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RESUMEN

Objetivos: Determinar larelacidén entre cultura organizacional y satisfaccién laboral
de los docentes de la E.A.P. Enfermeria de la Universidad Peruana los Andes-
Huancayo 2014. Y los objetivos especificos fueron; Caracterizar la cultura
organizacional en las dimensiones; caracteristicas dominantes, lideres de la
organizacion, estilo gerencial uniéon de la organizacion, énfasis estratégico y criterio
de éxito existente en la E.A.P. Enfermeria de la U.P.L.A. Huancayo 2014.
Caracterizar el nivel de satisfaccion laboral en las dimensiones; organizacién,
condiciones de trabajo, realizacién personal y beneficios de los docentes de la
E.A.P. Enfermeria de la U.P.L.A. Huancayo 2014.

La metodologia: EIl tipo de investigacion fue el el paradigma cuantitativo,
descriptivo correlacional. Los resultados fueron: EI 80% de los docentes se sienten
satisfechos “Siempre” frente a la cultura organizacional de la E.A.P. de Enfermeria
UPLA, seguido de un 15% que manifestaron sentirse satisfechos “A veces”. La
cultura organizacional en la dimension “union de la organizacion”, es donde los
docentes se muestran de “acuerdo” en el 61,7%, lideres de la organizacion 60%,
estilo gerencial 60%, y énfasis estratégico 60%. Los docentes se encuentran
satisfechos “siempre” en cuanto a la dimensioén organizacion; 61,7%. En las
condiciones de trabajo 66,7%. Realizacién personal 61,7%. Y en la dimension
beneficio 65%. Los docentes de la E.A.P. de Enfermeria UPLA estan “De acuerdo”
con la cultura organizacional institucional cuando son de sexo femenino; 41,7%. Del
grupo etareo entre los 36 a 45 afios de edad; 31,7%. De estado civil casado; 45%.
Y con grado académico Licenciado; 31,7%.

Palabras clave: Cultura organizacional. Satisfaccion.



SUMMARY

To determine the relationship between organizational culture and job satisfaction of
teachers in the EAP Nursing Peruvian Andes University-Huancayo 2014. Specific
objectives were: To characterize the organizational culture dimensions; key
features, organizational leaders, union management style of the organization,
strategic emphasis and success criteria existing in the EAP Nursing U.P.L.A.
Huancayo 2014. To characterize the level of job satisfaction in the dimensions;
organization, working conditions, personal fulfillment and benefits of teachers in the
EAP Nursing U.P.L.A. Huancayo 2014.

Methodology: The research was correlational quantitative paradigm, descriptive.
The results were: 80% of teachers feel satisfied "always" against the organizational
culture of the EAP Nursing UPLA, followed by 15% who reported being satisfied
"Sometimes". Organizational culture in the dimension "union organization" is where
the teacheris "agreement"in 61.7%), organizational leaders 60%, management style
60%, 60% and strategic emphasis. Teachers are satisfied "always" about the
dimension organization; 61.7%. In working conditions 66.7%. Personal fulfillment
61.7%. And in the dimension 65% benefit. Teachers of E.A.P. Nursing UPLA are
"OK" to institutional organizational culture when they are female; 41.7%. The age
group between 36-45 years of age; 31.7%. Civil been married; 45%. And with
Bachelor degree; 31.7%.

Keywords: Organizational Culture. Satisfaction.



INTRODUCCION

Toda organizacion estd conformada por diferentes areas, con el objetivo principal
de alcanzar el éxito y ser altamente competitiva para tener el mejor posicionamiento
en el mercado segun la industria. Dentro de estas areas se pueden mencionar, las
directivas, las administrativas y las operativas por lo que en conjunto el talento
humano que presta sus servicios para la misma difiere en cuanto a personalidad,
actitud, desarrollo académico y valores entre otros. Esto significa, que cada
institucién debe aprovechar estas diferencias para obtener el mejor desempefio de
cada una de ellas. A través de los afios estos procesos de mejoramiento se han
desarrollado con diferentes enfoques segun su posicionamiento en el mercado.
Asimismo la globalizacion ha llevado a estas a fortalecer cada uno de los procesos
y el avance de cada uno de ellos a través de diferentes sistemas de monitoreo y
evaluacion. Por mencionar algunos, es la medicion de la cultura organizaciéon y la
satisfaccion del personal que debiera ser fundamental y obligatoria para las
empresas e instituciones medirlo con frecuencia.

