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RESUMEN

Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los enfermeros en
establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, 2017

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de los establecimientos de salud
de la ciudad de Jaén. Estudio descriptivo correlacional. La poblacion de estudio la
constituyeron 30 enfermeros. Para medir la variable cultura organizacional, se utilizo el
cuestionario validado por Olmos y Socha y para la variable satisfaccion laboral el
cuestionario validado fue por Salazar y adaptado a la realidad local por el autor, Se
administré previo consentimiento informado. Los datos fueron procesados en el
programa SPSS Ver. 21 y analizados utilizando estadistica descriptiva y la prueba de b
Somers y la correlacion Spearman. Se concluyo: el tipo de cultura organizacional
dominante en los establecimientos de salud es débil, expresada en la no incorporacién de
politicas de reconocimiento a la buena labor, orientacion del trabajo a los resultados mas
que a los procesos, escasa promocion del trabajo en equipo y poco interés por el
desarrollo personal y profesional. El nivel de satisfaccion laboral es baja, indicado en
las dimensiones: remuneracién, prestacion y satisfaccion intrinseca. Existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los enfermeros en

los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén (p< a=0.05).

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, enfermeros



ABSTRACT

Relationship between organizational culture and job satisfaction of nurses in health
establishments in the city of Jaén, 2017

The objective of the research was to determine the relationship between organizational
culture and job satisfaction in nurses of health establishments in the city of Jaén. The
study was of the descriptive correlational type. The investigated population was
constituted by 30 nurses. The variable organizational culture was measured using the
questionnaire validated by Olmos and Socha, and the job satisfaction variable with the
questionnaire validated by Salazar and adapted to the local reality by the author. And
they were administered with prior informed consent. The data was processed in the
SPSS program. Ver.21, and analyzed using descriptive statistics, the Somers D test and
the Spearman correlation. It was concluded: the type of organizational culture dominant
in health establishments was weak, expressed in the non-incorporation of policies of
recognition of good work, orientation of work to results rather than processes, poor
promotion of teamwork and little interest in personal and professional development. The
level of job satisfaction was low, indicated in the dimensions: remuneration, benefit and
intrinsic satisfaction.

There was a significant relationship between organizational culture and job satisfaction

of nurses in health facilities in the city of Jaén (p <a = 0.05).

Keywords: organizational culture, job satisfaction, nurses



INTRODUCCION

Las organizaciones de la salud enfrentan problemas de diversa indole, entre ellas
las relacionadas con el desempefio, ocasionadas en gran medida por problemas
internos del personal, como los referidos al profesional de enfermeria. Entre las
dificultades se sefialan, la baja satisfaccion laboral, la cual inhibe el desarrollo de
un trabajo oportuno, con calidad y calidez. Las posibles causas que afectan la
satisfaccion laboral son atribuidas a variables del &mbito organizacional como son
las condiciones fisicas y materiales, los beneficios laborales o remunerativos, las
politicas administrativas y de control, las relaciones interpersonales, el desarrollo

personal, y la relacion con los 6rganos directivos.

La satisfaccion laboral es la medida en el que las personas satisfacen sus
necesidades y el grado en que ven realizadas las aspiraciones respecto a su
trabajo, sean estas de tipo social, personal, econémico o higiénico. Mediante los
indices de satisfaccion normalmente se ausculta al personal, ya que no es posible
describir las situaciones de trabajo sin tener en cuenta lo que perciben y opinan los

colaboradores.

En esa linea el estudio de la cultura organizacional puede constituirse en una
oportunidad y una estrategia efectiva a la hora de mejorar las condiciones actuales
y futuras de las instituciones de salud, que estdn enfrentando situaciones que
ameritan cambios o reformas en el sistema sanitario a fin de disminuir las brechas

en los indicadores sanitarios.

La cultura organizacional es fundamental para los empleados, pues tiene un gran
impacto en la moral, la productividad y la satisfaccion de los trabajadores, que por
hoy se ve afectada. Una cultura organizacion fuerte, contribuird a mejorar no sélo
el ambiente laboral, sino también, contribuira a mejorar el desarrollo individual y
profesional de los enfermeros, que redundara sin lugar a dudas en una alta calidad

del cuidado enfermero.



Dada su relevancia, se planted el objetivo de determinar si existe relacion directa
y significativa entre los elementos de la cultura y la satisfaccién laboral en

establecimientos de salud de la ciudad de Jaén.

Con el estudio, se pretende despertar la reflexion de los directivos, sobre las
condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal de enfermeria,
considerando a la cultura como factor determinante en la eficacia administrativa y
la calidad de atencidn a las personas y familias, expresado en la satisfaccion
laboral. Si bien, este estudio se circunscribe a un contexto particular, puede ser

base para entender otros escenarios donde se presenten circunstancias similares

En el estudio se siguidé un disefio no experimental, tipo descriptivo, trasversal,
correlacional. La poblacion de estudio estuvo constituida por 30 enfermeros de
cuatro centros de salud de la ciudad de Jaén (Centro de salud Morro Solar,
Magllanal, Montegrande y Fila Alta). La limitacion mas importante esta referida
el tamafio de la poblacion, que no posibilita la generalizacion de los resultados y

al disefio que no establece causalidad solo determina relacion entre variables.

Este trabajo estd organizado en los siguientes apartados: Introduccion. Capitulo I:
El problema de investigacion: contiene la definicién y delimitacion del problema,
objetivos y justificacion. Capitulo 1l: Marco tedrico: incluye, los antecedentes de
la investigacion, bases teoricas, hip6tesis y variables de estudio Capitulo Il
Marco metodoldgico: este recoge, el disefio y tipo de estudio, poblacidn, técnica e
instrumento de recopilacion de datos, procesamiento y andlisis de datos,
consideraciones éticas y las limitaciones Capitulo 1V: Resultados y discusion:
presentan los resultados del estudio, en figuras, tablas simples y de contingencia,

y la discusion. Asi mismo, se sefiala las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La cultura organizacional en las instituciones de salud estad condicionada por
maltiples aspectos como el marco juridico que soporta las condiciones
laborales del personal; la mision y vision, la estructura vigente, asi como las
politicas, las formas de financiamiento y la cultura predominante en el
contexto social'. Entre mas independencia alcanzan las organizaciones,

mayor es su satisfaccion para responder a la demanda®.

En Venezuela Puertas® demostré, insatisfaccion del personal de enfermeria
respecto al ambiente laboral. Collart* sefiala que existen algunos factores que
inciden negativamente tanto en la satisfaccion del sujeto como en la
organizacion entre ellas se sefiala, la escaza capacidad de liderazgo en las
jefaturas, inadecuada resolucion de conflictos, condiciones fisicas,

ambientales, infraestructura y equipos obsoletos.

En un estudio realizado en México, también se sefiala que el ambiente laboral
es preocupante debido a que se ha creado una cultura de resistir y sobrevivir,
por la situacion econdmica que atraviesa el pais. Las personas no disfrutan de
lo que hacen, se quejan de sus salarios, pero la gran mayoria permanecen en
sus empleos por temor a no encontrar algo mejor o por la seguridad de recibir

un sueldo mensual®.

En el Pery, en los ltimos afios se ha incrementado el desempleo, es por ello,
que la mayoria de profesionales optan por aceptar la primera oferta laboral
que se les presente, desempefidndose en actividades que no son afines a su
profesidn; ocasionando dificultades en el desenvolvimiento laboral y por ende

insatisfaccion®.



El desempefio laboral del personal de salud se ve afectado por los estilos de
liderazgo de los directores ejecutivos, que duran tan poco en el cargo, la
escasa comunicacion, alta rotacion del personal asistencial sin previo aviso,
confrontacidn entre los valores institucionales y personales; todo ello, genera
un clima laboral tenso y autoritario, que en el comun de los casos, hace que el
personal se torne apatico ante lo que sucede en la institucion, afectando

directamente la calidad de servicio’.

En los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén se observa carencia de
recursos humanos, materiales y financieros que repercuten sobre la
organizacion y la sobrecarga del trabajo; se suma a esto el poco
reconocimiento social y una imagen que no estd en concordancia con las
actuales aspiraciones de la profesion. Ademas, se evidencia desmotivacion

por los bajos salarios e inadecuadas condiciones del espacio fisico.

El estudio se enfoca en los servicios de enfermeria por ser medular en la

estructura organizacional de los servicios de salud.

Ante la situacién expuesta se planted la siguiente interrogante: ¢Existe
relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los

enfermeros en los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, 2017?
1.2 Justificacion de la investigacién

Estudiar la cultura organizacional y la satisfaccion laboral es de gran
importancia para entender su dindmica e identificar situaciones del ambiente

laboral, que permita plantear soluciones eficaces y oportunas.

