), compromiso afectivo (,896** y p-valor<,01) y compromiso de
continuacion (,673** y p-valor<,01) guardan correlacion altamente significativa,

directa, muy alta, alta y moderada respectivamente.

El nivel de cultura organizacional es medio alto. Los niveles de compromiso afectivo
en nivel medio (los compromisos de continuidad y normativo en niveles bajo),
ademas existe relacion entre cultura organizacional y compromiso normativo (muy
alto) y afectivo (alto), sin embargo con el compromiso de continuidad su relacion es
baja. Realidad del establecimiento hospitalario explicada por Randstad (2010). La
cultura organizativa es la clave del éxito de una organizacion, pues mientras la
cultura organizacional pudo haberse convertido en una herramienta tactica muy
eficiente y perdurable para conservar en las organizaciones a los mejores

colaboradores y fortalecer sus obligaciones, compromiso, ética y rendimiento
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durante la etapa de recesién y crisis mundial, hicieron todo lo contrario, haciendo
gue sus colaboradores se sintieran cada vez menos comprometidos con su trabajo

y organizacion.

Datos incongruentes con el manifiesto de Mintzberg (1988). Cuando la cultura
organizacional es rica entonces el compromiso del colaborador con su organizacion

y su lealtad a ella sera muy fuerte.

Contradictorio al concepto de compromiso laboral dado por Meyer y Allen, Peralta
(2013), vinculo de lealtad o membresia por el cual el colaborador desea
permanecer en la organizacidbn por el convencimiento que su trabajo es
trascendente en el logro de los objetivos organizacionales y eficacia de sus

funciones dentro de la organizacion.

Finalmente con Arciniega (2012). Es elemental y primordial que los colaboradores
lleven “bien puesta la camiseta”, esto quiere decir, sentir afecto por su organizacion

y cumplir a carta cabal con sus funciones y obligaciones.
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V CONCLUSIONES

1.

La cultura organizacional se relaciona con el compromiso laboral en los
trabajadores del Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017,
siendo la correlacion directa y muy alto [rs=,896** y p-valor<0.01].

Los valores practicados se relaciona con el compromiso laboral en los
trabajadores del Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017,
siendo la correlacion directa y alta [rs=,815** y p-valor<0.01].

Las creencias se relaciona con el compromiso laboral en los trabajadores
en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la
correlacién directa y baja [rs=,282** y p-valor<0.01].

El clima institucional se relaciona con el compromiso laboral de los
trabajadores en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017,
siendo la correlacion directa y alto [rs=,705** y p-valor<0.01].

Las normas se relaciona con compromiso laboral en los trabajadores en el
Hospital | La Esperanza-EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlaciéon
directa y baja [rs=,357** y p-valor<0.01].

Los simbolos se relaciona con compromiso laboral en los trabajadores en
el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la
correlacion directa y moderado [rs=,624** y p-valor<0.01].

La filosofia se relaciona con compromiso laboral en los trabajadores en el
Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017, siendo la correlacion
directa y moderado [rs=,528** y p-valor<0.01].

La cultura organizacional se relaciona con el compromiso afectivo en los
trabajadores en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017,
siendo la correlacion directa y alta [r=,821** y p-valor<0.01].

La cultura organizacional se relaciona con el compromiso normativo en los
trabajadores en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad, 2017,
siendo la correlacion directa y muy alta [r=,896** y p-valor<0.01].

10.La cultura organizacional se relaciona con el compromiso de continuacion

en los trabajadores en el Hospital | La Esperanza—EsSalud La Libertad,
2017, siendo la correlaciéon directa y moderada [r=,673** y p-valor<0.01].
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VI RECOMENDACIONES

1. Alos directivos del Hospital | La Esperanza-EsSalud-RALL desarrollar taller
en adaptacion de creencias, normas, filosofia y simbolos institucionales para

desarrollar compromiso laboral en los trabajadores.

2. A los directivos y trabajadores del Hospital | La Esperanza-EsSalud-RALL
mediante circulos de trabajo reflexionar e identificar otros factores
organizacionales que influyen en la falta de apego laboral en sus

componentes afectivo, normativo y de continuidad.

3. A los directivos y trabajadores del Hospital | La Esperanza-EsSalud-RALL
consensuar y conciliar la actualizacion de sus documentos de gestion, que
guarden vinculacion con la cultura organizacional e indicadores de los
componentes afectivos (conocimiento y cumplimiento de misién, objetivos,
valores institucionales y adopcién y generacion de cambios), normativo
(diligencia para lograr aprendizaje institucional) y de continuacion (orgullo

institucional y frustracion con respecto a la organizacion).

