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RESUMEN

La investigacion tuvo como OBJETIVO GENERAL determinar como se
relaciona la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en el Centro
de Salud Conde de la Vega Baja Lima, la METODOLOGIA DE ESTUDIO fue
de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal de disefio no
experimental de corte transversal , la poblacion estuvo conformada por 50
trabajadores siendo su muestra 44 trabajadores del Centro de salud
Conde de la Vega Baja, la técnica de instrumento de datos utilizadas
fueron las encuestas y cuestionarios, en el procesamiento estadistico se
us® SSPP,prueba Rho Spearman, los RESULTADOS indicaron que existe
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal que trabaja en el Centro de Salud de Vega Baja Lima — 2017, en
CONCLUSION se evidencio una correlacion positiva de nivel medio con

tendencia a considerable (Rho = 0.641) (p= 0.000).

PALABRAS CLAVES: Cultura, Satisfaccion, Organizacién y Calidad.



ABSTRACT

The research had as GENERAL OBJECTIVE to determine how the
organizational culture relates to job satisfaction in the Health Center Conde de la
Vega Baja Lima, the METHODOLOGY OF STUDY was of a quantitative,
descriptive, correlational and transversal type of non-experimental design of
cross section, the population was made up of 50 workers, 44 of them being
workers from the Conde de la Vega Baja Health Center, the technique of data
instrument used were the surveys and gquestionnaires, in the statistical
processing SSPP was used, Rho Spearman test, the RESULTS indicated that
there is a relationship between the organizational culture and the job satisfaction
of the personnel working in the Vega Baja Health Center Lima - 2017, in
CONCLUSION a positive correlation of medium level with a tendency to

considerabie (Rho = 0.641) (p = 0.000).

KEY WORDS: Cuiture, satisfaction, organization and qualit
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I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1 ldentificacion del problema

El estudio del comportamiento individual y de grupo ha inquietado a
diversos investigadores, los cuales han demostrado que los conceptos de
simbdlismo, lenguaje y rituales pueden ser usados para analizar y
comprender la vida prganizacional (1.

La cultura organizacional puede facilitar o dificultar la solucion de los
problemas relacionados con la adaptacion al entorno y la integracion
interna. Se entiende por integracion interna, la forma de organizacion gue
adopta una institucion, empresa u otra entidad para lograr una efectividad
en su quehacer y un bienestar sostenidos con vista a garantizar una
adaptacion externa adecuada (2).

La cultura de la organizacion es clave para el éxito de una empresa (3) y
salud no se escapa a este accionar porque condiciona las actitudes y el
comportamiento de sus trabajadores. Por ello, los centros de salud
requieren contar con mecanismos de su medicidn periodica.

La cultura redne todo el ser de la organizacion y a todos los que en ella
trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades, contiene la
informacion sobre |os valores, principios, ceremonias y los mismos lideres
de la organizacién. Si las personas se comprometen y son responsables
con sus actividades laborales, se debe a que la cultura se los permite (4).
En ef Centro de Salud Conde de la Vega Baja, sé observo al personal que

fabora en dicha institucién con muchos conflictos interpersonales y
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laborales, asi como inconformidad con los horarios de trabajo,
remuneraciones bajas y déficit de beneficios al trabajador.

Actualmente es necesario realizar trabajos sobre la cultura de la
organizacién y la satisfaccion del usuario interno, ya que si se logra
alcanzar la satisfaccion del usuario interno ello también traera como
consecuencia que la entidad de salud se direccione al logro de sus metas

propuestas.
1.2 Formulacion del problema
Problema General

.Cuél es la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja Lima,

20177
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo General:

Determinar la relacion de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

del personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja.
1.3.2 Objetivos especificos

« |dentificar la relacién de la Cultura organizacional con la dimension

Trabajo en General.

¢ l|dentificar la relacién de fa Cultura Organizacional con la dimension

Interaccién con los Comparieros de Trabajo.

12



o |dentificar la relacién de ia Cultura Organizacional con la dimension

Oportunidad de Progreso.
1.4 Justificacion

La justificacion del problema abarca diversos campos la Justificacion

Practica y la Justificacién de Poblacion Social.

La importancia del problema de la presente investigacion esta orientado a
mejorar la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
salud que consecuentemente va dar mejoras en la atencion al cliente

externo.
1.4.1 Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico sera relevante porque se mejorara las
relaciones interpersonales y laborales logrando de esta manera una
armoniosa participacion conjunta de todo el personal optimizando el

cumplimiento de las funciones de cada cliente interno.
1.4.2 Justificacion de Poblacion Social

Desde el punto de vista social la cultura organizacional actia como
sistema de control que influye en las actitudes y comportamiento de los
empleados, esta investigacion contribuira a mejorar en forma positiva, la
cultura participativa de los empleados y mantener unida a la organizacién
frente al cliente externo mostrando los valores que interacttan frente a la

interpretacion de la realidad compartida.
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. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes del estudio

SALAZAR GUERRA J M. Guatemala (2013)‘ Relaciéon entre la Cultura
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo del
Hospital Nacional Roosevelt de Guatemaia. El objetivo de la investigacion
fue establecer la relacién que tiene la Cultura Organizacional con la
Satisfaccién Laboral en el Hospital Nacional Roosevelt. La metodologia
de estudio fue cuantitativa, descriptiva de disefio no experimental de corte
transversal, la poblacién estuvo conformada por 46 trabajadores
administrativos de ambos sexos con rango de edad de entre 20 a 50
afios. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios para medir la
cultura organizacional de Cameron y Quinn (2006) y las encuestas para
medir la satisfaccion laboral de José L. Melid (1990).Los resultados
obtenidos mostraron correlaciéon directa y significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Hospital Roosevelt. En conclusion a pesaf que el personal no cuenta con
un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion
e iluminacién adecuada estan satisfechos con su trabajq y con el
ambiente laboral. Se recomendé que en e! area de Recursos Humanos se
mejoren las instalaciones de infraestructura que permitiran al personal
tener una mejor movilizacién y orden alcanzando la satisfaccién y

mejorando ia calidad de su trabajo. (5)
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MADRAZO PEREZ M. Madrid Espana (2015). La cultura organizacional
enfermera de la atencidén primaria de salud en Cantabria: dindmicas de
integracién. El estudio tiene como objetivo general describir la cultura de
enfermeria en el marco de una organizacién sanitaria de Atencion
Primaria en Cantabria. La metodologia de estudio fue cualitativo
descriptivo de disefio no experimental, su poblacién estuvo conformada
por 412 profesionales, como instrumento de recoleccion de datos se
utilizd las entrevistas. Los resultados revelan un patrén de creencias
compartidas, fruto de la interaccion entre enfermeras con otros
profesionales, asi mismo se identificd que los mecanismos que influyen
en la creacion de ia cultura organizacional reconocidos a través de las
etapas del ciclo vital organizativo de la Atencion Primaria, son similares a
los de otras organizaciones. En conclusic’gn se encontrd ausencia de una
politica de personal, la invisibilidad profesional percibida y el liderazgo
profesional, son elementos de la cultura qUe reflejan contradicciones en la
evolucion del modelo de Atencién Primaria. Se recomendo analizar la

dinamica de trabajo en los centros de salud (6).

ARBOLEDA POSADA G, LOPEZ RIOS Colombia (2017). Cultura
Organizacional en las Instituciones Presfadoras de Servicios de Salud del
Valle de Aburra. El objetive del presente trabajo fue identificar la
percepcion gue tienen los empleados del sector salud acerca de la cultura
organizacional en las instituciones publicas y privadas en el Valle de

Aburra, Colombia. La métodologia de estudio fue cuantitativa de corte
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transversal de disefio no experimental. La poblacion consto de 224
empleados de instituciones prestadoras de servicios de salud de mediana
y alta complejidad, los instrumentos utiljzados fueron las encuestas para
identificar el grado de conocimiento qué {ienen los empleados del sector
salud acerca de la cultura organizaciona! en las instituciones publicas y
privadas. Los resultados obtenidos fueron: 79% manifestaron que en su
institucion existen mecanismos para evaluar inquietudes, dudas e ideas
especialmente en las instituciones publicas y de alta complejidad, el 44%
declard tener excelente comunicacion con sus superiores y companeros
de trabajo, el 62% asumié positivamente el cambio en los procesos
institucionaies, con mayor participacicjn para el sexo femenino. Se
concluyé que la mayoria de los empleados perciben una cultura
organizacional favorable en sus instituciones. Se recomendo incorporar
estrategias de orientacion, buenas préctiCas y un sistema de evaluacion
de la efectividad y eficacia, asi como mejorar ias capacitaciones y

actualizacién globat (7).

PABLOS GONZALES M. Espafa (2016). Estudio de Satisfaccion
Laboral y Estrategias de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales
Publicos de Badajoz y Céaceres. El objetivo de este estudio fue determinar
el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales, que
laboran en los hospitales publicos pertenecientes al sistema Extremefio
de Salud (SES) de las ciudades de Badajoz y Céceres. La metodologia

fue de tipo cuantitativo, cualitativo y descriptivo de disefio no
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experimental. La poblacién fue de 806 gnfermeras se trabajé con una
muestra 745. El instrumento utilizado fue el cuestionario y grupo de
debates. Los resultados estadisticos detallan que; el 86.58% son mujeres,
en un rango de edad de 46-55 afios, 49.12% son nombrados, 73.48%
llevan mas de 10 afios trabajando en el hospital, 46.09% llevan mas de 10
afios trabajando en el mismo puesto actual. En conclusion, en el ambito
de trabajo, las enfermeras que Iaboran en los hospitales de Caceres,
muestran una satisfaccion mayor que las de Badajoz .Recomendacion,
prevenir la insatisfaccion en el personal de enfermeria, pues realizar el
trabajo con falta de interés puede repercutir directamente con el cuidado

de los pacientes y en la propia salud de los enfermos (8).