En los establecimientos de salud se ha evidenciado comportamientos que
reflejan la falta de identificacion con el medio laboral, y la insatisfaccion por
parte de un grupo de personal de enfermeria respecto a los reconocimientos,
el ambiente de

trabajo, la seguridad del empleo, el salario, entre otros.



El nivel de desempefio de los trabajadores, muchas veces se ve influido por su
cultura organizacional, donde los valores, las costumbres de una institucion,
los ritos, creencias, lenguajes, los estilos de comunicacion y la aplicacion de
la normativa propia, permite crear y fortalecer un alto grado de eficacia en el
desarrollo de las funciones del personal. Una cultura organizacién fuerte,
contribuird a un mejoramiento no sélo del ambiente laboral, sino también, del

desarrollo individual y profesional de los enfermeros.

Con el estudio, se pretende despertar la reflexion de los directivos, sobre las
condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, considerando a la
cultura como factor determinante en la eficacia administrativa y la calidad de

atencion a las personas y familias, expresado en la satisfaccion laboral.

Si bien, este estudio se circunscribe a un contexto particular, puede ser base

para entender otros escenarios donde se presenten circunstancias similares

1.3.0bjetivos de la investigacion

Objetivo general
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los enfermeros en establecimientos de salud de la ciudad de

Jaén

Objetivos especificos

a) Describir el tipo de cultura organizacional predominante en los
establecimientos de salud de la ciudad de Jaén y los elementos que la

conforman

b) Identificar el nivel de satisfaccion de los enfermeros que laboran en los

establecimientos de salud de la ciudad de Jaén



2.1.

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Figueroa® en su investigacion que tuvo como objetivo identificar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una institucion gubernamental, en Guatemala, en el afio
2015, concluyd que no existe diferencia estadisticamente significativa
entre variables, con un p > 0,05; es decir que una variable no incide en la

otra.

Ortega® en la investigacion de tipo descriptivo correlacional, realizada en
Meéxico, el afio 2008, identificd que la cultura organizacional dominante en
un Hospital de la secretaria de salud de Morelos, es la del poder y la
preferida es la del desempefio. Concluye que identificar estos modelos de
la cultura organizacional permite entender las diferenciales de desempefio
en la gestion del cuidado enfermero a los usuarios hospitalizados y

plantear aspiraciones de mejoras en el propio servicio.

Umafia™ al estudiar en Costa Rica la relacion entre estilos y condicién de
vida de los profesionales de enfermeria del Hospital de Guapiles, muestra
que un alto porcentaje de los enfermeros, presentan estilos intra y extra
laborales de vida no saludables, afectando negativamente la satisfaccion
laboral vy las relaciones interpersonales por la sobrecarga de trabajo, sobre
esfuerzo fisico, estrés, desmotivacion, condiciones del espacio fisico. Los
servicios mas estresantes son sala de partos, urgencias y supervision de

enfermeria.

Chumpitaz'! en su investigacion dirigido a determinar la cultura
organizacional de la profesion de enfermeria actual y deseada por las
enfermeras del Hospital Nacional “Luis N. Sidenz” Policia Nacional del
Perd, segun la tipologia cultural de Harrison, concluyé que, la Cultura
Organizacional actual estd orientada al poder y al rol, y, la Cultura

Organizacional deseada esta orientada a la tarea y a la persona.



2.2. Base tedrica conceptual

2.2.1. Cultura organizacional

En la actualidad las organizaciones conforman elementos dinamicamente
relacionados donde se desarrollan una serie de actividades con la finalidad
de cumplir con sus objetivos y metas. Es por ello, que la cultura
organizacional hoy en dia cobra gran importancia, puesto que se ha
reconocido que ésta, determina la manera en cémo funciona una
organizacion, reflejaindose en gran medida en las estrategias, estructuras y

sistemas.

Stoner'? afirma que la cultura organizacional es el conjunto de elementos
importantes como normas, valores, actitudes y creencias que son
compartidos por los miembros de una organizacién. Por consiguiente, la
cultura es la manera en que una empresa ha aprendido a manejar sus
conductas y contextos; donde estos elementos se fundamentan para crear y

definir lo que significa trabajar en una organizacion particular.

Garcia®®, dice que la cultura organizacional es el conjunto de formas de
efectuar las tareas ya sea consciente o inconscientemente, que con el paso
del tiempo cada organizacidn asume, para establecer y afianzar fuertemente

el pensamiento y comportamiento de sus empleados.

Por su parte Robbins™ sefiala que la cultura organizacional es un sistema de
conductas y significados compartidos entre los trabajadores de una
organizacion y que sin lugar a dudas la distinguen de las demas
organizaciones. Lo cual indica que una cultura es algo que se puede apreciar
a simple vista y por ello, es de gran importancia que los miembros de una
institucion comprendan y conozcan el entorno laboral al que pertenecen con
el proposito de poder manifestar y poner en practica la mision, vision,

valores, metas y objetivos de la organizacion.



Elementos de la cultura organizacional:

Se dice que los elementos de la cultura organizacional son la suma de todos
los valores compartidos por los miembros de una organizaciéon. Se
manifiesta y se expresa de muchas formas segin los elementos que la

integran, los cuales pueden agruparse en los siguientes elementos:

Elementos visibles: Entre los cuales se manifiestan, ceremonias, ritos,
normas, slogans, conductas, simbolos, etc., la mayor parte son observables y

explican cdmo y por qué se realizan las cosas.

Elementos invisibles: Estos se encuentran generalmente a nivel mas
profundo; en la mente de los trabajadores de la institucion en donde habitan
sus sentimientos, valores, creencias, actitudes, suposiciones, etc., que son
muchas veces dificiles de explicar pero que influyen considerablemente en

la forma de actuar de los empleados; estos elementos invisibles constituyen

el inconsciente organizacional.

Elementos simbdlicos: ritos, arquitectura organizacional; logotipos,
imagenes visuales, uniformes, lemas e historias; conforman algunos de los
simbolos representativos. De esta manera, la formacion de éstos, despiertan

la conciencia de los miembros de pertenecer a una institucion.

Elementos estructurales: se relacionan con los niveles de autoridad y
decision, establecimiento de normas y politicas, estrategias, procedimientos
y jerarquias; la difusion de estos elementos permiten a los empleados estar

identificados con su organizacion.

Elementos materiales: se evidencian en las instalaciones, mobiliario, equipo
y otros recursos fisicos, que hacen que una organizacién se distinga de las

demas.

Elementos conductuales: estan relacionados con el comportamiento
humano, formas de motivar al personal, comunicacion, liderazgo, proceso
de toma de decisiones, etc.; que permiten que el personal esté satisfecho y a

gusto con la labor que desempefia *°.



A continuacién se hace una breve descripcion de algunos aspectos de los
elementos visibles e invisibles sefialados anteriormente, que son objeto de

estudio, en la investigacion:

Valores: Luna y Pezo™ definen los valores como “los cimientos y la médula
de la cultura organizacional y de cambio, inspiran la razén de ser, reflejan
las metas reales, asi como las normas, creencias y conceptos basicos de una

empresa y sus empleados.”

Los valores manifestados por jefes y empleados son de gran importancia
dentro de la organizacion, puesto que éstos determinan su efectividad y

éxito’.

Por ello, cabe destacar que los valores deben ser creados, promulgados y
practicados; éstos deben ser claros, iguales, compartidos y aceptados por
todos los miembros de la institucion para que todos formulen un solo

criterio y a través de ello, fortalezcan sus intereses mutuos.

El fomento de los valores en una institucion es importante por tres razones:

Se convierten en elementos de motivacion para el desempefio y el
comportamiento de los empleados.
Definen el caracter de la organizacion.

Crean un sentido de identidad con la institucion.

De la misma manera, Robbins™* indica que para mantener una cultura es
necesaria la contrataciébn de personas con capacidad para adecuarse y
disponibilidad para desenvolverse facilmente dentro de ese ambiente; pero
sobretodo serd necesario que los directivos den el ejemplo a sus
colaboradores de la identificacién que junto a la socializacién de la misma,
sera menos probable que transformen los valores, creencias y costumbres de

la institucion.



Creencias. Es lo que se considera verdadero o acertado para dirigir la
organizacion, incluye aquellos sentimientos capaces de inducir a la accion,
que suelen modificar la percepcion, la interpretacion e integracion de las

sensaciones, y que influyen en la manera de hacer las tareas *°.

Clima. Es la atmésfera o los sentimientos dentro del ambiente
organizacional que se hace visible en la parte fisica del lugar. El clima
puede ser saludable o nocivo, calido o frio, negativo o positivo, satisfactorio
o insatisfactorio, dependiendo de como se sienten los participantes con

respecto a la organizacion.