Las Instituciones dedicadas a la prestacidén de servicios educativos no se escapan
de estos procesos y se considera que debe ser prioridad para ellas la aplicacién de
los mismos por que su mision y objetivos van encaminados a la prestacién del
servicio a los adolescentes. Por ello es de suma importancia que la cultura
organizacional esté bien establecida debido a que por medio de ella se define y se
construye un temperamento y personalidad propia de la institucién. Es necesario
gue los docentes se sientan identificados y puedan trabajar de una forma adecuada
y a la vez satisfactoria para ellos mismos. Otro de los aspectos a medir en las
instituciones, es la satisfaccién laboral que sirve para determinar la importancia que

el personal rinda como la universidad desea y se sienta satisfecho con su trabajo,



por lo que se debe velar por la satisfaccion de los colaboradores que reflejara
resultados positivos en la institucién.

Tomando como base el tema de estudio, se encontraron investigaciones nacionales
e internacionales que se relacionan con la presente investigacion. Dentro de la
cultura organizacional se considera que esta el comportamiento, fomentacién de
valores, formas de representacion e identificacion de los empleados con la
organizacion. La cultura organizacional establece una base para la formacion
adecuada en los empleados. A nivel nacional e internacional varios autores han
realizado estudios sobre la cultura organizacional y la percepcion de los empleados
con la misma. Dichos estudios se presentan a continuacién para brindar apoyo al
tema de investigacién. Ollarves Levison, Yolibet. Cultura organizacional y
propiedades motivantes el puesto de trabajo en una institucion de educacion
superior. Venezuela. 2006. Los resultados demuestran que los docentes tienen un
perfil de motivacién medio, en el que se destacan los factores de identidad de la
tarea y variedad, como componentes motivadores para su desempefo laboral, que
permiten el uso de sus talentos individuales y la obtencién de resultados visibles.
La relacion entre la Cultura Organizacional del IMPM, y las Propiedades Motivantes
del Puesto de Trabajo es significativa. Asimismo, el analisis de estas variables
psicosociales facilit6 su conocimiento y comprensién, lo que pudiera servir de
insumos estratégicos para la planificacién de recursos humanos en el Instituto de
Mejoramiento Profesional del Magisterio (IMPM).

Salazar Guerra Jesica. Relaciéon entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala en el 2013
en Guatemala. Los resultados obtenidos muestran que se encontré correlacion
directa y fuerte entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no



contar con un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios,
ventilacion e iluminacién adecuada estad satisfechos con su trabajo y con el
ambiente laboral.

Marcano, Bejarano y Lara. Cultura Organizacional del Personal Docente de la
Universidad de Oriente Nicleo de Sucre. 2010. Venezuela. El analisis realizado,
segun la informacion recolectada reflejé6 que existe una serie de factores que se
distinguen en el medio ambiente laboral entre los que se encuentran el liderazgo,
la comunicacién y la motivacién, entre otros, que determinan la productividad de la
Institucién, ya que pueden ser utilizados por la gerencia como herramientas
estratégica para solventar puntos débiles en la institucién. Durante el desarrollo de
la investigacion, se observé que por la falta de una comunicacién efectiva los
valores organizacionales no se transmiten al personal, los valores existen pero no
son tomados en cuenta como elementos fundamentales para resaltar la imagen
de la universidad.

A nivel nacional se encontré6 estudios de Vasquez Sosa Sheila Melissa, su
investigacién “Nivel de Motivacion y su relaciéon con la Satisfaccion Laboral del
Profesional de Enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza. Lima — Peru.
20077, Los resultados fueron: 25 (48%) de las enfermeras(os) presentan motivacion
media. Asimismo al valorar las dimensiones de la motivacion se obtuvo que mas de
50% de los profesionales presentan motivacion media ; destacdndose las
dimensiones identidad y autonomia por mostrar niveles significativos de motivacién
media con tendencia a alta, en cuanto a las dimensiones que presentan nivel bajo
son retroalimentacion, importancia y variedad de la tarea .Acerca de la satisfaccion
laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, los factores
determinantes de la satisfaccion laboral se encontr6 que mas del 40% de dichos

profesionales presentan nivel medio, destacando los factores Desempefio de



tareas, Relacion con la autoridad y Beneficios laborales y remunerativos por mostrar
niveles significativos de satisfaccibn media, las dimensiones Relaciones
interpersonales, Desarrollo personal y Politicas administrativas presentan
tendencia al nivel alto y el factor Condiciones fisicas y/o confort presenta niveles de
satisfaccion que oscilan entre alta y baja.