CALCINA CACERES M. Perti (2012). Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral en Enfermeros de Unidades Criticas del Hospital Nacional Dos de
Mayo. El objetivo de este estudio fue dete:rminar el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en enfermeros de uhidades criticas. La metodologia
de estudio fue cuantitativo, de corte transversal de disefic no
experimental. La poblacion estuvo conformado por 35 enfermeros .El
instrumento de recoleccién de datos fue la encuesta y los instrumentos la
escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el de satisfaccion
laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), aplicado previo
consentimiento informado. Los resultados encontrados fueron: En relacion
al clima organizacional 71.4 % fue regular y 28.6% fue bueno. Respecto a

la dimension responsabilidad 60%, recompensa 83%, apoyo 83%,
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estandares de desempefio 51% , y conflicto 83% manifestaron que fue
regular; sequido de un 57% que expresa que es muy bueno la estructura,
Segun la satisfaccidn laboral 85.7% fue media, 8.6% alta, y 5.7% baja.
Respecto al factor condiciones fisicas y materiales 68.6%, beneficios
laborales 57%, politicas administrativas 91.4%, relaciones sociales 91.4%,
desarrollo personal 68.6%, desempefio de las tareas 77.1%, relacién con
la autoridad 62.9%, el mayor porcentaje y mayoria expresan que la
satisfaccion fue media. En conclusién el clima organizacional segun los
enfermeros de Unidades Criticas en su mayoria son regular referida a la
recompensa, apoyo y conflicto; En cuanto a la satisfaccion laboral el
mayor porcentaje manifiestan que es media referida a las condiciones
fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo
personal y desempefio de las tareas. Recomendaciones, mejoramiento de
infraestructura y ambiente iluminados, asi como un mejorar las buenas

practicas (9).

QUISPE ATUNCAR C, BELTRAN SARAVIA V. Lima-Peru (2014). Cultura
organizacional y Satisfaccion Laboral en la facultad de Ingenieria
Industrial en el Marco de ia Acreditacion Universitaria Oscar Tinoco
Gomez. E objetivo determinar la relacion entre cuitura organizacional y
satisfaccion laboral en el estamento docente de la facultad de ingenieria
industrial de la UNMSM. La metodologia fue descriptivo-correlacional de
disefio no experimental, la poblacién estuvo conformada por 60 docentes

nombrados en la facultad de Ingenieria industrial, el estudio comprendié a
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58 de ellos. Las puntuaciones promedio de los docentes denotan un
indice de satisfaccion iaboral de 75.76 sobre un total de 110 puntos
(69%). En la dimension desarrollo profesional alcanzan en promedio
15.10 sobre un total de 20 puntos (fB‘Vo); en la relaciéon con su jefe
obtienen 15.34 (77%); en su relacién con sus colegas alcanzan 12.95
(65%); mientras que en ei desarrolio de sus funciones obtienen 16.02
(64%); alcanzan 9.71 (65%) en permanengia; finaimente, en el aspecto de
las condiciones fisicas para laborar obtienen una puntuacion promedio de
6.79 (68%). En todas las dimensiones de la variable satisfaccion laboral
se obtuvieron puntuaciones que denétan un adecuado indice de
satisfaccion laboral, destacando las dimensiones de desarrollo profesional
y refacién con el jefe del departamento académico. En el aspecto de
motivacion, el puntaje promedio fue de 15.33 sobre un maximo de 25
puntos (61%); en la dimensién de valores que se cultivan en fa FIl el
promedio alcanzado fue de 17.55 sobre un total de 30 puntos (59%), en
los niveles de comunicacion al interior. de la facultad se obtiene 15.84
sobre un fotal de 25 puntos (63%), ﬁnalmente, en el aspecto de
identificacion institucional, el puntaje promedio obtenido fue de 11.09
sobre un total de 20 puntos (55%). EI coeficiente de correlacion de
Spearman (obtenido a partir de los puntajes de cada variable) fue de
0.545.En conclusion se ha demostrado que existe una relacion positiva,
aunque débil, entre la cultura organizaéional y la satisfaccion laborai en

docentes de la facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM.
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Recomendaciones mejorar y fortalecer los valores en los aspectos
motivacién, identificacion institucional, comunicacién, asi se obtendran

mejores niveles de satisfaccion (1).

LINO DURAND L. Lima-Peru (201_5). Cultura Organizacional vy
Satisfaccion laboral del personal admihistrativo del hospital regionat
Huacho. El objetivo principal fue determinar la relacion existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal Administrativo
del Hospital Regional Huacho. La metodologia fue de tipo cuantitativo de
disefio no experimental, correlacional, con una poblacion de 250
trabajadores nombrados. El instrumento utilizado fue la encuesta y
cuestionario. Los resuitados indican que existe relacion significativa entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo
del Hospital Regional Huacho. En conclusién existe un nivel de
significancia bilateral y un nivel de correlacién de Rho 0.688 lo que indica
que existe una moderada relacion positva. Recomendacion,
fortalecimiento de relaciones interpersonales, motivacién y superacion.

(10)

BEDRINANA HUAYLLACAHUA E. Lima-PerlIl (2015). Clima
organizacional y Satisfaccién Laboral del Personal de Salud de Centro
Quirtrgico del Instituto Nacional Materno Perinatal. El objetivo de esta
investigacion fue establecer la reiacién que existe entre Clima
organizacional y satisfaccién laboral dei personal de salud de centro

quirargico del Instituto Nacional Materno Perinatal. La metodologia fue de

20



tipo Cuantitativo, de corte transversal, descriptivo y correlacional con un
disefio no experimental, Su pobiacion estuvo conformado por 90
trabajadores del Instituto Nacional Matemo Perinatal. El instrumento
empleada fue la encuesta y el Cuestionario. Los resultados muestran una
correiacion positiva entre las variables clima organizacional y satisfaccion
faboral .En conclusion segun ia correlacion de Spearman de 0.520,
representando esta una considerabie relacion directa y significativa entre
el clima organizacional y 1a satisfaccion laboral. Recomendacion fortalecer
lazos interpersonales y desarrollo personal entre los trabajadores del

Instituto Nacional Materno Perinatal (11).

ZELADA ROSALES V. Lima-Pert (2014). Nivel de Satisfaccion Laboral
del personal asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja
2014.El trabajo tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion
laboral del personal asistencial en el Cen.tro de Salud Conde de la Vega
Baja 2014, e identificar el nivel de satisfac;cién jaboral segun dimensiones.
La metodologia de estudio fue de nivel aplicativo, cuantitativo,
descriptivo, de corte transversal, de disefio no experimental. La pobiacion
estuvo conformada por 28 trabajadores. Los instrumentos utilizados fue
fa encuesta y el cuestionario y una espala de Lickert modificada de
Satisfaccién Laboral validado por el Ministerio de Salud en el 2002,
aplicado previo consentimiento infon'nagq. Los resultados obtenidos del
100% (28), 68% (19) tienen satisfaccion bajo y 32% (9) alto. En relacion a

condiciones fisicas y materiales 61% (39) alto y 39% (11) bajo; beneficios
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laborales y/o remunerativos 50% (14) alto y 50% (14) bajo, las politicas
administrativas 61% (17) alto y 39% (11) bajo, [a realizacién personal 64%
(18) bajo y 36% (10) alto, las reiaciones interpersonales 54% (195) alto y
46% (13) bajo, las relaciones con la auforidad 61% (17) bajo y 39% (11)
alto, el desempefioc de tareas 57% (16) bajo y 43% (12) alto. En
conclusion el mayor porcentaje del personal asistencial tiene un nivel de
satisfaccién bajo. Recomendaciones fomentar nuevas oportunidades para
recibir capacitacién, premio a un buen desempefio en el puesto al

trabajador; reconocimiento por sus aportes y la toma de decisiones (12).

CRUZ RAMIREZ R. Lima-Perli (2016). Factores Asociados al Nivel de
Satisfaccion Laboral del personal médico hospital ill Suarez Angamos
LIMA - PERU. Este trabajo tuvo como obijetivo identificar los factores
asociados a satisfaccion laboral del personal médico del Hospital
ESSALUD Sudrez-Angamos lil. La metodologia de estudio fue
cuantitativo, observacional, prospectivo, de corte transversal y analitico,
de disefio no. experimental. La poblacién estuvo conformada por 93
médicos de todas las especialidades, como Instrumento de recoleccion de
datos se utilizd, previo consentimiento in.fo.rmado, un cuestionario validado
de satisfaccion laboral de Chiang 2008, dividida en & dimensiones y
fiabilidad de 0.9, luego se procesd en el programa SPSS v23, para el
analisis estadistiéo se hizo uso de la estadistica descriptiva, y la prueba
de Chi-cuadrado para contrastar la hipétasis. Los resultados muestran al

sexo masculino predominantemente 56 % y 44 % sexo femenino, con una
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edad promedio de 52 afnos con una desviacién estandar de 11.08,
casados en el 61 %, coh una media de 19,4 afos ejercienqo la
especialidad y desviacion 'esténdar de 9.5, una media de 16,5 afios en su
actual puesto de trabajo y desviacion estandar de 9.3, el 57 % ftiene
contrato indeterminado y el 70 % tiene rpés de un trabajo. El 65 % de los
meédicos se mostré satisfecho, no se encontré asociaciéon entre las
variables propias y el nivel de satisfaccion general. El nivel de satisfaccion
por el trabajo fue de 75%, con el ambiente fisico 64 %, la forma en que
realiza su trabajo 78 %, con las oportunidades de desarrollo 49%, relacion
subordinado supervisor 72% y la remuneracion 42 %. En conciusion el
porcentaje de satisfaccion de los médicos del Hospital Essalud Suarez-
Angamos tli son similares a los encontrados a nivel nacional y también
dentro del promedio de algunos estudios en México, la India, Brasil,
Alemania y Japon. Recomendacion, mejo;ar los niveles de satisfaccion de
los trabajadores en el Hospital Dos de Mayo, y el Centro de Saljud Conde

de la Vega Baja en Lima pertenecientes al MINSA (13).
2.2 Bases epistémicas
2.2.1 Cultura organizacional:

El primero que interpreta el concepto de cultura segun Trujillo (2005} fue
Edwards Tylor quien la define como un todo complejo que incluye el

conocimiento, las creencias, el arte, ei derecho, la moral, las costumbres
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y cualquier otra capacidad y habitos adquiridos por el hombre como

miembro de la sociedad {14).