4. Alos directivos del Hospital | La Esperanza-EsSalud-RALL, elaborar un Plan
de Induccion dirigido a los nuevos colaboradores que se integran a la
organizacién, de los documentos de gestidbn vinculados a la cultura

organizacional de la institucion.
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Carolina Olmos Torres y Katherine Socha Fandifio (2006)

A continuacion, encontrara una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente
y conteste de acuerdo a la siguiente escala:

(Escoja UNA)

©=Nunca 0%

©=0casionalmente 25%

®=Algunas Veces 50%

@=Frecuentemente 75%

©=Siempre 100%

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay

respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas seran estrictamente

confidenciales.

1. ¢En la empresa donde usted labora se fomenta laj 1 |2 |3 (4 |5
innovacion?

2. ¢ Enla empresa donde usted labora se promueve el trabajo
en equipo?

3. ¢Para la empresa donde usted trabaja lo mas importante
es el cumplimiento de metas?

4. ¢ Cree usted que para ingresar a la empresa es necesaria
un recomendacion o influencia interna?

5. ¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en la
empresa es el adecuado?

6. ¢Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias cumplir adecuadamente con su trabajo?

7. ¢Percibe usted que la empresa le permite aprender y
progresar como persona?
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8. ¢ Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la|
empresa?

9. ¢Percibe tener autonomia para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo?

10. ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salidal
en su empresa?

11. ¢ En la empresa hay normas respecto de la presentaciéon
personal de los empleados?

12. ¢La empresa utiliza sanciones ante una falta?

13. ¢La empresa celebra fechas especiales como el dia de
la secretaria, navidad, entre otros?

14. ¢La empresa recurre a utilizar incentivos como viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas

15. ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado
de las ceremonias, el logo y los colores representativos de I
empresa?

16. ¢Su trabajo es coherente con la mision - vision de la
empresa?

17. ¢Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta
primero a los trabajadores internos para dicho cargo antes
gue personas externas?

18. ¢ A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional
como familiar?
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Ficha Técnica del instrumento de Cultura Organizacional

A

Nombre: Instrumento para medir Cultura Organizacional

Autor: Carolina Olmos Torres y Katherine Socha Fandifio

Objetivo: Determinar el nivel de Cultura Organizacional

Material:

Cuadernillo de preguntas

Duracién:

15 a 25 minutos

Normas:

- El espacio fisico donde se va a aplicar el instrumento debe reunir condiciones
suficientes de amplitud, iluminacion, temperatura y ventilacion.

- Es conveniente aplicar el instrumento cuando los sujetos no estan cansados
(de preferencia en horas de la mafana). La aplicacion se debe hacer en una
sola sesion.

- Es importante tener en cuenta evitar la presencia de factores que cohiban las
respuestas de los examinados, como directivos o supervisores de la empresa o
institucion.

- Durante la aplicacion debe haber un examinador preparado para resolver las
dudas de los sujetos participantes.

- Se debe comunicar a los examinados el objetivo del instrumento y la

inexistencia de preguntas buenas o malas.

Usuarios (muestra):

80 trabajadores del Hospital Il de EsSalud de La Esperanza, Truijillo.

Unidad de andlisis:

Trabajadores del Hospital Il de EsSalud de La Esperanza, Truijillo.

Modo de aplicacion:

- Este instrumento de evaluacion esta estructurado en 18 items, los cuales se
agrupan en 6 dimensiones, con 3 items cada dimension.

- Los trabajadores deben desarrollar el cuestionario en forma individual.

- El personal que aplique el instrumento debe preparar todo el material antes de

comenzar la aplicacion.
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10. Estructura:

Dimension | Indicador ITEMS
Valores Trabajo en|1 ¢(En la empresa se
equipo e fomenta la innovaciéon?
Innovacion 2 ¢ Se promueve el trabajo
en equipo?
Cumplimiento 3 ¢Para la empresa lo més
de metas importante es el
cumplimiento de metas?
Creencias | Forma de | 4 ¢ Cree que para ingresar a
ingreso a la la empresa es necesaria
institucion: por una recomendacion o
recomendacion influencia interna?
u otro y Salario | 5 ¢,Cree que el salario que
adecuado. recibe es el adecuado?
Herramientas 6 ¢.Cree que se le
para el trabajo suministran las
herramientas necesarias
para cumplir su trabajo?
Clima Capacitaciéon y | 7 ¢ Percibe que la empresa
cooperacion en le permite aprender vy
la institucion. progresar como persona?