Godoy Pereyra, Yrma Rosa. La Cultura Organizacional se relaciona con la Calidad
de Vida Laboral de los Servidores Administrativos de la Universidad Nacional “San
Luis Gonzaga” de Ica — Perll 2012. Los resultados obtenidos al efectuar la prueba
de Hipotesis de acuerdo con la tabulacion de datos, nos da un valor X2 =1731,013,
gue es mayor al valor critico 68,66, producto de un nivel de confianza de 95% y un
nivel de significancia de a = 0.05, considerando el grado de libertad respectivo. Lo
cual ratifica la hip6tesis general propuesta, tomando en cuenta los indicadores
propuestos.

A nivel local se cita los estudios realizados por Legua A., Victor. (2007). “La Cultura
Organizacional en el desarrollo del Clima Institucional de la Facultad de Ciencias
dela Educaciéon y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica — 2006”. Tesis para optar el Grado de Magister en Educacion. conclusion mas
importante, se indica que el valor chi-cuadrado es igual a 93.973, con 6 grados de
libertad, superior al valor esperado de 16.81 y el valor de significancia es inferior a
0.01,por lo tanto, no hay razones suficientes para aceptar la hipétesis nula y se
acepta la hipoétesis alternativa que plantea que las variables estdn asociadas; en
consecuencia, a laluz de los resultados se acepta la hipétesis planteada que afirma
que: “De existir una cultura organizacional positiva, ésta se vera reflejada en el
desarrollo del Clima Institucional de la Facultad de Ciencias de la Educacién y

Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.
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Martinez Gutiérrez, Et. Al en su investigacién titulada, Clima Organizacional y
satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria del Hospital Regional Docente
Clinica Quirargico Daniel Alcides Carrion Huancayo, Junin, 2012. Se concluy6 que
existe relacién altamente significativa entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral. El clima organizacional es inadecuado para el 92.9 %, el 77.6% no se
reconoce adecuadamente el buen trabajo, el 42% no se siente orgulloso de
pertenecer a la institucion. La satisfaccion laboral es de insatisfaccién en el 76.5%,
el 38.8% no tiene oportunidades para su perfeccionamiento y el 91.8% estan
insatisfechos con los salarios que perciben. Los enfermeros encuentran que el clima
organizacional y la satisfaccion estan altamente relacionados y se sienten

insatisfechos con el salario.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA.

La educacién superior universitaria se imparte en instituciones privadas y
publicas en el Perd. Montano (2000) define a las universidades como
“Instituciones sensibles al cambio econémico y social que han sufrido
transformaciones radicales a corto plazo, que tienen una incorporacién
creciente de ideologia empresarial y cuentan con una gran variedad de
formas estructurales®.

La Escuela Académico Profesional de Enfermeria (E.A.P. Enfermeria) es
una unidad académica de la Universidad Peruana Los Andes organizacion
privada con una ideologia empresarial alineada a la planificacién estratégica
destinada a responder a las expectativas que la sociedad ha puesto en ella.
En dicha unidad académica se elaboran documentos que dirigiran la vida
académica y de gestién (como es el caso del Plan Estratégico), cabe indicar
gue en la elaboraciéon de dichos documentos de gestibn participaron el
equipo directivo, docentes y estudiantes en el cual surgieron reflexiones
sobre dificultades y obstdculos que generan ciertas debilidades
institucionales, referentes a docentes uno de los cuales hace mencion en
gue manifiestan estar pocos motivados al desempefiar su labor, muestran
un rendimiento insuficiente, poco involucramiento en las actividades
académicas, impuntualidad, ausentismo laboral, apatia, inconformidad, entre
otros..

La supervivencia y la adaptacién de las instituciones de educacién superior
estan determinadas entre otros factores por la resolucién de conflictos
organizacionales originados por los cambios que le exige la sociedad. Es
precisamente la cultura organizacional la que permite resolver este tipo de
conflictos permitiendo asi su supervivencia y adaptacion al medio que les
rodea. A la luz de todos estos retos y bajo el entendimiento de que las
culturas organizacionales tienen la capacidad de potenciar u obstaculizar los

cambios, se hace necesario identificar la cultura prevaleciente en la Escuela
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Académico Profesional de Enfermeria el cual sera necesario su comprension
para poder cumplir con los objetivos institucionales.