La cuitura es el pegamento social 0 normativo que mantiene unida a una
organizacién. Expresa los valores o ideas sociales y creencias que ios
miembros de la organizacion llegan a compartir, manifestadas en
elementos simbdlicos, como mitos, rituales, historias, leyendas y un

lenguaje especializado (1).

Segun Libreros (2011), los principales elementos no visibles de una
cultura organizacional son los valores que constituyen un tipo especial de
creencias compartidas por sus miembro§, guienes determinan el deber
ser, es decir, lo que es bueno y deseable (valores positivos) y lo que es

malo y no deseable (valores negativos) (15).

Es conveniente que cada organizacién conozca su cultural, ya que, le
permite en gran medida (_jescribir su propia personalidad, que le hace
distinta a las demas .Ademas permite |a ayuda necesaria para definir
.analizar y resoiver aspectos que tienen gque ver con la identidad de los
miembros de la organizacion. Sirve también como un mecanismo de
control de guia y moldea las actitud?§ y el comportamiento de los

trabajadores (16).

Las dimensiones de la cultura organizacional son seis: Mitos e ideologias,
Valores, Estructura Organizacional, Sistemas Motivacionales, Sentido de

pertenencia y procesos de cambio y comunicacion (1).
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Segin Varela (2009) uno de los primeros modeios de cultura
organizacional fue de Schein quien analizaba la cultura organizacional en
tres niveles, conocidos como artefactos. Un modelo mas reciente es de
Hatch en 1993 quien describe la cultura de la organizacién como aigo
dinamico, como los supuestos, los valores, los artefactos y los simboios
interactlan en cuatro procesos (16,17:). El paradigma interpretativo —
simbdlico permite comprender las dinamicas culturales de las
organizaciones desde el significado propio de cada individuo el cual le

transmite, a través de los procesos de socializacion organizacionai (17).
2.2.2 Satisfaccion laboral:

Las teorias de la satisfaccion laboral son disimiles puesto que ha existido
siempre un gran interés por estudiarla. E_ln los articulos de investigacion
revisados se mencionan las siguientes: ia teoria de los dos factores:
motivacion-higiene, la segunda, se refiere a los factores higiénicos o
insatisfactores y por otra parte se encugntra la Teoria de la Jerarquia de

Necesidades Basicas (18).

El interés por la satisfaccion laboral asi como en el ambito de
investigacién, es contemporanea al surgimiento de algunas corrientes
psicolégicas debido a que la satisfaccion es considerada como una
variable relacionada con el rendimiehtp, por lo que la psicologia
reinvindica su interés para aplicar sus conocimientos y teorias en la

mejoras de las interacciones sociales y sobre todo, en el estudio de la
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influencia que tienen las condiciones fisicas sobre el desempefio dei

personai (19).

Agquel interés inicial de las investigaciones cambia de forma importante
hacia la identificacion de las actitudes yilos sentimientos individuales, las
apreciaciones y valoraciones subjetivas de la situacion laboral, las
relaciones sociales, ia comunicacién, influencia dell grupo de trabajo,
sobre las caracteristicas de las a‘ctitudes individuales y ia satisfaccion

laboral (10).

Ruvalcaba F, Selva C, Sahagin M (2014), explican que Happock en 1935
realizé el primer estudio formal sobre satisfaccion laboral, en el cual
consideraba las diferencias interindividuaies y de grupo, observandose
diferencias significativas en los niveles de satisfaccion de acuerdo al

grupo profesional y al tipo de actividad desempefio (19).

Ruvalcaba F, Seiva C, Sahagun M (2014), mencionan una nueva
investigacion en el area, realizada por Schaff en el afio 1953, en la cual
se consideran variables internas no relacionadas con el ambiente de

trabajo, sino con el sujeto mismo (19).

Sonia Palma en 1999 propone una definicién de satisfaccion laboral que
incluye una gran variedad de variables que se interrelacionan, con la
finalidad de aumentar o disminuir la satisfaccion que experimenta un

trabajador ante el ambiente donde el mismo labora {5).
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2.3 Bases cientificas
2.3.1 Cultura Organizacional

La cultura es definida de diversas formas: segun el funcionalismo,
estructural-funcionalismo, teoria clasica de la administracion, teoria de la
contingencia, téoria cognitiva de la organizacion, teoria simbdlica de la
organizacion, el estructuralismo y teorias transformacional de Ia
organizacién. De los cuales la teoria del funcionalismo la considera a la
cultura como un instrumento al sérvicio de las necesidades humanas,
biologicas y fisiolégicas y la antropologia simbdlica que indica que la
cultura es un sistema de simbolos y significados compartidos ambas son

las que se adaptan al trabajo en salud (17).

La cultura organizacional es un patron de actividades humanas o de
conductas, asi como normas, sentimientos, creencias, actitudes y valores
aceptados y propugnados por los miembros de la organizacion, que

determinan su conducta y comportamiento (20).

La Cultura Organizacional marca la dif_g_argncia entre una organizacion y
otra, refleja la identidad de sus miembros con la organizacidon pues
determina los rasgos organizacionales que estan comprendidos en el
concepto de cultura, que seran los elementos establecidos, conocidos y
compartidos por el grupo social. Logra geherar nexos entre los miembros
y la organizacion a través de la lealtad y el compromiso, pues cada

individuo posee un organismo y una serie de habilidades innatas que o
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hacen caracteristico y diferente a los demas, pero es cierto que por medio

de la adquisicion de costumbres, normas, valores, actitudes, etc., la

cultura le imprime su sello. Esto hace que se refuerce la estabilidad social,

que cualquier cambio se oriente hacia las necesidades que se generen de

manera Optima. Constituye ademas un mecanismo de control,

estableciendo las reglas del juego, a partir de los diferentes modos de

pensar, creer y hacer las cosas (21,22).

Caracteristicas de la Cultura Organizacional (23)

CARACTERISTICAS

CULTURA DEBIL

CULTURA FUERTE

Autonomia individual

Supervision éstrecha.
El personal tiene poca
libertad en su trabajo.

Supervision general. El
personal tiene libertad
de resolver los
problemas de su

cargo.

Estructura Puestos de trabajo | Puestos de trabajo
estandarizados. - flexibles. Reglas vy
Reglas y | procedimientos no
procedimientos formalizados.
debidamente
formalizados.

Apoyo La gerencia centra su { La gerencia muestra
atenciéon en la { gran interes, ayuda y
produccién y muestra | afabilidad  por  su
escaso interés por su | personal.
personal.

Recompensa al | Se aprecian y premian | Las compensaciones y

Desemperio la fidelidad, el | ascensos que  se
esfuerzo, la | otorgan al personal
cooperacion. Se | estan basados en su

desconocen los | nivel de productividad.
niveles de

productividad del

personal.

Tolerancia del Conflicto

La gerencia mantiene
un nivel minimo de

La gerencia
intencionaimente
aumenta la intensidad

conflicto  constructivo:
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debido a la presencia | del conflicto funcional

de conflictos | 0 constructivo, o
disfuncionales o | suficiente para que
destructivos siga siendo viable,

autocritico y creativo.

Tolerancia de Riesgo Baja propension al | Elevada propension al
riesgo. No se estimula | riesgo. Se alienta y
al personal a ser|utliza el talento
innovador ni a asumir | creativo e innovador
riesgos. ' del personal.

Fuente: GCurso de Gestion en las Redes de Establecimientos y Servicios de Salud Plan Operativo Anual 1998-
MINSA-{2009).

Clasificacién de la Cultura Organizacional

Segun Ansoff la tipifica, acorde con la evolucidn organizacional en

(21,22}

« Cultura estable: Centrada en el pasado, buscan precedentes en los que
basan futuras actuaciones. Es conservadora, no acepta cambio y es
adversa al riesgo, su lema es: “No perturbar la calma” o "No zarandear el

bote".

» Cultura reactiva: Centrada en el presente, busca en el pasado los
fundamentos de posibles alteraciones. Acepta cambios minimos. Su lema

es: "Estar preparado para todo".

+ Cultura de prevision: acepta el cambio siempre y cuando signifique una
trayectoria semejante a la llevada hasta el presente. Se centra en el

futuro, perc basando sus acciones futuras en extrapolaciones.




« Cultura exploratoria: acepta el riesgo siempre que exista una adecuada

relacion riesgo ganancia. Busca el cambio, aceptando la ruptura.

» Cultura creativa: busca cambios, que impliquen situaciones nuevas y
muestra preferencia por riesgos no corrientes. Su principal lema es:

“Inventar el futuro”
Factores para lograr el éxito organizacional (24)

Los establecimientos de salud, necesitan desarrollar culturas fuertes, con
valores comunes compartidos para alcanzar la excelencia, en tal sentido,
los factores para lograr el éxito organizacional gue se requieren son:

a. Disposicién para la accion.

b. Satisfaccién de las necesidades de salud de los usuarios.
¢. Autonomia e iniciativa.

d. Productividad del personal.

e. Valores claros y muy bien asimilados.

f. Espiritu practico y fidelidad al establecimiento de salud.

g. Estructura organizacional sencilia.

h. Clima de gran entrega a los valores esepciales del establecimiento.
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Funciones de la Cultura Organizacionai (24)

La cultura organizacional de un establecimiento de salud tiene las

siguientes funciones:
a. Definir ios limites (distincién entre un establecimiento de salud y otro)
b. Transmitir un sentido de identidad a sus miembros.

c. Facilitar la creacion de un compromiso personal con algo mas amplio

que los intereses personales del individuo.
d. Incrementar la estabilidad del sistema social.
Formas de transmisién de fa Cultura Organizacional

Las formas mas potentes de transmisién de 1a cultura de un

establecimiento de salud, se realizan mediante:

Historias (Narracion de hechos, accipnes y decisiones que. afectan el

futuro del establecimiento)

- Rituales (Secuencias repetitivas de los valores centrales del
establecimiento).