8 ¢ Percibe un ambiente de
cooperacion dentro de la
empresa?

Autonomia para | 9 ¢ Percibe tener autonomia
decisiones de para tomar decisiones en
trabajo. la empresa?
Normas Horarios y | 10 | ¢Existe claridad frente a
Normas los horarios de entrada y
salida?

11 | ¢En la empresa hay
normas respecto a la
presentacion de los
trabajadores?

Sanciones 12 | ¢La empresa utiliza
sanciones ante las faltas?

Simbolos Celebraciones |13 | ¢La empresa celebra

en la institucion fechas importantes como

Incentivos a navidad, cumplearios,

colaboradores etc.?

destacados. 14 | ;La empresa recurre a
incentivos como viajes,
condecoraciones para
premiar las buenas
labores?

Reconocimiento | 15 | ¢Los trabajadores

de logos y otros reconocen y entienden el

simbolos de la significado de las

institucion. ceremonias, logo, colores
de la institucion?
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Filosofia Mision y vision. | 16 | ¢Su trabajo es coherente
Forma de con la mision-vision de la
ingreso a la empresa?
institucion: por | 17 | ¢Al haber una vacante, la
recomendacion empresa toma en cuenta a
u otro. los trabajadores internos

antes de recurrir a un
externo?
Interés de la |18 | ¢A la empresa le interesa
institucion  por tanto su desarrollo
sus profesional como familiar?
colaboradores.
11.Escala:

Escala General

Intervalo Nivel
18-42 Bajo
43-66 Medio
67-90 Alto
Escala Especifica

Intervalo Nivel
3-7 Bajo
8-11 Medio
12 -15 Alto

Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:
Nunca (1), Ocasionalmente (2), Algunas veces (3), Frecuentemente
(4), Siempre (5).
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12.Validacion

Olmos y Socha (2006) disefiaron y validaron el cuestionario con 18 items
tedricamente analizado en seis dimensiones mediante juicio de expertos (6),
entre ellos, docentes de la Universidad de la Sabana del Area de Desarrollo
Humano, la Decana de la Facultad de Psicologia de la Universidad Piloto de
Colombia, Jefes de Departamento de Gestion Humana y Psicélogos
Investigadores con experiencia en Psicometria obteniendo el instrumento
validez de contenido.

La autora aporta con el valor de indices correlacidnales item-total con la
finalidad de discriminar items. De los resultados que se muestra en la tabla

3, los dieciocho items son validos por ser los valores r>.300 y significativo.

Tabla 3

Indice de correlacién item-total

ftem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
,361%"
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13. Confiabilidad:

Se estimé mediante el método de consistencia interna Alpha de Cronbach.

Se tuvo lo siguiente:

o Los valores de los coeficientes de correlacion corregido en la
supresion de items por dimension son mayores a 0.300 (ver tabla 4).

o El grado de cohesion de los 18 items es 0.919, superior a los
valores estimados por dimensién: valores [.835], creencias [.552], clima
[.724], normas [.872], simbolos [.742] y filosofia [.573], y a los resultados de
la supresion de cada item por dimension, que oscilaron desde 0.387 a

0.868(ver tabla 5).

Por lo que el nivel de confiabilidad del cuestionario se encuentra en un nivel

muy alto para medir la cultura organizacional con un total de 18 items y seis

dimensiones (ver tablas 4 y 5).

Tabla 4

Coeficiente de correlacion corregido item total

jtem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia

[EEN

© 00 N O O b~ WN

e e S i ol =
N o 00~ WDN RO

18

754
.708
.646

.350
411
401
.585
.529
.544
799
767
.700
515
.619
.589
311
489
.363

Fuente: Registro de datos tabla 16
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Tabla 5

Coeficiente de consistencia interna eliminando item por dimension

ftem Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
712

.768
.823

[EY
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.387
452

.595
.659
.657
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17 .390

18 .506

.919 .835 552 724 .872 742 .573
Fuente: Registro de datos tabla 16
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ENCUESTA PARA DIAGNOSTICAR EL COMPROMISO LABORAL PARA CON LA
EMPRESA
Estuardo Ceballos (2008)

Instrucciones: esta encuesta tiene por objeto explorar el nivel de compromiso laboral.
Es por ello que solicitamos responder los siguientes cuestionamientos, sin dejar ninguno
sin responder. Esta encuesta es totalmente anénima y se efectia Unicamente con la
intencion de realizar un diagndéstico selectivo.