Asi mismo, en el caso universitario el docente es el actor principal del
proceso, los desafios actuales que enfrenta la educacién superior, no hacen
sino afianzar la importancia del rol que se le atribuye al docente universitario.
Sin embargo, para que los docentes puedan cumplir con sus funciones
eficazmente debe estar consciente de que su rol requiere ciertas condiciones
profesionales como personales.

Puesto en este contexto la satisfaccion laboral en los docentes es un aspecto
gue debe ser medido frecuentemente en toda institucidon, porque permitird
contar con un talento humano eficiente, eficaz, proactivo y satisfecho con el
trabajo que desempefia dentro de la organizaciéon y que cumplira con los
altos indices de produccion.

Considerando que las variables cultura organizacional y satisfaccion laboral
son evidentes indicadores del comportamiento organizacional de la unidad
académica, y tomar en cuenta variables internas de los docentes
universitarios como son sus valores, creencias, actitudes y costumbres
laborales, asi como su identificacién y compromiso con la institucion a todos
los niveles de la estructura organizacional. Asimismo sus sentimientos y
emociones compartidas y aquellos aspectos de la realidad generados de la
presién interna de cada individuo miembro de las organizaciones y
reflejados en su actividad laboral, se formula el siguiente problema de

investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general:
¢, Cudl es larelacion entre cultura organizacional y satisfaccion laboral
de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria

de la Universidad Peruana Los Andes - Huancayo 20147

1.2.2. Problemas especificos:

e (CbOmo es la cultura organizacional en las dimensiones;
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caracteristicas dominantes, lideres de la organizacion, estilo
gerencial union de la organizacion, énfasis estratégico y criterio
de éxito existente en la Escuela Académico Profesional de
Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes Huancayo
20147

¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral en las dimensiones;
organizacion, condiciones de trabajo, realizacién personal y
beneficios de los docentes de la Escuela Académico Profesional
de Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes Huancayo

20147

OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS.

1.3.1. Objetivo general:

Determinar la relacibn entre cultura organizacional y satisfaccion

laboral de los docentes de la Escuela Académico Profesional de

Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes - Huancayo 2014.

1.3.2. Objetivos especificos:

[ ]

Caracterizar la cultura organizacional en las dimensiones;
caracteristicas dominantes, lideres de la organizacion, estilo
gerencial unién de la organizacién, énfasis estratégico y criterio
de éxito existente en la Escuela Académico Profesional de
Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes Huancayo
2014.

Caracterizar el nivel de satisfaccion laboral en las dimensiones;
organizacion, condiciones de trabajo, realizacion personal y

beneficios de los docentes de la Escuela Académico Profesional
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de Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes Huancayo

2014.

1.4. HIPOTESIS
1.4.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre cultura organizacional y satisfaccién
laboral en los docentes de la Escuela Académico Profesional de

Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes - Huancayo 2014.

1.4.2. Hipotesis especificas:
H1:
El tipo de cultura organizacional en las dimensiones; caracteristicas
dominantes, lideres de la organizacion, estilo gerencial, union de la
organizacion, énfasis estratégico y criterio de éxito son significativos
en los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria
de la Universidad Peruana Los Andes Huancayo.
H2:
El nivel de satisfaccion laboral en las dimensiones; organizacion, las
condiciones de trabajo, realizacién personal y beneficios de los
docentes es significativo en la E.A.P. Enfermeria de la U.P.L.A.
Huancayo.

1.5. VARIABLES.
e Variable independiente.
Cultura Organizacional.
e Variable dependiente.

Satisfaccion laboral.
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1.5.1. Operacionalizacion de las variables.

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADOR

CALIFICACION

ESCAL

VARIABLE IND

EPENDIENTE:

Cultura
Organizacion
al

Caracteristicas
dominantes.

La universidad es un lugar muy personaldonde
los trabajadores se sienten como en una
familia ampliada y existen buenas relaciones.
La organizacion universitaria es dinamica,
innovadora y emprendedora donde a las
personas les gusta tomar decisiones.