Normas. Conjunto de suposiciones o expectativas explicitas o implicitas
que tienen los miembros de una organizacion respecto a las conductas que
son apropiadas o inadecuadas, permitidas o prohibidas y que expresan los
valores de una organizacion; revelan lo que piensan, sienten o creen los
miembros de esa organizacién. Es importante ver lo que una organizacion
hace, como se comportan los colaboradores y las instituciones; por ejemplo:
normas de lenguaje, vestido, comportamiento interpersonal, interiorizacion

de las normas, decisiones tomadas por consenso o imposicién, entre otras *.

Simbolos. El ser humano percibe la realidad por mediacion del universo de
simbolos (Lenguaje, arte, técnica, mitos) que nos permite comunicarnos,
organizarnos, participar. Todo simbolo conlleva un significado propio del
entorno cultural en el que surge y se mantiene, de alli que lo importante para
operar dentro de una cultura es el concepto de significado, que toda cultura
organizacional crea y recrea continuamente, ejemplo de simbolos: logotipos,
emblemas; slogans; mobiliarios; estado y distribucion de las oficina;

publicidad, himnos, uniformes *'.

Filosofia. Entendida como las politicas establecidas e ideologias que guian

las acciones organizacionales *®
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Caracteristicas de la cultura organizacional:

Amorés™ muestra que existen siete caracteristicas esenciales que definen la

cultura en una institucién:

1. Innovacién y toma de riesgos
2. Atencion al detalle

3. Orientacion a los resultados

4. Orientacion hacia las personas
5. Orientacion al equipo

6. Energia

7. Estabilidad

De la misma manera, Robbins'* define cada una de estas caracteristicas de

la siguiente manera:

1. Innovacién y asuncion de riesgos: grado en que los empleados son
estimulados para que sean creativos e innovadores y de esta manera no

teman a correr riesgos.

2. Atencidn al detalle: calidad que se espera que los empleados empleen al
momento de ejercer su labor, mostrando precision, andlisis y atencion al

detalle.

3. Orientacion a los resultados: la manera en que los gerentes se concentran
en los resultados o bien, la produccién de la institucion mas que en las

técnicas y los procesos empleados para alcanzarlos.

4. Orientacion a las personas: caracteristica donde la gerencia toma en

cuenta la consecuencia de los resultados en sus trabajadores.

5. Orientacion a los equipos: en esta caracteristica las tareas y
responsabilidades se desarrollan de manera grupal a través de equipos de

trabajo y no individualmente.
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6. Energia: caracteristica emprendedora y competitiva antes que ser

conformistas.

7. Estabilidad: en esta caracteristica el desempefio y las actividades de la
organizacion estan dirigidas a mantener una posicién y no al crecimiento de

ésta.

Estas caracteristicas se presentan continuamente en una institucion ya sea en
un nivel bajo o alto; por ello, Robbins'* sefiala que el evaluar cada una de
ellas con la organizacion, indican la cultura e imagen por la que estan
conformados. Dichas caracteristicas son la base fundamental para que los
trabajadores comprendan y se sientan identificados con lo que hacen y la

forma de comportarse dentro de sus instituciones.
Tipos de cultura organizacional

Luna y Pezo™ consideran que es importante detectar con exactitud el tipo de
cultura organizacional predominante en cada institucién, identificando con
ello las caracteristicas de su cultura, para que a partir de ello se pueda

introducir los cambios que fueran necesarios:
a) Segun el comportamiento organizacional

Cultura fuerte: en esta cultura los valores se manifiestan con intensidad y
son compartidos por todos los miembros de la organizacion. Asimismo, las
autoridades no se preocupan en gran parte por implantar normas y reglas

que rijan o bien orienten la conducta de sus trabajadores.

Cultura débil: en esta cultura los trabajadores regularmente no aprovechan
debidamente su tiempo para ejercer sus labores, no saben por dénde
empezar y a consecuencia de ello, es necesario crear y establecer nuevas

normas y reglamentos formales que guien la conducta de éstos?.
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b) Segun factores de liderazgo y gestion

La cultura basada en el control, es autocratica, desconfiada, conservadora y
definitiva, el lider es firme, impersonal, realista, sistematico, objetivo y

prescriptivo.

La cultura colaborativa, es adaptativa democratica, informal, participativa y
confiada. Se basa en las relaciones entre personas. El lider actia como una
especie de entrenador y realiza acciones de integracion dirigidos a la

formacion de equipos basados en mucha confianza.

La cultura basada en la competencia, es asertiva, persuasiva, eficaz, formal,
objetiva racional. Le gusta asumir retos y tareas dificiles, deja a un lado
emociones personales y se centra en la tarea. El lider es asertivo y tiene
capacidad para predecir el futuro y establecer metas ambiciosas, sabe

rodearse de las personas mas competentes y les exige mucho.

La cultura formativa, es atenta (presta atencion a las personas), emocional,
permisiva, generosa, humanista, educativa, personal y relajada se centra en
las personas y no en las tareas y hace hincapié en la mejora de la formacion
personal de sus empleados. El lider actia como catalizador, orientador,
inspirador, promotor auxiliar y enlace y sabe dar responsabilidades,

derechos y autonomia?.

c) Segun la sociabilidad y solidaridad
Pueden ser:
- Cultura en Red

Espacio Fisico. Las personas se mueven con total libertad dentro de los
ambientes de los demaés. Las oficinas pueden estar decoradas con fotografias
de familia o de comparieros, postales, dibujos y notas de humor. Se dedican
grandes espacios para actividades sociales: salas de café, instalaciones

deportivas.
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Comunicacion. Existe abundante comunicacion, lo cual posibilita un
intercambio de informacion y alta creatividad. Se puede prestar una
considerable atencion a la forma “correcta” de comunicar; es decir, al estilo,

la forma y la presentacion mas que al contenido.

Tiempo. Las personas usan el tiempo para relacionarse entre ellas y no estan
prohibidas por hacerlo. Ademas, las actividades sociales son una

prolongacion de la jornada laboral.

Identidad. Las personas se identifican unas con otras; fuertes lazos de

sociabilidad intensifican sentimientos de similitud entre los individuos.

- Cultura mercenaria

Espacio fisico. El espacio es distribuido “funcionalmente”, con la finalidad
de que el trabajo, se haga de manera efectiva. Se malgasta poco espacio en
las zonas de trabajo. La decoracion de las oficinas suelen estar dominada
por premios, reconocimientos de logros conseguidos etc. La distribucion del
espacio estd unida al logro y no hay plazas de aparcamiento para el

personal; la prioridad puede ser el cliente.

Comunicacidn. La comunicacion es directa y esta centrada en el trabajo. Los
conflictos suelen resolverse cara a cara o en el ambito legal. Las reuniones

son profesionales, bien planteadas y con un claro enfoque hacia la accion.

Tiempo. Las jornadas largas son la norma habitual de la empresa, aunque es
aceptable marcharse una vez que la tarea se ha finalizado. Cuesta mucho
conocer a las personas fuera de sus roles de trabajo.

Identidad. Las personas se identifican con el éxito de la compafiia para la
que trabajan. Lo que une a las personas son experiencias compartidas,

objetivos e intereses mas que sentimientos en comdn.
- Cultura fragmentada

Espacio fisico. El trabajo esta disefiado para favorecer el trabajo individual
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sin interrupcion. Las puertas suelen permanecer cerradas y los ambientes
bien equipados para que los empleados no necesiten salir en ningdn

momento. Algunos individuos se caracterizan por su ausencia.

Comunicacion. La charla esta limitada a breves intercambios individuales en
el pasillo o por teléfono. Existe una cierta resistencia a las reuniones siendo
habitual que haya dificultades para convocarlas y que resulte muy dificil
dirigirlas sin el aburrimiento de sus asistentes y con independencia de su
duracion. Los documentos pueden reemplazar la conversacion cara a cara,
pero no hay garantia que sean leidos por las personas a las que van
dirigidos.

Tiempo. La mayoria del tiempo se dedica a la bdsqueda de la excelencia
profesional y técnica individual. Es posible que algunas personas trabajen
“juntos” durante muchos afos sin llegar a conocerse unos a otros. La Optima
gestion del tiempo es una habilidad clave y con frecuencia implica un

complejo control de la agenda.

Identidad. Las personas se identifican con valores de individualismo y
libertad, con excelencias técnicas personales, con organizaciones que

minimicen interferencias.

- Cultura comunal.

Espacio fisico. La mayoria del espacio es compartido formalmente (espacios
abiertos) o informalmente (mucho movimiento de entrada y salida). El logo
corporativo figura en todas partes, la decoracion de los ambientes extendera
0 adaptard el lenguaje de los valores, la misién o la filosofia de la

organizacion.