A continuacién, encontrard treinta y dos aseveraciones con 4 opciones de respuesta
para cada una. Marque con una “X" la que considere que mejor refleja su sentir con
respecto a dichas aseveraciones.

Sg S
= o 2 o2
2o 5 og |25
Eg (o OQ- o ®© O
o - 1S Q0
I c Z z
O = S ) E.Q
o8 S o c©
| 3}

El desarrollo de mis actividades gira alrededor de los
objetivos que la empresa ha determinado para el logro de los
planes de trabaio.

Estimo que es incuestionable el cumplimiento sin vacilacién
de los valores que la empresa tiene como propios.

Deseo seguir formando parte de esta empresa durante
muchos afios mas.

Acepto los cambios que la alta gerencia demanda porque sé
gue contribuirdn a alcanzar mayor efectividad en las
actividades aue realizo en mi trabaio

Estoy muy interesado en capacitarme en temas que generen
mejoras en el cargo que ocupo

Cuando ocurren situaciones dentro de la empresa que
muchas veces no estan acorde con mi forma de pensar, no
impide que me siga sintiendo orgulloso de pertenecer a ella

Considero que es reprochable la actitud de compafieros de
trabajo que ignoran conscientemente que los objetivos de la
empresa deben cumplirse a cabalidad por parte de todos
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8. Conozco a cabalidad todos los valores que la empresa
considera como propios, asi como todas sus implicaciones.

9. Resistirme a poner en préactica los cambios que exigen la alta
gerencia de la empresa, puede restar agilidad a los procesos
afectando la calidad en el servicio que prestamos

10. Soy consciente de que los cursos que recibo me ayudan a ser
mas productivo dentro de la empresa

11. A pesar de los inconvenientes, limitaciones y diferencias que
puedan existir dentro del trabajo que se realiza en la empresa,
sigo considerando que es un buen lugar para trabajar

12. Cuando hablo de mi lugar de trabajo suelo afirmar "mi
empresa’, en lugar de "la empresa” o "esa empresa’.

13. Cuando logro cumplir los objetivos que me pide la empresa
siento una grata satisfaccion personal

14. Para mi es un verdadero privilegio ser un colaborador en esta
empresa

15. Considero que mis comparieros que incumplen con respetar
los valores institucionales deben ser sancionados por ello

16. Estoy consciente de que los cambios que pro ponen las
autoridades de la empresa, son para beneficio de todos los
que la integran

17. Soy consciente de que a través de los conocimientos que
adquiero cuando me capacito, contribuyo con la mejora del
servicio al cliente de la empresa a la que pertenezco

18. Conozco de memoria la Mision de mi empresa

19. Portaria con dignidad la camisa que lleva bordado el logo de
mi empresa

20. Conozco la mision de la empresa y sé explicar con propiedad
cada una de sus frases

21. Cuando alguien que no labora en mi empresa me pide que le
indique cuales son nuestros valores se los puedo decir con
total propiedad

22. Me gustaria ver colocado en las paredes de todas las areas
de mi empresa, la lista de valores que deben practicarse

23. Siento que aporto a la empresa cuando propongo ideas que
pueden generar cambios positivos

24. Contribuyo a la conciencia de otros comparfieros sobre el
hecho de que todo cambio bien intencionado puede generar
mejoras para todos en la empresa

25. Comento con orgullo a todas las personas que pertenezco a

esta empresa
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26.

Estoy convencido de que través de mi aprendizaje en diversos
campos, contribuyo a que la empresa mejore cada dia mas.

27.

Creo y confio firmemente en mi empresa, aun cuando algunos
comparieros no estan de acuerdo.

28.

Creo firmemente que con cada colaborador que se encuentre
bien capacitado se mejora la imagen de la empresa

29.

Estoy sumamente consciente de las dificultades y problemas
gue se presentan en mi empresa, a pesar de ello, deseo
seguir trabajando en ella

30.

Mi familia comparte conmigo el agrado y la satisfaccion de ser
un colaborador en esta empresa

31.

Aunque existan criticas para la empresa en la que laboro,
tanto internas como externas, mi confianza en ella se
mantiene firme

32.

Me siento muy identificado con la empresa y de tener otra
oportunidad de trabajo lo pensaria antes de presentar mi
renuncia

85




Ficha Técnica del instrumento de Compromiso Laboral

1.

Nombre: Encuesta para Diagnosticar el Compromiso Laboral para con la
Empresa (Escala de Likert).

Autor: Estuardo Ceballos

Objetivo:

- Diagnosticar el grado de Compromiso laboral que tienen los empleados para
con la empresa.

Normas:
- Es importante tener en cuenta ev