La organizacién universitaria estd orientada a
los resultados y su mayor preocupaciéon es que
el trabajo sea bien hecho y que las personas
sean competitivas.

La organizacién universitaria es
estructurada y controlada.

muy

[ay

De acuerdo
Indiferente
Desacuerdo

w N

Likert

Lideres de la
organizacion.

El liderazgo de la universidad es generalmente
usado como un instrumento para facilitar, guiar
y ensefiar a sus miembros.

El liderazgo en la universidad es utilizado para
apoyar la innovacion, el espiritu emprendedor
y la toma de decisiones.

El liderazgo en la universidad es utilizado para
asegurar el logro de los resultados.

El liderazgo en la universidad es utilizado para
coordinar, organizar y mejorar la eficiencia.

e De acuerdo
e Indiferente
e Desacuerdo

Likert

Estilo gerencial.

El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacién de los miembros.
El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por el individualismo y libertad.

El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por la alta competencia vy
exigencia.

El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por dar seguridad de los puestos
de trabajo y la estabilidad en las relaciones
humanas.

e De acuerdo
e Indiferente
e Desacuerdo

Nominal

Unién de la
organizacion.

Lo que mantiene unido a la organizacién
universitaria es la lealtad y confianza entre sus
miembros.

Lo que mantiene unido a la organizacién
universitaria son los deseos de innovacion y
desarrollo.

Lo que mantiene unido a la organizacion
universitaria es el cumplimiento de metas y el
éxito es lo comun.

Lo que mantiene unido a la organizacion
universitaria son las politicas y los reglamentos
y mantenerlo en marcha es muy importante.

e De acuerdo
e Indiferente
e Desacuerdo

Likert

Enfasis estratégico.

La organizacion universitaria enfatiza el
desarrollo humano, la confianza es alta junto con
la apertura y la participacion.

La organizacién universitaria enfatiza la
adquisicion de nuevos recursos y desafios.

La organizacién universitaria enfatiza hacer
acciones competitivas y ganar espacios en el
mercado educativo.

La organizaciéon universitaria enfatiza la
permanencia y estabilidad, la eficiencia del
trabajo es muy importante.

e De acuerdo
e Indiferente
e Desacuerdo

Likert

Criterio de éxito.

La organizacion universitaria define el éxito sobre
la base del desarrollo de los recursos humanos,
el trabajo en equipo, las relaciones personales y
el reconocimiento de las personas.

La organizacion universitaria define el éxito sobre
la base de contar con un producto Gnico o el mas
nuevo.

La organizacion universitaria define el éxito sobre
la participacién de mercado y el desplazamiento
de la competencia.

La organizacion universitaria define el éxito sobre

e De acuerdo
e Indiferente
e Desacuerdo

Likert
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la base de la eficiencia en el cumplimiento de sus
tareas.
VARIABLE DEPENDIENTE:
e Participa en el disefio de la organizacién en
su institucion universitaria.
e Tiene un plan de trabajo claro en su asignatura | 1 Nunca
Organizacién. . Pgrticipa en progra.arnas de perfeccionamien't'o 2 A.veces Likert
e Tiene posibilidad de actualizacién | 3 Siempre
permanente
e Tiene el asesoramiento y apoyo de expertos
por el ente respectivo
e Dispone de suficiente tiempo libre.
e Tiene facilidad de desplazamiento entre el
hogar y el centro de trabajo
Satisfaccién L e Dispone de suficiente tiempo para su familia 1 Nunca
Condicién del . . . .
laboral trabajo. e Tiene un horario flexible 2 Alveces Likert
e Dispone de una buena seguridad social | 3 Siempre
(salud, trabajo, familiar, etc.)
e Cuenta con adecuada seguridad y limpieza en
su institucién universitaria
e Siente que esta realizando algo valioso
e Siente que el trabajo le ayuda a lograr sus
metas 1 Nunca
. . e Siente reconocimiento de la calidad de tus | 2 A veces .
Realizacién Personal ) . . Likert
actuaciones profesionales por parte alumnos 3 Siempre
e Siente que el trabajo es adecuado a tus
habilidades y talentos
e Se lleva bien con los alumnos
e Posibilidad de promocién sobre la base del
propio rendimiento y habilidades.
e Reconocen econémicamente su rendimiento
laboral 1 Nunca
Beneficio . . . . . 2 A veces Likert
e Tiene libertad de elegir el método de trabajo 3 Siempre
e Esta conforme con el salario que recibe
e Se beneficia de la forma como se manejan el
cuadro de mérito de su__institucion

1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA.