- Simbolos materiales (Disefio, disposicion de espacios y edifiCios,
mobiliario y vestido de trabajadores)

- Lenguaje (Medio para identificar la cultura o subcultura, para aceptaria

y conservarla),
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Cambiar la cultura de una organizacion es dificil pero no imposible. Para

poder lograrlo se deberia:

a. Diagnosticar y reconocer los elementos de la cultura prevaleciente,
para buscar su adaptacion al entomo.

b. Reafirmar los valores y demas eleme_qtos valiosos de la cultura actual
y cambiar aquelios que resulten disfthionales.

c. Hacer que los Jefes de todo nivel se conviertan en modelos positivos
de roles, dando la pauta mediante su comportamiento.

d. Promover los valores y principios f:ongruentes con un entorno en
constante cambio.

e. Crear nuevas historias, simbolos y ritua!es compatibles con los nuevos
valores.

f. Seleccionar, promover y apoyar a los trabajadores que abrazan los
nuevos valores que se pretende implantar.

g. Redisefiar los procesos de socializacién para que correspondan a los
nuevos valores.

h. Cambiar el sistema de premios para favorecer la aceptacion del nuevo
conjunto de valores.

i. Reemplazar las normas no escritas con reglas formales aceptadas por
consenso y que se hagan cumplir fielmente.

i. Procurar obtener el consejo de los grupos cuya cultura estd mas
desarrollada utilizando la participacion de los trabajadores y la

creacion de una atmésfera con un alfb grado de confianza.
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2.3.2 Satisfaccion Laboral

La satisfaccién laboral es el grado de conformidad del empleado respecto
a su entorno y condiciones de trabajo. Esté directamente relacionada con
la buena marcha de la empresa, {a caiicéad del trabajo y los niveles de
rentabilidad y productividad (25) |

Los factores que histéricamente se han relacionado con altos grados de
satisfaccidn laboral son: las tareas ir{te|ectua|mente estimulantes, los
retos continuados, las recompensas equitativas, las posibilidades reales
de promocién, unas condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad
idéneas y una buen relacidén con jefes y pompaﬁeros (25)

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumutados
los principales factores que determinan l|a satisfaccion laboral son (25,
26,27

. Crear lazos con los trabajadores.

. Promover el trabajo en equipo y la formacién adecuada.

. Sistema de remuneraciones justas e incentivos

. Condiciones favorables de trabajo

. Compatibilidad entre personalidaq y puesto de trabajo

Segn Robbins los determinantes y consecuencias de la satisfaccion
laboral pueden ser abordados desde un punto de vista individual o desde
la organizacion; para él los dos mas importantes son, los afios de carrera
profesional y las expectativas laborales. Pe tal manera que el grado de

satisfaccidn aumenta conforme o hace la edad, aunque esta tendencia se
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invierte en edades cercanas a la jubilacién. Sin embargo, frecuentemente,
aparece también bajo grado de satisfaccion en aquellos trabajadores con
antigledad comprendida entre seis meses y dos afios, relacionado
principalmente con el incumplimiento de:expectativas personales (26).
Ruvaicaba F, Selva C, Sahagun M. (2014) mencionan los diferentes
conceptos de satisfaccion laboral: Locke y Latham la definen como un
estado emocional positivo 0 agradable gque resulta de la valoracién del
trabajo o de las experiencias laborales, Weinert la satisfaccién laboral
puede ser vista como reacciones, sensaciones, y sentimientos de un
miembro de la organizacion frente a su trabajo. Aun cuando el termino
satisfaccion laboral se confunda con otros términos como actitud del
empleado. Mencionan a Bullock el cual no se aleja de las definiciones
antes citadas, y considera que la satisfaccion laboral es una respuesta
afectiva hacia el trabajo, una reaccion. O dicho de otro modo, es una
reaccion emocional positiva o negativa asociada con el trabajo de cada
uno. Para Aamodt la satisfaccion laboral es un estado emocional entre ia
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de los trabajadores,
que afecta directamente a la calidad del servicio prestado. Asi desde una
perspectiva del desarrollo organizacional, mejorar la satisfaccion laboral
de los empleados supone mejorar ias relaciones personales asi como la
calidad percibida del cliente interno (19) j

Modelos de Satisfaccion Laboral
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a)

Modelos basados en la satisfaccién de necesidades, de acuerdo
con esta, los empleados que satisfagan mas necesidades dentro
de la organizacion estaran mas satisfechos. Por otra parte, en tanto
se dificulta la satisfaccion de las necesidades primarias (de
caracter fisiologico y de seguridad), o secundarias (de pertenencia
a grupos, estima y autorrealizacion), los empleados estaran mas
insatisfechos.

Modelos basados en el grupo de referencia retoman los modelos
basados en las actitudes hacia el trabajo, considerando el aspecto
contextual o social. Los empleados construyen sus actitudes
obteniendo informacién de su alrededor; fa misma que les sirve de
referencia .El ser humano centra la atencién en cierta informacion,
y proporciona expectativas relativas a la conducta individual y a las
consecuencias légica de esa coﬁducta. El personal se fija en
aquellas personas que son semejantes a ellas para valorarse.
Modelos basados en la comparaci@n intrapersonal, estos modeios
sugieren que las personas comparen lo que deseen con aquello
que reciben; cuanto mas pequeﬁa‘ sea la diferencia entre ambos
aspectos mayor sera la satisfaccipn. Este modelo considera que la
mejor forma de observar si el personal esta satisfecho es identificar
la diferencia entre |0 que desea y lo que tiene, también el modelo
sugiere que ia relacion existente entre la expectativa y 1a realidad

de la recompensa produce satisfaccién o insatisfaccion.
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Finalidad de la Satisfaccion Laboral

En los ultimos tiempos se ha incrementado el interés en las
investigaciones del comportamiento en el trabajo y se debe a 3 motivos
importantes:

a) El Aspecto Cultural, debido a que las organizaciones valoran el
crecimiento personal y la libertad {(de la investigacion de este tipo,
surge la preocupacion por el hecho de que todo ser humano tenga
derecho a un trabajo digno y confortable, que le satisfaga vy
recompense).

b) Ei Aspecto Funcional, que atreves de la investigaciéon de la
satisfaccién laboral se pueden observar otros aspectos laborales,
como el absentismo, la rotacién o el rendimiento.

c) El Aspecto Historico, por el que desde |os inicios de ia psicologia
como ciencia las empresas em;raezaron a hacer uso de los
conocimientos generados sobre el comportamiento de ser humano,
en ambientes laborales y organizaciones.

2.4 Bases Culturales

La falta de una adecuada cultura organizacional encarece la satisfaccion
de los clientes internos lo cual no permite una adecuada atencion a los
clientes externos. Esto causa que los c!_ieptes externos acudan al centro
de salud por obligacion, ya que son d? la jurisdiccion, méas que por la

atencion que se brinda en el establecimiento de salud.
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Es asi que el cliente intemo no tiene conciencia clara de que su cuitura
organizacional conlleva a su satisfaccion laboral y por ende determina la

calidad de atencioén y productividad.

Los errores relacionados con una inadecuada cultura organizacional
conllevan a una disminucion de la satisfaccién laboral causando impacto y
deterioro de la imagen del Centro de Salud Conde de la Vega Baja. La
evaluacién y entendimiento que la cultura organizacional esta en relacion
con la satisfaccién del usuario interno permitira al Centro de Salud la
difusidon de estrategias de eficiencia y eficacia internas para lograr una
adecuada Cuitura Organizacional y po}' ende permitira optimizar la
satisfaccion del cliente intemo lo cual, a su vez, se va a plasmar en la

calidad de atencion al usuario externo.

2.5 Definicion de términos basicos

Cultura Organizacional

Patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizacion.

Laboral

Se refiere a los trabajadores y su relacion con su empresa en su ambito
de trabajo.

Satisfaccion

Se refiere a un sentimiento de bienestar. o placer que se tiene cuando se

ha colmado un deseo o cubierto una necesidad.



Conflicto y cooperacion

Se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los empleados en
el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos

reciben de su organizacion (29).
|dentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion (29).
Interrelacion con fos Comparieros de Trabajo

Personal que labora en el mismo establecimiento, en cualquier area.
Considera las relaciones interpersonales en el desarrollo de sus labores

(28).
Motivacion

Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o

menos intensamente dentro de la organizacion (29).
Trabajo en general

Labor que demanda todos los conocimientos que tienen el trabajador y
que lo involucra con todo el personal del establecimiento, también
considera aspectos de caracter estructq'ral general y de organizacion del

trabajo en particular (28).
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ll. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion de Variables
3.1.1 Variable independiente: Cultura Organizacional.

La cultura organizacional son los patrones de comportamiento de los
trabajadores los cuales llegan a convertir a una organizacion en
productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
refaciones que entre los eiementos de la organizacion se establezcan

desde un principio.
3.1.2 Variable dependiente: Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral es un fenomeno multidimensional en que influyen
las particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la

actividad laboral, de la organizacion y de la sociedad en su conjunto.
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3.2 Operacionalizacién de variables

Variables Definicién Dimensiones Indicador items Escala de Medida
Conceptual
1.Conflicto vy 1.Interaccion con los 1. Puedo contar con mis Cuantitativa Ordinal.
Cooperacion. Compaiieros de trabajo. compaﬁen:os de trabajo cuando
La cultura organizacional los necesito. Escala de Likert.
son los patrones de
compprtawento de los 2. Trabajo con otras 4reas. 2. Las oftras areas o servicics me
trabajadores los cuales ayudan cuando los necesito.
llegan a convertir a una
organizacién en { 2. Motivacion. 1. Ascensos escaionados. 1. Mi centro de labores me ofrece * Nunca=1
productiva, eficiente o la oportunidad de hacer lo que
" Cultura improductiva e mejor se hacer. *» Aveces=2
Organizacional L::eﬁ;;;lente [dgpendlendo - .
€ 1as felaciones que 2. Reconczmmiento al buen 2 Recibo buen trato en mi «  Frecuentement
entre los elementos de desempefio. establecimiento de salud. o= 3
la  organizacion se .
3. |dentidad.

establezcan desde un
principio.