Comunicacion. La comunicacion fluye facilmente dentro y fuera de los

diferentes niveles, departamentos.

Tiempo. La gente vive en el trabajo; la vida profesional es tan absorbente,

que el tiempo “convencional” es ignorado.
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2.2.2.

Identidad. Las personas se identifican con los valores y la mision de la
compafiia. Su filosofia se vive; las palabras son puestas en préactica,

representadas, debatidas, aplicadas y desarrolladas 2.

Funciones de la cultura organizacional:

Davis y Newstrom® sefialan cuatro funciones basicas de la cultura

organizacional:

1. Proporciona identidad a los miembros de una institucion.
2. Facilita el compromiso de los empleados.
3. Fomenta la estabilidad del sistema social.

4. Facilita la coordinacion a través de la conducta de las personas,
proporcionando a los empleados normas adecuadas sobre lo que deben hacer
y decir.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un aspecto que debe ser medido frecuentemente
en toda institucion porque permitira contar con un talento humano eficiente,
eficaz, proactivo y satisfecho con el trabajo que desempefia dentro de la

organizacion y que cumplira con los altos indices de produccion.

Davis y Newstrom? definen la satisfaccion laboral como un conjunto de
sentimientos y emociones favorables con que los empleados ven su trabajo.
Esta relacionada con una actitud afectiva, o un sentimiento de agrado o

desagrado relativo hacia algo.

La satisfaccion en el trabajo tiene relacién con tres actitudes en los

colaboradores:
a) Dedicacion al trabajo

b) Compromiso organizacional
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c) Estado de animo en el trabajo
d) Satisfaccion laboral

Los autores estiman que la satisfaccion laboral es “el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con los que los
empleados ven su trabajo”. Esta definicion es mas amplia que la primera,
pues incluye las emociones, y al igual que la anterior considera que pueden
ser favorables (satisfaccion propiamente dicha) o desfavorables

(insatisfaccion)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly? la satisfaccion laboral es “una actitud
que los individuos tienen sobre su trabajo”. En ésta definicion, los autores
consideran que la satisfaccion laboral es un concepto mas amplio que un
sentimiento y una emocion, puesto que lo consideran como una actitud, que
por lo tanto tienen un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual,

frente al trabajo.
Factores que favorecen la satisfaccion laboral.

Segln Robbins* la satisfaccion laboral depende no solo de los niveles
salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales.
El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o
todo lo contrario.

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores como
congruencia con los valores personales, grado de responsabilidad, sentido
del éxito profesional, niveles de aspiracion y grados de libertad que procura
el trabajo, entre otros. Cuanto més elevada sea la calidad de vida profesional
mas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el grado de

ausentismo.

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y
éstos varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan

diferentes aspectos particulares a la hora de estudiar la satisfaccién laboral.
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Para Gibson, Ivancevich y Donnelly?® los factores que generan satisfaccion
son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y
compafieros. Ferndndez y Rios®* sefiala siete factores: retribucion
econdémica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo,
apoyo Y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demés y

posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.
A continuacion se definen los siete factores que menciona el citado autor:

Retribucién econémica: Es la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioecondmicos que
contribuyen con la satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador

y su familia.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Son los factores que estan
presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:
iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y

limpieza.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Es la garantia que le
brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de

trabajo.

Relaciones con los comparieros de trabajo: Son las interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion con
motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de

diferentes unidades.

Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y

gerentes de la organizacion.

Reconocimiento por parte de los demas: Es el proceso mediante el cual

otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para
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realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus compafieros, su

supervisor o la alta gerencia de la organizacion.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que el crecimiento personal
y profesional, mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de

promocion.

Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfaccion laboral del
trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivacion y sobre su

desempefio individual.
2.2.3. Insatisfaccion laboral

Marquez®® indica que la insatisfaccion laboral produce una baja en la
eficiencia del empleado y que, puede expresarse a través de conductas de
expresion, negligencia, agresion o retiro, es decir que la insatisfaccion
laboral conduce al empleado a la frustracion y ello a la vez a asumir ciertas
conductas, que encaminan a dos ejes: Activo—Pasivo y Destructivo,
Constructivo, de acuerdo a su orientacion, manifestando ciertas respuestas

frente al puesto que desemperian, entre las que se encuentran:

Salida, abandono: Incluye buscar un nuevo empleo ademas de la renuncia.
Insatisfaccion expresada por medio de una conducta dirigida al abandono de

la organizacion.

Voz, expresion: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones.
Incluye la sugerencia del mejoramiento, la discusién de problemas y algunas
formas de actividad sindical. Insatisfaccion expresada por medio de intentos

activos y constructivos de mejorar la situacion.

Negligencia: permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye
ausentismo y retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje

de errores. Insatisfaccion expresada permitiendo que la situacion empeore.

Lealtad: espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones.
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Incluye hablar a favor de la organizacion y su administracion. Esto quiere
decir que haran lo correcto y se confia en ella.

La insatisfaccion con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para la
persona, puede afectar las actitudes ante la vida, su familia y si mismo, la
salud fisica y la longitud de su vida. Es por esta razén que actualmente la
administracion de recursos humanos se preocupa por conocer cuéles
aspectos de la organizacion estan afectando los niveles de satisfaccion de los

individuos.

Ademas de la preocupacién por saber cuales aspectos de la organizacion
estan afectando la satisfaccion de los individuos, existe la posibilidad de que
este tipo de estudio permita generar acciones que reduzcan algunos
problemas de personal como el ausentismo y la rotacién, entre otros; de
igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, lo que podria

garantizar el éxito organizacional.

La satisfaccion también tiene una relacion negativa con la rotacién, de
hecho, es una correlacion mas intensa que la detectada con el ausentismo.
Sin embargo, factores como las condiciones del mercado de trabajo,
esperanza de otras oportunidades de trabajo y antigliedad en la organizacion
también son restricciones importantes para decidir si se deja o no el trabajo

actual.

Un moderador importante de la relacion entre satisfaccion y rotacion es el
nivel de desempefio del trabajador. ElI grado de satisfaccion es menos
importante para predecir la rotacion de los que mejor se desempefian.
Debido a que la organizacion hace esfuerzos considerables para conservar a
estas personas. Les dan aumentos, elogios, reconocimientos, mas
oportunidades de ascender, etc. Todo lo contrario ocurre con los que tienen
un rendimiento bajo, la organizacion se esfuerza poco por retenerlos e

incluso despliega presiones sutiles para incitarlos a renunciar °.
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2.2.4. Satisfaccion laboral y comportamiento organizacional

Los empleados satisfechos se inclinan mas a hablar positivamente de la
organizacion, ayudar a los demas y superar las expectativas normales de su
puesto. Son mas proclives a esforzarse méas alla de su deber, pues quieren
pagar sus experiencias positivas. En congruencia con esta manera de pensar,
los primeros analisis del comportamiento ciudadano organizacional daban

por hecho que habia un vinculo estrecho con la satisfaccion.

Si el trabajador no esta de acuerdo con su supervisor, y visualiza como
justos los procedimientos de la organizacion y el salario, su satisfaccién no
sera mucha. En cambio, si le parece que los procedimientos y los resultados
son justos, se siente confiado. Cuando un empleado confia en su jefe, esta
méas dispuesto a actuar voluntariamente por encima de los requisitos

formales de su puesto 2’.

2.3. Hipotesis

Existe relacion estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y
la Satisfaccion laboral de los enfermeros en los establecimientos de salud de

la ciudad de Jaén

2.4. ldentificacion y definicion de las variables

Variables

Definicion conceptual

Definicién Operacional

Cultura
organizacional

El conjunto de valores, creencias y
principios fundamentales
compartidos entre los miembros de
un establecimiento de salud.

Todos aquellos  aspectos que
caracterizan la cultura como los
valores, simbolos, clima, filosofia,
creencias que prevalece en las
organizaciones de salud. Se clasifica
en cultura fuerte y cultura débil.

Satisfaccion
laboral

Actitud general que adopta el
enfermero ante su trabajo. Indica la
diferencia entre la cantidad de
recompensas que reciben los
trabajadores y la que piensan que
deberian recibir.

Aspectos  relacionados con la
supervisién y participacion,
remuneraciones, beneficios,

incentivos, ambiente fisico y relacion
interpersonal.

Se clasifica satisfaccion: alta, media,
baja.
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.2.

La investigacion es un estudio descriptivo, transversal, correlacional de

enfoque cuantitativo.

La investigacion descriptiva, presenta los hechos y eventos que caracterizan
la realidad observada tal como ocurren. Ordena los rasgos, atributos,
caracteristicas de acuerdo con el problema investigativo planteado®. En este
caso se describio la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén

en sus elementos o dimensiones.