El presente trabajo de investigacién se justifica porque permitira a la

Universidad tomar decisiones politicas y estratégicas de desarrollo para

fomentar una Cultura organizacional y satisfaccién laboral positivo, ya que

constituye un elemento integrador del ejercicio laboral competitivo, que

favorece el logro de los objetivos de la institucion.

1.6.1. Justificacioén teodrica.

La investigacion a efectuar es de suma trascendencia porque
permitira analizar, comprender y explicar con mejor precision la
cultura organizacional de la Escuela Académico Profesional de
Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes, es indispensable

para comprender la verdadera naturaleza, y la esencia de la
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organizacion, y por la participacion del rol y de las funciones de las
autoridades en una organizacién moderna, caracterizada mas que
todo por sus aspectos vivenciales que sirven de apoyo institucional.

Esta investigacion se basa en la Teoria General de Administracion, y
los avances que recientemente se han dado y que son sumamente
importantes para la modernizacion, no opacan, sin embargo, los

logros obtenidos en el pasado para la construccion de tal teoria.

1.6.2. Justificacién practica.
El conocimiento de la cultura de nuestra organizacidon universitaria
permitira mejorar la interaccion entre los actores principales de la
Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la Universidad
Peruana Los Andes tales como; las autoridades, docentes, alumnosy
personal administrativo, quienes van a afianzar, los aspectos positivos
de la cultura vigente y establecer mejoras en los aspectos que
manifiestan deficiencias en cultura.

1.6.3. Justificacion metodolégica.
La gerencia moderna, tiene que afrontar, con criterio la adecuacién de
esta realidad, y por tal motivo, debera desarrollar su rol profesional
para lograr que la institucion alcance el nivel de desarrollo que toda la
comunidad universitaria aspira.

VIABILIDAD.

Esta investigacion fue viable, por el facil acceso en conseguir los datos

informativos del estudio, y con el apoyo que se tuvo de los docentes que
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conforman la familia de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de

la Universidad Peruana Los Andes.

LIMITACIONES.
Para esta investigacion no hubo limitaciones ya que en mi condicion

profesional laboro en dicha institucion como docente.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO.
A continuacion se presenta los antecedentes encontrados que han tenido

repercusion en relacion al presente trabajo de investigacion:

2.1.1. A nivel internacional

Ollarves Levison, Yolibet. Cultura organizacional y propiedades
motivantes el puesto de trabajo en una institucién de educacién
superior. Venezuela. 2006. Los resultados demuestran que los
docentes tienen un perfil de motivacion medio, en el que se destacan
los factores de identidad de la tarea y variedad, como componentes
motivadores para su desempefio laboral, que permiten el uso de sus
talentos individuales y la obtencidén de resultados visibles. La relacion
entre la Cultura Organizacional del Instituto de Mejoramiento
Profesional del Magisterio IMPM, y las Propiedades Motivantes del
Puesto de Trabajo es significativa. Asimismo, el analisis de estas
variables psicosociales facilitd su conocimiento y comprensién, lo que
pudiera servir de insumos estratégicos para la planificacion de
recursos humanos en el Instituto de Mejoramiento Profesional del
Magisterio (IMPM).

Salazar Guerra Jesica. Relacion entre la cultura organizacional y
la satisfaccién laboral del personal administrativo del hospital
Roosevelt de Guatemala en el 2013 en Guatemala. Los resultados

obtenidos muestran que se encontrd correlacidon directa y fuerte entre
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la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal
a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades,
incentivos, beneficios, ventilacibn e iluminacibn adecuada esta
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral.

Marcano, Bejarano y Lara. Cultura Organizacional del Personal
Docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre. 2010.
Venezuela. El analisis realizado, segln la informacion recolectada
reflej6 que existe una serie de factores que se distinguen en el medio
ambiente laboral entre los que se encuentran el liderazgo, la
comunicacién y la motivacién, entre otros, que determinan la
productividad de la Institucién, ya que pueden ser utilizados por la
gerencia como herramientas estratégica para solventar puntos débiles
en la institucion. Durante el desarrollo de la investigacion, se observo
que por la falta de una comunicacion efectiva los valores
organizacionales no se transmiten al personal, los valores existen
pero no son tomados en cuenta como elementos fundamentales para

resaltar la imagen de la universidad.