1. Cumplimiento de metas
trazadas en mi
establecimiento.

2. Desarrollo de funciones
optimas.

1. Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de
organizacion de salud.

2.Me interesa el desarrollo de mi
organizacion

=  Siempre =4
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Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion laboral
es un fenémeno
multidimensional en que
influyen las
particularidades
individuales de los
sujetos, las
caracteristicas de la
actividad laboral, de la
organizacién y de la

sociedad en su conjunto.

1.Trabajo en General

1. Adaptacion al medio
Laboral.

2. Modernidad y tecnologia de
acuerdo al area de trabajo.

3. Politicas empleadas en ia
organizacion,

1. Puedo adaptarme a las
condiciones que ofrece el medio
taboral de mi centro de trabajo.
2. La institucion me proporciona
los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos
suficientes para tener un buen
desempefio en el puesto.

3. En términos generales me
siento satisfecho con mi centro de
labor.

Escala de licker.
Donde los valores son.

=  Totalmente de
acuerdo con la
opinién =5

*» Mayormente de
acuerdo con la

opinién = 4
= |ndiferente a ia
opinién = 3

2. Oportunidad de
Progreso.

1. Cursos de actualizacion.

2. Talieres y dinamicas
sociales.

1. Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacién que
permita el desarrollc de mis
habilidades asistenciales para la
atencién integral.

2. Tengo suficiente oportunidad
para recibir capacitacion que
permita mi desarrolio humano.

= Pocas veces
de acuerdo con
la opinion = 2

s Totalmente en
desacuerdo
con 1a opinidén
=1

3. Interrelacién con
los compafieros de
trabajo.

1. Trabajo en equipo.

2. Quejas y sugerencias.

1. Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas, aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.

2. Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para
resolver los reclamos de los
trabajadores.

41



3.3 Hipdtesis
3.3.1 Hipdtesis General

o La cultura organizabionai se relaciona de manera directa y
significativa con la satisfaccion laboral del personal del Centro de

Safud Conde de la Vega Baja, Lima 2017.

3.3.2 Hipdtesis Especificas

o La cultura organizacional se relacipna de manera directa con el
trabajo en general.

e La cultura organizacional se relaciona de manera directa con la
interaccion con los compareros de trabajo.

« La cultura organizacional se relacipna de manera directa con las

oportunidades de progreso.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacion

El tipo de Investigacion es cuantitativa por que evalla, predice y estima
las actitudes y comportamientos, descriptiya porque se observa y describe
el comportamiento del personal, correla(:ional porque determina si dos
variables estan correlacionadas 0 no, es‘ decir anatiza si un aumento 0
disminucién en una variable coincide cor_ﬁ un aumento o disminucion en la
otra variable y transversal por que Iqs. datos se recolectaron en un

momento determinado.

4.2 Diseifto de la Investigacion

Ei disefio de la Investigacion es no experimental de corte transversal tipo
observacional.

Se consideran observacionales los estudios en los que el factor de
estudio no es asignado por los investigadores sino que estos se limitan a
observar, medir y analizar determinadas variables, sin ejercer un control
directo de la intervencién cuyo esquema de investigacion es : (13)

X
4\

Donde:

m=Tamaro de |a muestra.



x= Cultura Organizacional.

y=Satisfaccion Laboral.

r=Relacion entre Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral.

4.3 Poblacién y Muestra

4.3.1 Poblacion:

Estuvo conformado por 50 trabajadores que laboran en el centro de saiud
Conde de |la Vega Baja. Para estimar el tamafio de muestra necesaria y
representativa del universo de trabajadores para el presente estudio, se
considerd la siguiente férmula para poblaciones finita.

Cuya férmula es la siguiente:

n =_(7 a/2)* PQN
EXN-1) + Z2PQ

Donde:

Nivei de confianza a 95%
Probabilidad que el evento ocurra (P 0.5
Probabilidad que el evento no ocurra (Q) 0.5 %
Error maximo permitido E 0.05%
Tamario de la poblacién (N) 50
Margen de confiabilidad (Z af2) 1.96

Reemplazando los datos tenemos:

n= {1.96)* (0.5) (0.5) (50) =
(0.05)%(49)+ (1.96)% (0.5) (0.5)

n=44




4.3.2 Muestra

La muestra segun férmula estadistica para poblacion finita fue de 44

trabajadores del Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.4.1 Técnica de recoieccic')n de datos

La técnica de recoleccion de datos, que se utilizd en el presente trabajo

fue la observacion directa para la interaccion con cada participante.

4.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos, que se emplearon en el estudio
fueron los cuestionarios y encuestas que consta dé informacion para
medir tas variables, es decir sirve para Ié recopilacion de la informacion
por medio de preguntas concretas aplicadas a un universo o muestra
establecidos, con el propésito de conocer una opinién. Tiene la gran
ventaja de poder recopilar informacion en gran escala debido a que se
aplica por medio de preguntas sencillas cjue no deben implicar dificultad
para emitir |a respuesta; ademas su apiicacién es personal y esta libre de

influencias.

4.5 Procedimientos de recoleccién de datos

En el presente estudio se realizaron los siguientes pasos:
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Se solicitd autorizacion al Responsable de Atencién Primaria de
Salud del Centro de Salud Conde De !a Vega para realizar el

trabajo de Investigacion.

Se solicita consentimiento a cada participante integrante de la

muestra.

4.6 Procedimiento estadistico y analisis de datos

Se elaboraron los cuadros y graficos estadisticos.

Se aplicé la Prueba Rho Spearman para relacionar las variables

Cultura Organizacional y Satisfaccion laboral.

Para evaluar la cultura Organizacional se usd el Cuestionario del
Clima Laboral el cual se encuentra en el Documento Técnico
“Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional- V.02"

aprobado por RM N° 468-2011/MINSA.

Para evaluar ia Satisfaccidn laboral se utilizd la Encuesta de
satisfaccion del personal de salud, dicha encuesta corresponde al
MINSA 2002 la cual es usada actualmente en todos los

Establecimientos de Salud del Peru.
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V. RESULTADOS
Cuadro 5.1

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN EDAD DEL PERSONAL DEL
CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA QUE PARTICIPO EN

EL ESTUDIO 2017

N° %
25a44 13 205
45 a 64 25 56.8
65 a MAS 06 13.6
Fuente: Centro de Salud Conde de {a Vega Baja.
Grafico 5.1

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN EDAD DEL PERSONAL DEL

CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA QUE PARTICIPO EN

EL ESTUDIO 2017
50 [VALOR]%
50
f__i’4 ¢ (VALOR]%
Z30
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0
25344 45264 65amés
EDAD
Se observé que el promedio de edad de los trabajadores que participaron

en el estudio fue de 51.4 afios, con una desviacion estandar de 12 anos.

| a edad minima fue de 26 afios mientras que la maxima fue de 72 afos.
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Cuadro 5.3

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN GRUPO OCUPACIONAL
DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA
BAJA QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017

N° %
Médico 03 6.8
Enfermera 04 9.1
Odontologo 03 6.8
Psicélogo 02 4.5
Trabajadora Social 02 45
Técnico de Enfermeria 12 27.3
Obstetrices 02 4.5
Nutricionista 01 2.3
Técnico Administrativo 07 16
Oftro. 08 18.2
Fuente: Centro de Salud Conde de 12 Vega Baja.
Grafico 5.3

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN GRUPO OCUPACIONAL
DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA

BAJA QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017

30 e e T
: L 25h
e zp

i lt’ EMOnM
cc 10 EVALOR)% .

I ‘ !ALOF‘] "4 5 ‘ ) oy - -3' T
l n -

.. GRUPO OCUPACIONAL |

En el presente grafico se observd que el grupo ocupacional en mayor
porcentaje participativo de esta investigacion fueron los técnicos de

enfermeria.



DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN CONDICION LABORAL DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA
QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017

Cuadro 5.4

N° %
Nombrado - 35 79.5
Contratado a plazo fijo 01 2.3
Locacion de Servicio 05 11.4
QOtros 03 6.8

Fuente: Centro de Saiud Conde de [a Vega Baja.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN CONDICION LABORAL DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA

QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017

78,55

PORCENTAJE
2 S

20 -

Nombrado Contratads

2 plazo fiio
En el presente grafico se aprecid que el personal nombrado

participado con un 79.5%, seguidos del grupo correspondiente a los de

locacién de servicio con un 11.4%, otros con un 6.8% y por Ultimo los

contratados a plazo fijo con un

Grafico 5.4

Lecacion de Otros

2.3%.

o ‘ VALOR]EC " [VALOR}% T o k
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serdcios  CONDICIONLABORAL |
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Cuadro 5.5

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA

QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017

N° %
Menos de 1 afno 03 6.8
De 1 a 4 afos 03 6.8
De b afios a mas 38 86.4

Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.
Grafico 55
DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA

QUE PARTICIPO EN EL ESTUDIO 2017
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En el presente grafico se observé que la pregunta sobre tiempo de
servicio en el MINSA al que pertenece ei personal que ha participado en
el presente estudio destacan el personal que esta laborando mas de 5

afios con un 86.4%.
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Cuadro 5.6

DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE

LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION TRABAJO EN GENERAL DE

SATISFACCION LABORAL 2017

Totalmente de Mayormente Indiferente Pocas veces Totaimente en
acuerdo con fa de acuerdo ala de acuerdo desacuerdo con la
opinién. con la opinién. opinién. con ia opinidn. opinion.
Adaptacién a 19 20 04 01t 00
condiciones laboral
Recursos 03 12 11 09 09
necesarios para
desempefio
Me siento satisfecho 10 20 08 04 274
con el centro faboral
Fuente: Centro de Salud Conde de |2 Vega Baja.