Transversal, porque el estudio se realiza en un momento y tiempo
determinado. Los datos se recogieron en los meses de agosto a octubre de
2017 en los centros de salud de la ciudad de Jaén.

Correlacional. Herndndez, Ferndndez y Baptista®® sefialan que la
investigacion correlacional es un tipo de estudio que tiene como proposito
evaluar la relacién que existe entre dos 0 mas categorias o variables. En este
caso se midio la relacion que existe entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.

Cuantitativa. “Usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en
la medicion numeérica y el anélisis estadistico”; se miden las variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando
métodos estadisticos y se establece una serie de conclusiones respecto de la

hipotesis 2.
Poblacion de estudio

La poblacion estuvo constituida por 32 enfermeros que laboran en los centros
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de salud de la ciudad de Jaén [Centro de Salud de Morro Solar (11),
Magllanal (13), Montegrande (04) y Fila Alta (04)].

Luego de aplicar los criterios de inclusion: Enfermeros que se encuentren
laborando mas de seis meses en el establecimiento de Salud, enfermeros que
laboran en todos los procesos de atencion y que desearon participar
voluntariamente, y como criterios de exclusion: enfermeros que se encuentren
en periodo vacacional, la poblacion quedo conformada por 30 enfermeros,
dos (02) profesionales estuvieron de vacaciones, uno del Centro de Salud de

Morro Solar y otro del Centro de salud de Magllanal.

3.3. Unidad de analisis

Lo conformaron cada uno de los enfermeros de los centros de salud de la

ciudad de Jaén.

3.4.Marco muestral

Lo constituy6 el listado de enfermeros que fue entregado por el 6rgano

directivo de los establecimientos estudiados.

3.5.Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Métodos

Método Cientifico, proceso destinado a explicar fenémenos, establecer

relaciones entre los hechos.

Método estadistico, referido a la estadistica descriptiva que permitié presentar

los datos en tablas y gréficos, etc.

Método inductivo-deductivo, se sacan conclusiones partiendo de datos
particulares, utilizando la encuesta como técnica; asi como el cuestionario

estructurado?®.
Técnicas e instrumentos

Se utilizd la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario

estructurado, tipo escala de Likert. Para medir la variable cultura
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organizacional se utilizo el instrumento elaborado por Schein en los afios 80,
validado en el afio 2006 por Olmos y Socha®® en Guatemala y en el afio 2017
por De la Torre y Afan® en Lima. La confiabilidad del instrumento evaluado
en Per(, mostré un valor de 0,910 segun el Alfa de Cronbach (anexo 5), lo

que indica que el instrumento produce resultados consistentes y coherentes.

La validez, grado en el que el instrumento mide la variable que se busca
medir, fue evaluada a través de seis jueces expertos entre ellos: docentes del
area de desarrollo en organizaciones, psicologos, investigadores con

experiencia en psicometria; el Alfa de Cronbach, muestra un valor de 0,83.

Los items fueron revisados por el investigador y los asesores para adaptarlos
a la realidad local; sin embargo, no se hicieron modificaciones. Ademas, se
aplico el cuestionario al 10 % de la poblacion (03) a través de una prueba

piloto, para asegurar su comprension y entendimiento.

El cuestionario estd organizado en dos partes: la primera comprende los datos
generales y la segunda, preguntas sobre la variable en estudio. Este
instrumento estd conformado por 18 preguntas o items, con respuestas:
Nunca, algunas veces, casi siempre, siempre, con una escala de 1 — 4 donde: 1
es nunca y 4 es siempre (anexo 2 a). La medicion se hizo por dimensiones y

de forma general, segiin se muestra en la siguiente matriz:

Cultura organizacional por dimensiones

N° Dimensiones N° de items items
01 Valores 03 1,2,3
02 Creencias 03 4,5,6
03 Clima 03 7,8,9
04 Normas 03 10,11,12
05 Simbolos 03 13.14.15
06 Filosofia 03 16,17,18
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El segundo instrumento (anexo 2b) es el cuestionario de satisfaccion laboral
de José L. Melia, adaptado por De la Torre y Afan®® en Lima-Perd, consta

de 26 items, utiliza la escala tipo Likert de 1-4. Donde, 4 es siempre, 3 es

Tipo de cultura organizacional

Cultura fuerte

46- 72

Cultura débil

18 - 45

casi siempre, 2 es algunas veces y 1 es nunca.

La fiabilidad del instrumento es de 0,768, lo que también denota una alta

confiabilidad, segin lo sefialan los autores De la Torre y Afan*.

A continuacion se presenta la distribucion de los items segin dimensiones,

lo que permitio identificar la satisfaccion por dimensiones y la general:

Satisfaccion por dimensiones

N° Dimensiones N° de items
items
Satisfaccion con la:
01 | Supervision y participacion 09 11,13,15,16,17,19,20,21 y 22
en la institucion.
02 | Remuneracién y prestacion 06 4,9,10,12, 14y 23.
03 | Satisfaccion intrinseca 04 1,2,3y18.
04 | Ambiente fisico 03 6,7y8.
05 | Cantidad de produccion 02 5y 26.
06 | Calidad de produccion 02 | 24y?25.

Satisfaccion total incluy6 todas las preguntas
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Satisfaccion general

Alta 79 -104
Media 53-78
Baja 26 -52

Proceso de recogida de datos

Para la recoleccion de datos, previamente se solicito la autorizacion de los
gerentes de los Centros de Salud de la ciudad de Jaén (anexo 3), quienes
otorgaron el permiso correspondiente para la recoleccion de la data Asi

mismo, se coordind con la jefatura de enfermeria de cada establecimiento.

El cuestionario se aplico en cada establecimiento, de lunes a sdbado, en las
mafianas, durante tres meses de agosto a octubre, el periodo de tiempo fue

extenso debido a la escasa disponibilidad de tiempo de los profesionales.

Previo a la administracion del cuestionario se les explico los objetivos del

estudio y se obtuvo el consentimiento informado (anexo 4).

3.6.Procesamiento y analisis de los datos

El procesamiento de la informacion se hizo de forma electronica utilizando
el programa estadistico SPSS version 21. Los datos se presentan en gréaficos
y tablas simples y de consistencia.

Los datos se analizaron de la siguiente manera:

Anélisis de los resultados estadisticos de acuerdo con los objetivos e
hipétesis.

Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teorico.
Comprobacidn de hipotesis

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones
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3.7.Consideraciones éticas

La investigacion se sustentd en los principios éticos establecidos®!, puesto
que no se viol6 la moral de las profesionales de enfermeria, ni el ejercicio de
la préactica profesional, los datos personales de los enfermeros encuestados
se mantuvieron en el anonimato, antes de ser eliminados en su totalidad.
Ademaés, dichas encuestas se realizaron previo consentimiento de los
enfermeros que voluntariamente aceptaron participar; asi mismo, se tuvo en
cuenta el Cadigo de Etica y Deontologia del Colegio de Enfermeros del
Perd. Art. 59, que a la letra dice: “Es deber de la Enfermera mantener su
independencia profesional y ética para decidir su intervencion en
investigaciones, evitando su participacion en aquellas que pongan en riesgo

la vida y la salud de la persona”,

3.8.Dificultades y limitaciones para el estudio

La limitacion méas importante en el estudio, fue el tamafio de la poblacién, que

no posibilito la generalizacion de los resultados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

El personal de enfermeria que participo en el estudio, en gran proporcion es de
sexo femenino (76,7 %). La edad promedio de los enfermeros es de 37,6 afios, en
su mayoria tienen edades que superan los 35 afios (66,6 %). Los afios promedio

que llevan laborando en los centros de salud es 8,4 afios, 66,7 % estan en el

intervalo entre 6 meses a 10 afos.

4.1.1. Tipo de cultura organizacional en los establecimientos de Salud

Tablal. Tipo de cultura organizacional segin dimensiones. Establecimientos de

salud de la ciudad de Jaén; 2018

Tipo de cultura organizacional

Dimensiones Débil Fuerte Total
N % N % N %
Valores 16 53,3 14 46,7 30 100,0
Creencias 16 53,3 14 46,7 30 100,0
Clima 18 60,0 12 40,0 30 100,0
Normas 15 50,0 15 50,0 30 100,0
Simbolos 17 56,7 13 43,3 30 100,0
Filosofia 15 50,0 15 50,0 30 100,0

En la tabla 1, se observa las dimensiones que caracteriza a la cultura
organizacional en los establecimientos de salud: el clima dentro del ambiente
laboral (60,0 %), los simbolos (56,7 %), valores (53,3 %) y las creencias (53,3 %),

revelan que los enfermeros y las instituciones se comportan bajo la tipologia de
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una cultura débil; sin embargo, la cultura fuerte también, se manifiesta en una

proporcién importante, sobre todo respecto a las normas (50%) y filosofia (50%).