A nivel nacional

Vasquez Sosa Sheila Melissa, su investigacion “Nivel de
Motivacién y su relacién con la Satisfaccion Laboral del
Profesional de Enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo

Loayza. Lima — Peru. 2007”, Los resultados fueron: 25 (48%) de las
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enfermeras(os) presentan motivacién media. Asimismo al valorar las
dimensiones de la motivacién se obtuvo que méas de 50% de los
profesionales presentan motivacion media ; destacandose las
dimensiones identidad y autonomia por mostrar niveles significativos
de motivacibn media con tendencia a alta, en cuanto a las
dimensiones que presentan nivel bajo son retroalimentacion,
importancia y variedad de la tarea .Acerca de la satisfaccion laboral el
28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, los factores
determinantes de la satisfaccién laboral se encontré que mas del 40%
de dichos profesionales presentan nivel medio, destacando los
factores Desempefio de tareas, Relacién con la autoridad y Beneficios
laborales y remunerativos por mostrar niveles significativos de
satisfaccién media, las dimensiones Relaciones interpersonales,
Desarrollo personal y Politicas administrativas presentan tendencia al
nivel alto y el factor Condiciones fisicas y/o confort presenta niveles

de satisfaccién que oscilan entre alta y baja.

Godoy Pereyra, Yrma Rosa. La Cultura Organizacional se
relaciona con la Calidad de Vida Laboral de los Servidores
Administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
de Ica — Perd 2012. Los resultados obtenidos al efectuar la prueba de
Hipotesis de acuerdo con la tabulacion de datos, nos da un valor X2 =
1731,013, que es mayor al valor critico 68,66, producto de un nivel de
confianza de 95% y un nivel de significancia de a = 0.05, considerando

el grado de libertad respectivo. Lo cual ratifica la hipétesis general

propuesta, tomando en cuenta los indicadores propuestos. Por tanto,
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la conclusion principal es que La Cultura Organizacional se relaciona
directamente en la Calidad de Vida Laboral de los Servidores
Administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de

Ica.

A nivel local:

Legua A., Victor. (2007). “La Cultura Organizacional en el
desarrollo del Clima Institucional de la Facultad de Ciencias dela
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de Ica — 2006”. Tesis para optar el Grado de Magister en
Educaciéon. conclusion mas importante, se indica que el valor chi-
cuadrado esiguala 93.973, con 6 grados de libertad, superior al valor
esperado de 16.81 y el valor de significancia es inferior a 0.01,por lo
tanto, no hay razones suficientes para aceptar la hip6tesis nula y se
acepta la hipdtesis alternativa que plantea que las variables estan
asociadas; en consecuencia, a la luz de los resultados se acepta la
hipdtesis planteada que afirma que: “De existir una cultura
organizacional positiva, ésta se vera reflejada en el desarrollo del
Clima Institucional de la Facultad de Ciencias de la Educacion y
Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.
Martinez Gutiérrez, Et. Al en su investigacién titulada, Clima
Organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de
enfermeria del Hospital Regional Docente Clinica Quirdrgico
Daniel Alcides Carrion Huancayo, Junin, 2012. Se concluyé que
existe relacion altamente significativa entre clima organizacional y la

satisfaccion laboral. El clima organizacional es inadecuado para el
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92.9 %, el 77.6% no se reconoce adecuadamente el buen trabajo, el
42% no se siente orgulloso de pertenecer a la institucion. La
satisfaccion laboral es de insatisfaccion en el 76.5%, el 38.8% no tiene
oportunidades para su perfeccionamiento y el 91.8% estan
insatisfechos con los salarios que perciben. Los enfermeros
encuentran que el clima organizacional y la satisfaccion estan

altamente relacionados y se sienten insatisfechos con el salario.