Grafico 5.6

DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE

LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION TRABAJO EN GENERAL DE

SATISFACCION LABORAL 2017
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TRABAJO EN GENERAL

En el presente grafico se observé que el personal del Centro de Salud se

encuentra distribuido mayormente de acuérdo con el trabajo general.
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DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE

Cuadro 5.7

LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION OPORTUNIDADES DE

PROGRESO 2017
|
Totalmente de Mayormente Indiferente | Pocas veces de | Totaimente en
acuerdo con la de acuerde ala acuerdo con la desacuerdo
opinién. con |a opinidn. apinion. opinién. con la opinidn.
Capacitacién 05 07 14 11 07
para desarrollo :
de habilidades
Capacitacion 05 09 0g 15 0B
para desarroilo
humano

Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE

Grafico 5.7

LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION OPORTUNIDADES DE

[ O S - S ¢ A 2 5

PERSONAL

Capacitacion

para

dosarrolio de
hzbilidades

En el presente grafico

mayor numero pocas veces Satisfechos con las oportunidades de

PROGRESO 2017

Capacitacidn

B Toenenede atusrdaconizopiion.
® Mayormenadedcierddcon Bogiidn,
| mideersedbogieca.

| mPaosiecesEanadomnBonn,
- mTowimente endescuerdoconaopiitn.

para OPORTUNIDADES DE PROGRESO

desamrotio
humano

se apreci6 que el personal se encuentra en

progreso que brinda e! establecimiento de saiud.
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Cuadro 5.9

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION DE
CONFLICTO Y COOPEBACION 2017

Nunca | % A %. Frecuentemente % Siempre %

VECEeS
Puedo contar con 02 4.5 18 409 17 38.6 o7 16
mis compafieros de
trabajo cuando les
necesito.
Las otras dreas o D4 9.1 20 45 4 12 273 08 18.2
servicios me
ayudan cuando las
necesito.

Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

Grafico 5.9

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL PERSONAL DEL CENTRO DE
SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA SEGUN DIMENSION CONFLICTO

Y COOPERACION 2017
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FRECUENCIA,

Puado contar con Las otras &reaso
mis compatiescs de servicios me

trabaje cuando los ayudan cuanda fas CONFLICTO Y COOPERACION
necasito, necesito.

En el presente grafico se observo que el 40.9% del personal del Centro de
salud siente que a veces pueden contar con otros comparieros de trabajo
y el 45.4% percibe que las otras éreas o servicios les ayudan cuando los

necesitan.
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DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL PERSONAL DEL CENTRO DE

Cuadro 5.10

SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION

MOTIVACION 2017
Nunca | % A %. | Frecuentemente % Siempre %
veces

Recibo buen trato en 0]] 23 09 204 23 523 11 25
mi establecimiento de
salud
Mi centro de labores o1 23 16 36.4 15 341 12 27.3
me ofrece
oportunidades
Mi jefe crea un 11 25 10 22.7 17 3856 o] 136
ambiente laboral
agradable

Fuente: Centro de Salud Conde de Ja Vega Baja.

Grafico 5.10

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL PERSONAL DEL CENTRO DE

SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION
MOTIVACION 2017
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En el presente grafico se observd que el 52.3% del personal
frecuentemente siente que recibe buen trato en el establecimiento de
salud, el 36.4% percibe que a veces el centro ofrece oportunidades y el

38.6% percibe que frecuentemente el jefe crea un ambiente laboral

agradable.

de salud
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DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN LA DIMENSION IDENTIDAD
DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA

Cuadro 5.11

BAJA 2017
Nunca | % A %. | Frecuentemente | % | Siempre | %
veces
Estoy (0] 23 03 68 14 318 26 59.1
comprometido con
mi organizacién de
salud
Me interesa el 02 46 00 0 14 318 28 63.6
desarrollo de mi
crganizacion de
salud.
Mi contribucién es 04 9.1 10 22.7 20 455 10 227
importante para et
éxito de la
organizacion.

Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

Grafico 5.11

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL PERSONAL DEL CENTRO DE

SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA SEGUN LA DIMENSION
IDENTIDAD 2017

70
60
50
40
30
20
10

FRECUENCIA

mi organizacién de  organizacidn de

En el presente grafico se aprecié que el 59.1% del personal del Centro de
salud estan siempre comprometidos con el establecimiento de salud, el
63.6% siempre se interesan por el desarrollo de su organizacion y el
45.5% sienten que su contribucién es importante para el éxito de la

organizacion.

® Nuncas WA veres

Estoy
comprometidc con desarrollo de mi  importante para e

salud

R Fracyentemente B Siempre

WELCRI

Me interesa el

salud.
IDENTIDAD

Mi contribucidn ec

éxito de la
Qrganizacion.
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Cuadro 5.12

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CONDE DE LA VEGA BAJA LIMA 2017.

SATISFACCION
Rho de Spearman
LABORAL
Coeficiente de correlacion 641
CULTURA Sig. (bilateral 000
ig. (bilatera )
ORGANIZACIONAL |[—3- ) "
n
Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

Grafico 5.12

RELACION DE LA CULTURA ORGANiIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CONDE DE LA VEGA BAJA LIMA 2017.
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El coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una correfacion
positiva (Rho=0.641) entre la cultura y la satisfaccion laboral del personal
del Centro de Salud Conde de la Vega Baja, la cual resuito
estadisticamente significativa (p=0.000), es decir, puntajes altos de cultura
organizacional se corresponden con puntajes altos de satisfaccion laboral.

L a correlacion resultod de nivel medio con tendencia a considerabie.
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Cuadro 5.13

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON EL TRABAJO EN GENERAL DEL PERSONAL

DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA LIMA 2017.

TRABAJO EN
Rho de Spearman SENERAL
Coeficiente de correlacién 454
CULTURA _ ' :
ORGANIZAGIONAL  |o2-{bhateral ,023
n

Fuente: Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

Grafico 5.13

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON EL TRABAJO EN GENERAL DEL PERSONAL

DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA LIMA 2017.

E) coeficiente de correlacién Rho de Spearman, evidencia una correlacion
positiva (Rho=0.454) entre la cultura organizacional y la satisfaccién con
el trabajo en general, la cual resulto estadisticamente significativa
(p=0.002), es decir, puntajes altos de cuitura organizacional corresponden

con puntajes altos de satisfaccion con el trabajo en general. La

TRABAJQ EN GENERAL

won e E5) = e B
CULTURA GROANZACKINAL

correlacion resultd de nivel medio.
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Cuadro 5.14

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON LA INTERACCION CON LOS COMPANEROS DE

TRABAJO.
INTERACCION CON
Rho de Spearman ‘ o
LOS COMPANEROS
Coeficiente de correlacion 527
oRGANE Sig. (bilateral) | 000
ORGANIZACIONAL | Sig. (bilateral) ’ z
n

Fuente: Centre de Salud Conde de la Vega Baja.

Grafico 5.14

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL YLA

SATISFACCION CON LA INTERACCION CON LOS COMPANEROS DE

positiva (Rho=0.527) entre la cultura organizacional y la interaccién con

los comparfieros de trabajo, la cual resulto estadisticamente significativa

(p=0.000), es decir,

corresponden con puntajes altos con la interaccidn con l0s companeros

INTERACCION CON {05 COMPAREROS

TRABAJO.

CULTURA ORGAMIZACIONAL

E! coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una correlacion

puntajes altos de cultura organizacional

de trabajo. La correlacion resuité de nive| medio.

se
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Cuadro 5 15
RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

| SATISFACCION} CON LA OPORTUNIDAD "[)__EjPROGRESO.‘ '

Fuente: Centro de. Salud Conﬁe de la Vega Baja.

Grafico 5.15
RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON LA OPORTUNIDAD DE‘PROGRESO.

OPORTUNIDADES PARA EL PROGRESO

- CULTURA ORGANIZACIONAL

El coeficienfe-d_e.correlacién Rho de Spearman, ev‘idencié una correlacion

positiva (Rho 0.329) entre la cultura orgamzacmnal y Ia satisfaccién con
las oportunidades de progreso la cual resulto estad|st|camente
s:gnlf cativa (p=0. 029) es decur puntajes altos de cu[tura organlzamonal
se corresponden con puntajes altos de satusfaccuén con Ias oponunldades

de progreso. La correlacién resulté de niyql bajo.
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gg. (bilateral)- _ . 029
ORGANIZACIONAL . s
n ‘ . .
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Vl. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacién de hipétesis con los resultados.
6.1.1 Planteamiento de hipotesis:
Hipétesis nula (Ho)

La cultura organizacional no se relaciona de manera directa y significativa
con la satisfaccién laboral del personal del Centro de Salud Conde de la

Vega Baja, Lima 2017.

Hipétesis alterna (H1)

La cultura organizacional se relaciona de manera directa y significativa
con la satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud Conde de la

Vega Baja, Lima 2017.

Nivel de significancia estadistica:
Se trabajé a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Analisis estadistico:
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Cuadro 6.1

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD

CONDE DE LA VEGA _BAJA LIMA 2017

SATISFACCION
Rho de Spearman
LABORAL
Coeficiente de correlacion 641
CULTURA —
ORGANIZACIONAL Sig. {bilateral) 000
. 44

Decision estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.000) resulto inferior a 0.05

(p<0.05) se rechaza la hipétesis nula.
Conclusién:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una carrelacion
directa (Rho=0.641) entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja, la cual
resulto estadisticamente significativa (p=0.000), es decir, puntajes altos de
cultura organizacional se corresponden con puntajes altos de satisfaccion
laborai. La correlacidn resultd de niyet medio con tendencia a

considerable.



6.1.2 Planteamiento de hipétesis espgcificas:

6.1.2.1. Hipétesis especifica 1: - -

Hipotesis nula (Ho)

La cultura organizacional no se reiaciona de manera directa con la
satisfaccién del trabajo en general del personal del Centro de Salud
Conde de la Vega Baja, Lima 2017.