54

53,33 %
52

50

48

46 — —— 46,67 %

44

42
Cultura organizacional débil Cultura organizacion fuerte

Figura 1. Tipo de cultura organizacional en los Centros de Salud de la
ciudad de Jaén; 2018

En la figura 1, se observa el tipo de cultura organizacional compartido por el
personal de enfermeria en los centros de salud de la ciudad de Jaén. El 53,3 % de
encuestados asumen que la cultura débil es la predominante y el 46,7 % la

caracteriza como fuerte.
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4.1.2. Nivel de satisfaccion laboral de los enfermeros en los establecimientos

de salud
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Figura 2. Nivel de satisfaccion laboral de los enfermeros de los establecimientos de
salud de la ciudad de Jaén, 2018

El 36,67 % de los enfermeros expresan bajo nivel de satisfaccion respecto a su
trabajo en los establecimientos de salud; el 30,0% satisfaccion media y el 33,3 %

satisfaccion alta.
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Tabla 2. Nivel de satisfaccion de los enfermeros segin dimensiones.
Establecimientos de salud de la ciudad de Jaén; 2018

Nivel de satisfaccion

Dimensiones Alta Media Baja Total

N % N % N % N %

Supervision y Participacion 10 33,3 10 333 10 33,3 30 100
en la institucién

Remuneracion y prestacion 23,3 10 333 13 433 30 100

7

Satisfaccion intrinseca 9 30,0 10 33,3 11 36,7 30 100

Ambiente fisico 6 20,0 15 50,0 9 30,0 30 100
5

Cantidad de produccion 16,7 13 433 12 40,0 30 100

En la tabla 2, se observa las dimensiones de la variable nivel de satisfaccion
laboral que obtuvieron puntuaciones que denotan un nivel de satisfaccion media:
ambiente fisico (50,0 %), produccién (43,3 %), y satisfaccion baja: remuneracion
y prestacion (43,3 %), satisfaccion intrinseca (36,7 %); sin embargo, la
supervisién y participacion en la institucion se manifiesta de manera homogénea

en los tres niveles (33,3 %)
4.1.3. Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral

Tabla 3. Cultura Organizacional y la satisfaccion de los enfermeros en los
Centros de Salud

Satisfaccion laboral
Baja Media  Alta  Total

Tipo de cultura Débil ~ N° 9 4 2 15
organizacional % 60,0 26,7 133 1000
Fuerte N 2 5 8 5
% 13,3 33,3 533 100,0
Total N° 11 9 10 30
% 36,7 30,0 333 100,0

D de Somers = 0.564 P=0.000  Correlacion Spearman = 0.519
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La tabla 3, muestra que existe una relacion significativa entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los enfermeros de los establecimientos
de salud, confirmada por la prueba no paramétrica D de Somers, el p=0.000 <
a=0.05. Es decir, 95% de confianza de estas dos variables estan relacionadas

significativamente.

4.2. Discusion

De acuerdo a los resultados, se puede afirmar que las conductas y significados
compartidos en los establecimientos de salud son propios de una cultura débil
(53,9 %). Al analizar sus dimensiones: respecto a los valores, los profesionales de
enfermeria opinan que no se valla la innovacion ni el trabajo en equipo, y se da
importancia a los resultados méas que a los procesos. Las creencias, no estan bien
estructuradas para tener un trabajador comprometido con su institucion, los
enfermeros creen que su remuneracion es baja y los recursos son exiguos para
ejercer sus funciones. En cuanto, al clima laboral, los enfermeros perciben que no
se da la suficiente autonomia para realizar su trabajo, lo que genera una atmosfera
laboral desagradable. En relacion a los simbolos, éstos, no son reconocidos, ni
Ilevados de forma correcta para generar un lazo fuerte con la institucién; se afiade,

los escasos estimulos para incentivar la buena labor.

Sin embargo, es importante mencionar, que una proporcion importante de
enfermeros perciben una cultura fuerte (41,1%), caracterizado por el respeto al
marco normativo, horarios fijos, uso de vestuario formal y sanciones frente a una
falta. En cuanto a la filosofia, existe coherencia relativa entre sus acciones y la
mision institucional, ya que la institucion contribuye en el desarrollo profesional

de los enfermeros.

El Ministerio de Salud (MINSA)® sefiala: “si en un establecimiento de salud, se
aprecia patrones culturales sin arraigo y poco consistentes, como falta de cohesion
y compromiso organizacional, la cultura es débil”. Por su lado, Robbins®* sostiene

gue una cultura débil, envia mensajes contradictorios sobre lo que es importante
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para la organizacion; en cambio, la cultura fuerte, fomenta valores y normas
orientadas a las personas, a los resultados, al trabajo compartido, impulsa la
innovacion y la tolerancia a los riesgos. Estos planteamientos sustentan los
hallazgos del estudio, ya que son congruentes con los cddigos ampliamente

compartidos por los enfermeros en los centros de salud.

Dominguez, Rodriguez y Navarro®™ defienden que la cultura es la forma
acostumbrada de pensar y hacer las cosas, y es compartida en mayor o menor
medida por los miembros de la organizacion. Sobre la base de esta tesis, los
centros de salud deben modificar las manifestaciones de la cultura débil, percibida
como predominante, porque puede influir de manera negativa en la calidad del
cuidado enfermero. Considerando que las organizaciones son unidades sociales
creadas para alcanzar objetivos previamente trazados, se debe procurar la correcta
conjugacion de los recursos humanos, con los recursos materiales y técnicos, mas
aun si se asume que el ser humano es influido por su sistema de valores *°.
Ademaés, deben promover principios acordes con un entorno socio sanitario en

constante cambio.

Vilcape y Paucar ' al estudiar la cultura organizacional de un centro médico, en
sus conclusiones sefialan, que: sus colaboradores practican ciertos valores, el
clima laboral dentro de la institucion no es el adecuado para lograr un 6ptimo
desenvolvimiento del personal, existen normas bien establecidas, pero no se le da
el uso adecuado, al igual que los simbolos. Estos hallazgos son similares a los
encontrados en el estudio, y son manifestaciones de una cultura organizacional
débil. Resultados similares al anterior son reportados por Hernandez*® en un
estudio sobre la cultura organizacional en un hospital general de Guatemala; en
este nosocomio no se permite a sus colaboradores ser innovadores y creativos en
su desempefio laboral, por lo que no les gusta correr riesgos para hacer cambios en
su servicio, el hospital no contribuye al desarrollo de los recursos humanos, por
falta de mecanismos de control que supervisen su comportamiento, afectando la

prestacion del servicio.

Resultados contrarios muestra Quispe®, al estudiar la cultura organizacional en

una Direccién de Salud, en Lima, donde concluye que este presenta una cultura
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organizacional moderada y que solo el 29,5 % de los trabajadores la considera
fuerte.

Respecto a la satisfaccion laboral, el nivel alcanzado en mayor proporcion es bajo
(37%), si se adiciona la proporcion de los que perciben un nivel medio (30%), se
puede aseverar que la satisfaccion respecto a la situacion laboral en los
establecimientos de salud es superior en el cincuenta porciento de enfermeros
(67%), aspecto, que invita a ser tomado en cuenta, considerando que los recursos
humanos en enfermeria son clave en el buen desempefio de los establecimientos
de salud. Los usuarios que acuden a los establecimientos buscan satisfacer sus
necesidades y expectativas con criterios de calidad, oportunidad y eficiencia,
aspectos que se veran mermados si los Recursos Humanos de Salud (RUS) estan

desmotivados y escasamente identificados con su organizacion.

Los resultados son contrarios a los reportados por Juarez** que mostré un nivel de
satisfaccion media, y por Hernéndez et al.** quién sefiala que el personal de
enfermeria tiene nivel medio a alto.

En ese mismo sentido, al analizar la dimensién de prestaciones, los resultados del
estudio difieren de los hallazgos de Robinss, quien sefialé que el personal de
enfermeria da importancia al salario, horarios y estabilidad en el empleo, lo que se
traduce en una mayor productividad para la institucién, por ello, es importante que
los enfermeros se encuentren motivados para que sus tareas no se vuelvan

monotonas. El autor muestra que la satisfaccion se encuentra en el nivel medio,

Respecto a las remuneraciones, los resultados coinciden con Parra*? quién también
indica que el nivel de satisfaccion es bajo. Los enfermeros manifiestan que sus
remuneraciones son malas, injustas y menores de lo que se merecen. Robbins™
sefiala que las personas desean sistemas de sueldos justos, definidos y acordes a
sus expectativas. Cuando el pago se visualiza como justo a partir de las demandas
del puesto, el nivel de habilidades individuales, y los niveles de sueldo de la

comunidad, es posible que haya satisfaccion.
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Para que un trabajador este satisfecho con su trabajo, es necesario que esté
motivado, ya que con la motivacion y la satisfaccion laboral pueda identificarse

con la institucion y pueda estar conforme con el trabajo que realiza.