Hipotesis alterna (H1)

La cultura organizacional se relaciona de manera directa con la
satisfaccion del trabajo en general del personal del Centro de Salud
Conde de la Vega Baja, Lima 2017.

Nivel de significancia estadistica:

Se trabaj6 a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Andlisis estadistico:
Cuadro 6.2
RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION CON EL TRABAJO EN GENERAL DEL PERSONAL

DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA.

TRABAJO EN
Rho de Spearman _ | GENERAL
Coeficiente de comrelacion 454
CULTURA - . -
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) : 002
n 44

Decision estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.002) resulto inferior a 0.05
(p<0.05) se rechaza la hipotesis nula.
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Conclusion:

E! coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una correlacion
directa (Rho=0.454) entre la cultura ofgénizacional y la satisfaccion con el
trabajo en general, la cual resutto estadisticamente significativa (p=0.002},
es decir, puntajes altos de cultura orggnizacional se corresponden con
puntajes altos de satisfaccion con el trabajo en general. La correlacion

resulté de nivel medio con tendencia a considerable.

6.1.2.2. Hipbtesis especifica 2:
Hipdtesis nula (Ho)

La cultura organizacional no se relaciona de manera directa con la
satisfaccion en la interaccion con los companeros de trabajo del personal

de! Centro de Salud Conde de la Vega Baja, Lima 2017.
Hipdtesis alterna (H2)

La cultura organizacional se relaciona de manera directa con la
satisfaccién en la interaccién con los compafieros de trabajo del personal

del Centro de Salud Conde de la Vega Baja, Lima 2017.

Nivel de significancia estadistica: 0.05 (p<0.05).
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Andlisis estadistico:

Cuadro 6.3

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON LA INTERACCION CON LOS COMPANEROS DE

TRABAJO DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA

VEGA BAJA.

INTERACCION CON
Rho de Speaman .
LOS COMPANEROS
Coeficiente de correlacion 527
CULTURA ] _
ORGANIZACIONAL | S'¢- (bilateral) 000
n 44

Decisidn estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.000) resulto inferior a 0.05

(p<0.05) se rechaza la hipétesis nula.

Conclusién:

Ei coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una correlacion
positiva (Rho=0.527) entre la cultura organizacional y la satisfaccién con
la interaccion con los compaferos, la cual resulto estadisticamente
significativa (p=0.001), es decir, puntajes altos de cultura organizacional

se corresponden con puntajes altos de satisfaccion con ia interaccion con

los comparfieros. La correlacion resultd de nivel medio.
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6.1.2.3. Hipotesis especifica 3.

Hipotesis nula (Ho)

La cultura organizacional no se relaciona de manera directa con la

satisfaccion con las oportunidades de progreso del personal del Centro de

Salud Conde de la Vega Baja, Lima 2017.

Hipdtesis alterna (H3)

La cultura organizacional se relaciona de manera directa con 1a

satisfaccidn con las oportunidades de progreso del personal del Centro de

Salud Conde de ia Vega Baja, Lima 2017.

Nivel de significancia estadistica:

Se trabajo6 a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05).

Analisis estadistico:

Cuadro 6.4

RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA

SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDAD DE PROGRESO DEL

PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA.

OPORTUNIDADES
Rho de Spearman

DE PROGRESO
Coeficiente de correlacion 329
CULTURA Sig. (bilateral 029

. r

ORGANIZACIONAL 'g. (bilateral) ’

n 44
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Decision estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.029) resulto inferior & 0.05

(p<0.05) se rechaza la hipdtesis nula.
Conclusion:

El coeficiente de correlacion Rho de Spearman, evidencia una correlacion
positiva (Rho=0.329) entre la cultura organizacional y la satisfaccion con
las oportunidades de progreso, la cual resulto estadisticamente
significativa (p=0.029), es decir, puntajes altos de cultura organizacional
se corresponden con puntajes altos de satisfaccion con {as oportunidades

de progreso. La correlacion resultd de nivel bajo.
6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares.

El resultado de nuestro trabajo evidencié una correlacién directa
(Rho=0.641) entre la “Cultura organizacional y ia satisfaccion laboral del
personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja Lima 2017” lo cual
muestra similitud con el estudio realizado por Jesica Minu Salazar Guerra
“Relacién entre la Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
Personal Administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala." Cuyo
objetivo fue establecer la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfacciéon laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelit de
la Ciudad de Guatemala. Encontrando que existe una correlacion fuerte y
directa entre la culiura organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo del Hospital Roosevelt. (6)
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Asi mismo encontramos similitud de una fuerte relacién directa
(Rho=0.641),de nuestro trabajo “Cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Centro de Salud Conde de fa Vega Baja Lima
2017",con el estudio realizado por Litiana Mercedes Lino Durand “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativoe del
Hospital Regional Huacho” — 2015 cuyos resultados mostraron un grado
de correlacion Rho +de Spearman de 0,688 lo cual evidencio gue existe
una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,05 es decir existe relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal Administrativo del

Hospital Regional Huacho.(12)

Arboleda Posada, G.; Lépez Rios, J. (2017)."Cultura Organizacional en
las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud del Valle de Aburra “
obtuvo en su trabajo un 44% en relacion a la comunicaciéon con los
compafieros de trabajo, existiendo fuerte similitud con nuestro estudio
“Cultura organizacionat y ia satisfaccion laboral del personal de! Centro de
Salud Conde de la Vega Baja Lima 2017” quien obtuvo el 40% en relacion

a la comunicacion con los compafieros de trabajo.

Calcina Caceres, M. (2012). “Clima organizacional y Satisfaccién Laboral
en Enfermeros de Unidades Criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo
Lima Perd”, hallé un resultado de 68.6%en relacion al desarrollo personal,
el presente resultado no guarda relacion al resultado alcanzado por

nuestro trabajo “Cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
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personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja Lima 2017" que

obtuvo el 36.4% en relacion a la oportunidad de progreso.

Quispe Atuncar, C.; Beltran Saravia, V. (2014). Cultura organizacional y
Satisfaccion Laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el Marco de
la Acreditacion Universitaria Oscar Tinoco Gémez. Demostré en su trabajo
que existe una relacién positiva entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en relacién al coeficiente de correlacion de spearman
Rho=0.545, que guarda fuerte similitud con nuestro estudio “Cuitura
organizacional y ta satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud
Conde de la Vega Baja Lima 20177, fuerte correlacion positiva de
spearman Rho=0.641, el cual es estadisticamente significativo (p=0.000},
es decir, puntajes altos de cultura organizacional, corresponden a

puntajes altos de satisfaccion {aboral.

Cruz Ramirez, R. (2016). Factores Asociados al Nivel de Satisfaccion
Laboral del personal médico hospital Il Suarez Angamos .LIMA — PERU.
En relacion a la edad promedio de trabajador fue de 52 afios con un
estandar de desviacion de 11.08, observandose fuerte similitud con
nuestro estudio “Cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personai del Centro de Salud Conde de la Vega Baja Lima 2017", quien
obtuvo como promedio de edad de 51.4afos y una desviacion estandar

de 12 anos.
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VIi. CONCLUSIONES

1. Se determiné la relacion de la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud Conde de la
Vega Baja evidenciando una correlacion positiva de nivel medio

con tendencia a considerable.

2. Se identifico la relacién entre la cultura organizacional con fa
dimensién trabajo en general encontrando una correlacion positiva

de nivel medio.

3. Se concluyd que la relacion de la cuttura organizacional con la
dimension interaccién con los compaferos de trabajo demostro una

correlacion positiva de nivel medio.

4. Se encontrd una relacién de la cultura organizacional con la
dimension oportunidad de trabajo concluyendo la correlacion

positiva de nivel bajo.
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Vilil. RECOMENDACIONES

1. Fortalecer una adecuada cultura organizacional para lograr una
optima satisfaccion laboral, adecuada infraestructura y recursos
materiates para el buen desempefio del personal del Centro de

Saiud Conde de la Vega Baja.

2. Implementar la unidad de bienestar del personal para identificar y
resolver fas necesidades de fos recursos humanos del Centro de

Salud Conde de la Vega Baja.

3. Fomentar las capacitaciones cientificas y sociales para mejora

continua del personal del Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

4. Fortalecer los lazos amicales mediante actividades recreacionales
y resolucién de conflictos internos en el personal del Centro de

Salud Conde de la Vega Baja.
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ANEXOS



ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CONDE
DE LA VEGA BAJA LIMA 2017

HIPOTESIS

PROBLEMA OBJETIVO OPERALIZACION DE "METODOLOGIA
T VARIABLES

¢Cuslesla Determinar cual La cultura V.1 Cultura Organizacional Tipo ‘
relacion de la esfa relaciéh de | organizacional se Dimension 1. Cuantitativé, descriptiva,
cultura la cultura relaciona de manera | Motivacion correlacional
_organiiacional y |organizacionaly |directay Indicadores. Disefio:

la satisfaccion la satisfaccion significativa con la Encuesta No experimental de corte
laboral del laboral del satisfaccion laboral | Dimensién 2. transversal.

personal del personal-del del personal del Identidad. X

Centro de Salud | Centro de Salud | Centro de Salud m <1 r

Conde de la Vega | Conde de la Vega | Conde de la Vega y

Baja Lima 20177 | Baja. Baja. Poblaci6én

Un promedio de 50 trabajadores.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
1. ¢Comoes la 1. Identificar la 1. La cultura

cultura
organizacional en
el Centro de
Salud Conde de

la Vega Baja?

relaciéon de la
cultura
organizacional
con el trabajo en

general.

organizacional se
relaciona de manera
directa con el

trabajo en general.

Indicadores.

Encuesta

Dimension 3.

Conflicto y Cooperacion.
Indicadores.

Encuesta

V.2 Satisfaccién del Usuario
Dimension 1.

Trabajo en general.
Indicadores.