Respecto a la satisfaccion intrinseca, Garcia®* en su estudio realizado en el
Instituto Mexicano del Seguro Social sefialo que la satisfaccion en el personal de
enfermeria en el factor intrinseco es més alta que en el factor extrinseco, lo cual
nos indica que el personal se encuentra satisfecho con la responsabilidad asignada,

reconocimiento de logros y en su desempefio laboral.

En cuanto a la supervision y participacion los resultados del estudio difieren de la
tesis de Krichkaew citado por Cisneros* quién concluye que la participacion de
direccién o supervision hacen que los enfermeros tengan un nivel mas alto de

satisfaccion laboral, lo que finalmente, llevaria a bridar un servicio de calidad.

Fernandez et al.®

indica que es necesario tener un diagndstico real de las
instituciones, que permita a las autoridades de los distintos centros e instituciones
de salud la implementacion de programas que ayuden a mejorar u optimizar las
dimensiones que se identifiquen como influyentes en la satisfaccion laboral de los
enfermeros y asi lograr, que éstos trabajen en ambientes laborales mas
confortables, seguros y agradables, con politicas de remuneraciones y de
promociones, ascensos justos y equitativos, todo lo cual influird en la satisfaccion
laboral de los enfermeros, en su vida personal, en la institucion donde laboran y

en los usuarios.

En cuanto a la relacion entre las variables de estudio, los resultados coinciden con
Juarez*® quién indica que existe una fuerza de asociacion significativa entre la
cultura organizacional y el nivel de satisfaccion laboral con un valor p <0 .000.
Robbins'* indica que el nivel de satisfaccién laboral es mejor en instituciones
pequefias que grandes, estas ultimas tienden a abrumar al personal, alterar los
procesos de apoyo y limitar la magnitud de la cercania personal, amistad y trabajo
de equipo. Se puede concluir, que toda organizacion e institucion debe medir
constantemente la cultura organizacional y la satisfaccion laboral porque esto
permitird contar con un plan de mejora continua y de capacitacion para que el
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recurso humano sea mas productivo, beneficiando asi a la organizacion e
institucion cumpliendo ademas con la mision y objetivos de las mismas.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El tipo de cultura organizacional dominante en los establecimientos de salud de la
ciudad de Jaén es débil, expresada en la no incorporacion de politicas de
reconocimiento a la buena labor, orientacion a los resultados mas que a los
procesos, escasa promocion del trabajo en equipo y poco interés por el desarrollo

personal y profesional, entre otros.

El nivel de satisfaccion laboral en los centros de salud de la ciudad de Jaén es
baja, indicado en las dimensiones: remuneracion, prestacion y satisfaccion

intrinseca.

Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los enfermeros en los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén

(p< a=0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis nula.

Recomendaciones

Se recomienda a los trabajadores y directivos de los Centros de salud de
Magllanal, Morro Solar, Montegrande y Fila alta, del area de jurisdiccion de la

Direccion de Salud Jaén, fortalecer la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral en todas las dimensiones evaluadas, partiendo de la evidencia cientifica.
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Anexo 1

Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Sub indicadores

Escala de
medicion

Instrumento

Cultura
organizacional

Tipos de
cultura
organizacional

Cultura fuerte y
débil

Nominal

Cuestionario

Elementos de
la cultura
organizacional

Valores

Creencias

Clima

Normas

Simbolos

Filosofia

1=Nunca
2=Algunas Veces
3= Casi siempre
4=Siempre

Ordinal

Cuestionario

Satisfaccion
laboral

Factores que
favorecen la
satisfaccion
laboral

Satisfaccion con
la supervision y
participacién en la
institucién

Satisfaccion con
la remuneracion y
prestaciones

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion con
el ambiente fisico

Satisfaccion con
la cantidad de
produccion

Satisfaccion con
la calidad

Satisfaccion con
la organizacion

4:Siempre
3:Casi Siempre
2: Algunas veces
1: Nunca

Ordinal

Cuestionario

Satisfaccion total

Alta
Media
Baja

Ordinal
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Anexo 2a
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA
FILIAL- JAEN

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO AL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LOS CENTROS DE SALUD

No:

Buenas dias/tardes soy Bachiller en enfermeria de la Universidad Nacional de Cajamarca. Le
solicito de favor conteste las siguientes preguntas, que son para una investigacion de caracter
académico. Nos interesa conocer su opinion que refleje su percepcion respecto a la cultura de su

Centro de trabajo. La informacién obtenida sera anénima.

I. DATOS GENERALES

Il. CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Lee detenidamente y marca con una (X) la respuesta que segun usted sea la correcta
de acuerdo a la siguiente escala:

Escala de calificacion

Nunca : No se presenta en ninguna ocasion.
Algunas Veces : Se presenta de forma eventual.

Casi Siempre  : Se presenta en la mayoria de ocasiones.
Siempre : Se presenta de forma constante.

o)) 2 ©) (4)

Casi
siempre

Nunca Algunas

Veces

Siempre

¢En la institucion donde labora se
fomenta la innovacién?

2 | ¢En la institucién donde labora se
promueve el trabajo en equipo?

3 | ¢Es importante el cumplimiento de
metas para la institucion donde
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labora?

;Cree usted que para ingresar a su
institucion  es  necesaria  una
recomendacion?

¢;Cree usted que el salario que recibe
por su labor es el adecuado?

¢Cree usted que los insumos y
materiales son necesarios para
cumplir  adecuadamente con su
trabajo?

¢Su institucidn le permite aprender y
progresar como persona?

¢En su institucion existe un ambiente
de cooperacion?

;Tiene autonomia para tomar
decisiones relacionadas con su
trabajo?

10

¢Se respetan los horarios de entrada
y salida?

11

¢En su institucion  hay normas
respecto a la presentaciéon personal
de los trabajadores?

12

¢La institucién utiliza sanciones ante
una falta?

13

¢Su  institucion  celebra  fechas
especiales como el dia del enfermero,
medicina, secretaria, navidad, entre
otros?

14

¢Se utilizan incentivos como
asistencia a capacitaciones,
condecoraciones, entre otros, para
premiar la buena labor?

15

¢(Los trabajadores reconocen Yy
entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores
representativos de la institucion?

16

¢Su trabajo es coherente con la
mision — vision del establecimiento
de salud?

17

¢Al haber una vacante, la institucién
toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho
cargo antes que a personas externas?

18

¢A la institucién le interesa tanto su
desarrollo profesional como
familiar?
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Anexo 2b
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIQNAL DE ENFERMERIA
FILIAL- JAEN

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL DIRIGIDO AL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE LOS CENTROS DE SALUD

No:

Le solicito conteste las siguientes preguntas, dirigida a conocer su opinién que refleje su
satisfaccion en su trabajo. La informacién obtenida serd anénima.

Instrucciones: Lee detenidamente y marca con una (X) la respuesta que segin usted sea la correcta
de acuerdo a la siguiente escala:

Escala de Calificacién

Nunca : No se presenta en ninguna ocasion.
Algunas Veces : Se presenta de forma eventual.

Casi Siempre  : Se presenta en la mayoria de ocasiones.
Siempre : Se presenta de forma constante.

I. SATISFACCION LABORAL

@) 2 3) Q)

Nunca  Algunas Casi Siempre
veces siempre

Estoy satisfecho con mi trabajo.

2 | Estoy satisfecho con las |1 2 3 4
posibilidades que me da mi
trabajo de hacer las cosas en las
gue yo destaco.

3 | Estoy satisfecho con mi trabajo | 1 2 3 4
porque me permite hacer cosas
que me gustan.

4 | Estoy satisfecho con mi salario. 1 2 3 4

5 | Estoy satisfecho con la cantidad | 1 2 3 4
de trabajo que me exigen.

6 | Estoy satisfecho con la limpiezae | 1 2 3 4
higiene del lugar donde trabajo.

7 | La iluminacién, ventilacion y | 1 2 3 4
temperatura de mi ambiente de
trabajo esta bien reguladas.

8 | El entorno fisco y el espacio en | 1 2 3 4
que trabajo son satisfactorios.

9 | En el Centro de Salud tengo | 1 2 3 4
oportunidades de promocién y
ascenso.

10 | Estoy satisfecho con las |1 2 3 4

oportunidades de capacitacion
gque me da la institucion.
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11 | Estoy satisfecho de las relaciones | 1 2 3 4
con mis jefes.

12 | Me satisface la forma de | 1 2 3 4
negociar los aspectos laborales en
mi institucion.

13 | Me siento satisfecho con el estilo | 1 2 3 4
de supervisién que se ejerce en la
institucion.

14 | Estoy satisfecho de como mi | 1 2 3 4
institucién cumple los acuerdos y
las leyes laborales.

15 | Estoy a gusto con la formaen que | 1 2 3 4
se dirige la institucion.

16 | Estoy satisfecho de mi grado de | 1 2 3 4
participacion y la oportunidad
para la toma de decisiones en
aspectos relativos a mi profesion
e institucion.

17 | Me gusta la forma en que mis | 1 2 3 4
superiores valoran mi tarea.

18 | Me satisface la capacidad para | 1 2 3 4
decidir por mi mismo.

19 | En mi institucion me tratan con | 1 2 3 4
justicia.

20 | Estoy satisfecho del apoyo que | 1 2 3 4
recibo de mis superiores.

21 | Me satisface el grado de |1 2 3 4
participacién que tengo en mi
grupo de trabajo.

22 | Estoy satisfecho de las relaciones | 1 2 3 4
con mis comparieros.

23 | Estoy satisfecho de los incentivos | 1 2 3 4
y premios que me otorgan en la
institucion.

24 | Los medios materiales que tengo | 1 2 3 4
para hacer mi trabajo son
adecuados y suficientes.

25 | Estoy contento del nivel de |1 2 3 4
calidad que brindan los servicios.

26 | Estoy satisfecho del ritmo con |1 2 3 4
que hago mi tarea.
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Anexo 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

SECCION JAEN
“Vonte de la Universidad Peruana”

Fundada por Ley N° 14015 dei 13 de Febrero de 1,962
RBolivar N 1368  Plaza de Armas - Telf. 431907
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"ARo del Buen Servicio al Ciudadano”

Jaén, 01 de agosto de 2017

OFICIO N° 0339 - 2017-SJE-UNC

Senor

JEFE DEL ACLAS MAGLLANAL

CIUDAD

ASUNTO: SOLICITO APOYO PARA APLICACION DE
ENCUESTA TRABAJO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme al Despacho de su digno cargo para expresarle mi cordial
saludo, a la vez manifestarle que el ex - estudiante Heyser Cubas Vargas, estd
realizando el trabajo de investigacién: “Relacién entre la Cultura Organizacional y la
satisfaccién laboral de los Enfermeros en el Centro de Salud Magllanal, 2017", con
fines de optar el titulo de Licenciado en Enfermeria.

En este sentido, solicito su valioso apoyo brindando las facilidades para que la
estudiante pueda presentarse ante su representada para realizar la aplicacién de
una Encuesta, dirigido a los profesionales de enfermeria de su representada, a partir
de la fecha y/o durante el periodo que dure el recojo de informacién del trabajo de

investigacion.
Agradeciéndole anticipadamente por la atencién que brinde al presente, hago

propicia la oportunidad para testimoniarle las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente,

M’
) 3 CNALo

ce: -Archivo.
MAVS/rm.
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Anexo 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presenie documento expreso mi voluntad de participar en la investigacicn
titulada “Relacion entre la Cultura Organizacional y ia Satisfaccion Laboral de los

Enfermeros en Establecimientos de Salud de ia ciudad de Jaén, 2017.

Habiendo sido informado(a) del propésito del estudio y teniendo la confianza plena de
la informacién que se vierte en el instrumento serd solo y exclusivamente para fines de ia
investigacién , Ademds mi participacién en este estudio es confidencial y los resultados

podrian aparecer en una publicacién cientifica pero de una manera anénima.
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Anexo 5

DATOS ESTADISTICOS

CUADRO 1. ENFERMEROS SEGUN EDAD. CENTROS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE JAEN - 2017.

Grupo de Edad Frecuencia Porcentaje
(= 25 anos) 3 10,0
(26 - 30 afos) 2 6,7
(31 - 35 afios) 5 16,7
(36 - 40 afios) 10 33,3
(> 41 afios) 10 33,3
Total 30 100,0

Edad Promedio = 37.60 afios

CUADRO 2. ENFERMEROS SEGUN SEXO. CENTROS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE JAEN - 2017

Sexo

Frecuencia

Porcentaje

Masculino

Femenino

Total

23

30

23,3
76,7

100,0
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CUADRO 3. ENFERMEROS SEGUN PUESTO DE TRABAJO

Puesto de trabajo Frecuencia Porcentaje
Fila Ata 4 13,3
Magllanal 12 40,0
Morro Solar 10 33,3
Montegrande 4 13,3
Total 30 100,0

CUADRO 4. ENFERMEROS SEGUN ANOS DE LABORAR EN LA

INSTITUCION
Afios de laborar en la institucién Frecuencia Porcentaje
(2 5 afios) 12 40,0
(6 - 10 afios) 8 26,7
(11 - 15 afios) 6 20,0
(16 - 20 afos) 3 10,0
(> 20 afios) 1 3,3
Total 30 100,0

Tiempo Promedio que Labora = 8.4 afios
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Tabla 2. Tipo de Cultura organizacional. Centros de Salud de la ciudad

de Jaén — 2017

Tipo de cultura Frecuencia Porcentaje
Débil 16 53,33
Fuerte 14 46,67
Total 30 100,0

Tabla 3. Tipo de Cultura organizacional. Centros de Salud de la ciudad

de Jaén — 2017

Tipo de cultura Frecuencia Porcentaje
Baja 11 36,67
Media 9 30.00
Alta 10 33,33
Total 30 100,0
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ANexo 6
REPOSITORIO DIGITAL INSTITUCIONAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION

1. Datos del autor:
Nombre y Apellidos: Heyser cubas vargas
DNI: 71820323
Correo Electrénico: heyser_tauro@hotmail.com
Teléfono: 985078224

2. Grado, titulo o especialidad:

Bachiller Doctor

Titulo Magister

3. Tipo de investigacion®:

Tesis

Asesoras: Dra. Albila Beatriz Dominguez Palacios
Dra. Elena Vega Torres

Afo: 2018
Escuela Académica/Unidad: Escuela Académico Profesional de Enfermeria
Filial Jaén
Tipo de Investigacion

Tesis: Para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Enfermeria.
4. Licencias:
a) Licenciaestandar:

Bajo los siguientes términos autorizo el depdsito de mi trabajo de
investigacion en el Repositorio Digital Institucional de la Universidad
Nacional de Cajamarca.
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Con la autorizacion de depdsito de mi trabajo de investigacion, otorgo a la
Universidad Nacional de Cajamarca una Licencia no exclusiva para
reproducir, comunicar al publico, transformar (Gnicamente mediante su
traduccion a otros idiomas) y poner a disposicion del publico mi trabajo de
investigacion, en forma fisico o digital en cualquier medio, conocido por
conocer, a través de los diversos servicios provistos de la universidad, creadas
o por crearse, tales como el Repositorio Digital de la UNC, coleccion de tesis,
entre otros, en el Perd y en el extranjero, por el tiempo y veces que considere
necesarias, libre de remuneraciones.

En virtud de dicha licencia, la Universidad Nacional de Cajamarca podrd
reproducir mi trabajo de investigacién en cualquier tipio de soporte en més de
un ejemplar, sin modificar su contenido, solo con propésito de seguridad y
respaldo y preservacion.

Declaro que el trabajo de investigacion es una creacion de mi autoria y
exclusiva titularidad comparativa, y me encuentro facultando a conceder la
presente licencia y, asi mismo, garantiz6 que dicho trabajo de investigacién no
infringe derechos de autor de terceras personas. La Universidad Nacional de
Cajamarca consignara en nombre de autor del trabajo de investigacion, y no lo
hara ninguna modificacion mas que la permitida en la presente licencia.

Autorizo el depdsito
A Si, autorizo que se deposite inmediatamente.
Si, autorizo, que se deposite a partir de la fecha.
No autorizo.
b) Licencias Creative Commons’

>< Si autorizo el uso comercial y las obras derivadas de mi trabajo de
investigacion

No autorizo el uso comercial y tampoco las obras derivadas de mi
trabajo de investigacion.

W 20106 | 2078

Firma Fecha
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’Licencias Creative Commons: Las licencias Creative Commons sobre su trabajo
de investigacion, mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la
vez, permite que otras personas puedan reproducirla, comunicarla al publico y
distribuir ejemplares de esta, siempre y cuando reconozcan la autoria
correspondiente. Todas las Licencias Creative Commons son de &mbito mundial.
Emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados internacionales. En
consecuencia, goza de una eficacia a nivel mundial, gracias a que tiene
jurisdiccion neutral.
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