Cuestionario

Muestra

n =_(Za/2)’ PQN
EYN-1) + Z°PQ

n= [1.96)°(0.5)(0.5%50) =
{0.03)7(49)+ (1.3€)% (0.5)(0.5)

n= 44
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2. ;Comoes la
satisfaccion
taboral dei
personal del
Centro de Salud
Conde de la Vega

Baja?

2. ldentificar la
relacion de la
cultura
organizacional
con la interaccion
con los
companeros de
trabajo.

3. Identificar la
relacion de la
cultura
organizacional con

la oportunidad de

progreso.

2. La cultura
organizacional  se
relaciona de manera
directa con la

interaccion con 10s

companeros de
trabajo.
3. La cultura

organizacional  se

relaciona de manera

directa con las
oportunidades de
progreso.

Dimension 2.

Interaccion con los comparieros
de trabajo.

Indicadores.

Cuestionario

Dimension 3.

Oportunidad de progreso.
Indicadores.

Cuestionario

Técnica de recoleccion de datos
La técnica realizada fue la
observacion directa.

Solicitud de autorizacién al C.S.
Conde de la Vega Baja.
Instrumentos

Cuestionarios.

Encuestas.

Procedimiento estadistico.
Elaboracion de cuadros y graficos.

Se aplica la prueba Rho Spearman.
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ANEXO N° 2.1

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL

(Segun |la Resolucién Ministerial n® 468 MINSA 2011}

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar ia medicion del
estudio del Clima Organizacional.

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

Antes de responder, considerar |o siguiente:

- El cuestionario es andnimo y confidencial.

- Es importante responder de manera franca y honesta.

- Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la
organizacion, puede pensar en los Ultimos tres meses de trabajo.

- Llenar el cuestionario con boligrafo.

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

- Asegurese de responder todos los enunciados.

- Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se
presentan, encerrando con un circulo 0 marcando con un aspa, el
numero de la escala que mejor describa su situacion.

- La informacién sera recogida y analizada por el equipo técnico de
ciima organizacional de su organizacion.

Nombre de la Organizacidbnde Salud:........................

Tipo de Organizacion de Salud®1) DIRESA (2) DISA (3) GERESA (4)
Hospital

(5) Instituto (6) Red (7) Micro-Red (8) Establecimiento de Salud
3. Sub Sector: (1) MINSA (2) ESSalud (3) FF.AA. (4) PNP (5) Privado
4. Ubicacion Geografica: (1) Costa (2) Sierra (3) Selva

5. Codigo del cuestionario:..................B.
Edad:.........ccoo
7. Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

82



10. Condicion;
11. Tiempo trabajando en la Institucion:......................

12. Tiempo trabajando en el puesto actual......................coo

(1) Nombrado  (2) Contratado

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4. Siempre

1 | Ml centro de labores me ofrece la oportunidad de 213 | 4
hacer lo que mejor sé hacer.

2 | Me rio de bromas 21 31| 4

3 | Mi jefe inmediato frata de obtener informacion 21 31| 4
antes de tomar una decision.

4 |La innovacién es caracteristica de nuestra 2131 4
organizacion. :

5 | Mis comparieros de trabajo toman Iniciativas para 213 1] 4
la solucion de problemas,

6 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el 21314
trabajo que realizo

7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita, 21 3 | 4

8 I Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 213 | 4
ambiente laboral agradable

9 | Las cosas me salen perfectas. 2|1 3| 4

10 | Conozco {as tareas o funciones especificas que 213 | 4
debo realizar en mi organizacion ,

11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada, .. 21 31 4

12 | Es facil para mis companeros de trabajo que sus 2|1 3| 4
nuevas ideas sean consideradas,

13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi 21 31 4
funcién

14 |En mi organizacion participo en la toma de 2|1 314

.| decisiones

15 | Estoy sonriente 2131 4

16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en 2131 4
forma justa.

17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los 2131 4
cambios

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada? 2] 3| 4

19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 21 31 4
adecuadas para el progreso de mi organizacion

20 | Mi contribucidon juega un papel importante en el 21 3| 4
éxito de mi organizacion de salud

21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de 2|1 3| 4
hacer mejor mi trabajo.

22 | Cometo errores. 21 3| 4
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23 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud 21 3] 4

24 | Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando las 213 | 4
necesito

25 | En términos generales me siento satlsfecho con mi 213 | 4
ambiente de trabajo

26 | Puedo contar con mis companeros de ftrabajo 213 | 4
cuando los necesito,

27 | Mi salario y beneficios son razonables, 23] 4

28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 2| 3| 4
duefio

29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con 213 | 4
los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

30 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando 213 | 4
bien 0 mal mi trabajo.

31 | Me interesa el desarrolio de mi orgamzac;on de 2| 3| 4
salud.

32 | He mentido 2|1 31 4

33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 213 ] 4

34 | Presto atencion a {os comunicados que emiten mis 213 | 4

jefes.

Fuente: Validado por la Resolucion Ministerial n"488-2011 MINSA.
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ANEXO N° 2.2

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
SALUD

Instrucciones Generales

Esta encuesta de opinidon sobre la organizacion es absolutamente
anénima, no escriba su nombre, codigo o cualquier otro tipo de
identificacién ya que se busca que usted responda con la mas amplia
libertad y veracidad posible. La encuesta esté dividida en tres partes:

Parte |: Esta dedicada a la informacion de caracter general acerca
de su situacidn actual como trabajador del MINSA
(Preguntas 1 ala 4)

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

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

Parte |

DependencialEstab'lecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la alternativa que mas se acerque a
su situacién actual como trabajador del MINSA:
1. ¢Cuél de las siguientes categorias describe mejor su puesto de
{rabajo dentro de la organizacion?

a) Director b} Funcionario

c) Jefe de departamento d) Jefe de servicio

e) Jefe del f) Personal Administrativo
establecimiento

g) Personal asistencial h) Personal de servicio

i}y Otros (especificar}

2. ¢ A qué grupo ocupacional pertenece?

a) Medico b) Enfermeras
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c) Odontdiogo d) Psicdlogos

e) Trabajadora social f} Técnico de
enfermeria/Auxiliar

g) Obstetriz h) Nutricionista

i) Técnico administrativo
i) Otro (especifique)

3. ¢ Cuadl es su condicién laboral en el MINSA?

a) Nombrado b) Contratado a plazo fijo
c) Locacion de servicios d) Service
e) Oftros

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

a)Menos de 1 b)De 1 a 4 afios c)De 5 a
afio mas

5 ¢Cudl es su tiempo de servicios en el actual puesto de

Parte Il
APRECIACIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

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

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignara de
acuerdo a la siguiente tabla:

CODIGO | Estoy:

TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION

MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION

INDIFERENTE A LA OPINION

POCAS VECES DE ACUERDO CON LA OPINION

= (R[]I

TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA OPINION
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Ejemplo:
En el cuadernilio encontrara:

.Qué APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO | PUNTAJE
Preg. | LABORAL?

Trabajo Actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de|5|4|3|2

trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mi X

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

(Luego de haber entendido las instrucciones dé vuelta a la hoja y por
favor, conteste TODAS LAS preguntas.)

Con relacién a las siguientes preguntas, margue con una aspa (X) 0 cruz
(+) sobre el cbdigo que responda de mejor manera a las interrogantes que
se formuian:

¢Qué APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO | PUNTAJE
Preg. | LABORAL?

Trabajo Actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de | 5| 4|3 2{1
trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mi

2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado 514132

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y |5 4|32
desarroliar mis habilidades

4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de | 5| 4{ 3} 2

mi desemperio y resultados alcanzados.

Trabajo en General

5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que | 5| 4| 3| 2| 1
ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo
6 La institucion me proporciona los recursos necesarios, | 5 4| 3| 2/ 1

herramientas e instrumentos suficientes para tener un
buen desempefic en el puesto

7 En términos Generales me siento satisfecho con mi | 5| 4] 3| 2
centro laboral

Interaccion con el Jefe Inmediato

8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por | 5| 4} 3| 2
un trabajo bien hecho

9 Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de |5|4}3|2
manera creativa y buscan constantemente |la innovacion
y 1as mejoras.

10 Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y | 5] 4[3[ 2
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conocimientos de sus funciones.

11

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores de! establecimiento

12

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

Oportunidades de progreso

13

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
que permita el desamollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion integral.

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir capaclta0|on
que permita mi desarrolio humano..

Remuneraciones e incentivos

15

Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al
trabajo que realizo

16

La institucibn se preocupa por las necesidades
primordiales del personal.

Interrelacidn con los Compafieros de Trabajo

17

Los compafieros de trabajo, en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar
las tareas, aungue esto signifique un mayor esfuerzo.

18

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de los trabajadores.

Ambiente de Trabajo

19

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

20

Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan

21

El ambiente de la institucion permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias

22

El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.

Fuente: Validado por la Direccion de garantia de la calidad y acreditacion MINSA 2002.
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ANEXO 3

Consentimiento informado para Participantes del “Cuestionario para
el Estudio del Clima Laboral” y de la “Encuesta de Satisfaccion
Laboral del Personal de Salud”

Acepto participar voluntariamente en la investigacion, “Cultura
Organizacional y Satisfaccién Laboral del Personal del Centro de Salud
Conde de la Vega Baja realizado por C.D. Rocio Miranda Watanabe y
C.D. Teresa Tejada Cholan alumnas de la Unidad de Posgrado de la
Facultad de Ciencias de la Salud de ta Universidad Nacional del Callao a
fin de preparar su tesis para optar el grado academico de Magister en

Gerencia en Salud.

He sido informado(a) que el objetivo de este estudio es determinar cual es
la relacibn de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal def Centro de Salud Conde de la Vega Baja.

Me han indicado que tendré que responder un cuestionario y una
encuesta, que me tomara aproximadamente 15 minutos.

Entiendo que la informacidon que yo proporcione es estrictamente
confidencial y anénima y no sera usada para ningun otro proposito fuera

de los de este estudio sin mi consentimiento.

Firma del participante

Nombre del participante -

Fecha: [ [/

Muchas gracias por su participacion.
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