2.2. BASES TEORICAS.
2.2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL.

Schein, 1998 Considera que la cultura organizacional es la forma
en que la empresa ha aprendido a manejar su ambiente, una
mezcla compleja de supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas
y otras ideas que definen lo que significa trabajar en una organizacion
particular.
Hellriengel y Slocum (2004), considera que “La cultura organizacional
representa un patron complejo de creencias, expectativas, ideas,
valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de una
organizacion que evoluciona con el tiempo.”
Chiavenato (2005), plantea que “La cultura organizacional expresa un
modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores,
una forma particular de interacciéon y de relacion de determinada
organizacion.”
Es pertinente indicar que existen distintas explicaciones sobre cultura
organizacional. En este mismo orden y direccién se puede decir que

la cultura organizacional es el elemento de adiestramiento y enlace
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por excelencia en una empresa u organizacion; ya que el gerente no
puede hacerlo todo él solo, éste requiere apoyo para lograr los
objetivos que se han propuesto.

Igualmente, la cultura organizacional contiene las maneras de pensar,
sentir y actuar que se aprenden y comparten en una organizacién, de
esta manera sus integrantes contribuye a que su organizacion sea
particular y distinta a las demas.

Al respecto, Davis (1993) dice que "la cultura es la conducta
convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar
de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos
conscientes”. El autor considera que la gente asume con facilidad su
cultura, ademas, que ésta le da seguridad y una posicion en cualquier
entorno donde se encuentre.

Robbins (2004) afirma que a cultura organizacional se refiere a un
sistema de significados compartidos entre sus miembros y que
distingue a una organizacion de otra. Distingue diversas formas
de transmitir la cultura, a) historias o anécdotas; b) rituales; c)
simbolos materiales y d); el lenguaje que expresan los valores e
ideologias gerenciales.

A su vez, Ouchi (1981) establecié: “A la cultura organizacional como
los simbolos, ceremonias y mitos, que comunican los valores y

creencias de la organizacién a sus empleados”.

2.2.2. Importancia de la Cultura Organizacional.
Segun Davis y Newstrom (2001), las culturas organizacionales son

importantes para el éxito de una empresa ya que estas ofrecen una



27

identidad organizacional a los empleados, una vision definitoria de lo
gue representa la organizacién. Son asimismo una importante fuente
de estabilidad y continuidad para las mismas, la cual brinda una
sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo tiempo, el
conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los empleados de
nuevo ingreso a interpretar lo que sucede dentro de la organizacion,
ya que les ofrece un importante contexto para hechos que de otro
modo parecerian confusos. Las culturas contribuyen a estimular el
entusiasmo de los empleados con sus tareas.

Por otro lado atraen la atencion, transmiten una visién y suelen honrar
como héroes a los individuos mas productivos y creativos a los que
reconocen y retribuyen a estas personas, las culturas

organizacionales los identifican como modelos a seguir.

2.2.3. Caracteristicas de las culturas organizacionales.

Cada una de las organizaciones posee una historia, patrones de
comunicaciéon, procedimientos y sistemas, declaraciones de
visiones y misiones, mitos propios y anécdotas, los que, conforman
y son la base de su cultura y las hace Unicas. Una de las
caracteristicas definitorias de la mayoria de las culturas es que se les
concibe como representaciones simbdlicas de profundas
convicciones y valores. Con el paso del tiempo, la cultura de una
organizacion se perpetla gracias a su tendencia a atraer y retener a
personas acordes con sus valores y convicciones. (Davis y Newstrom,
2001).

Estos autores también indican que ninguna cultura es mejor que otra
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debido a que todo depende del tipo de industria, competencias,
metas, valores, y organizacion interna. Cuando los elementos estan
integrados y son coherentes es mas facil reconocer las culturas. Las
culturas evolucionan directamente desde la alta direccion, cuyo
discurso puede ejercer una poderosa influencia sobre los empleados.
Siguiendo la linea de Davis y Newstrom una cultura puede prevalecer
alolargo de unaorganizaciény tener subculturas. Asimismo la cultura
puede tener diversa intensidad que puede ser fuerte o débil influyendo
para esto el comportamiento de los empleados, sus convicciones y
valores basicos. Ellos describen diez caracteristicas de la cultura que
son las siguientes:

a) Distintividad

b) Estabilidad

c) indoles implicita

d) Simbolismo

e) Ninguna es “mejor”
f) Integracion

g) Aceptacion

h) Reflejo de la direccion
i) Subculturas
i) Diversa intensidad

La cultura se considera como el conjunto de rasgos distintivos que
caracteriza un pueblo o una sociedad. Esto lleva a reconocer que toda
organizacion debe contar con una cultura bien fundamentada y clara
gue sirva de beneficio para los colaboradores y la propia institucién,

permitiéndole a esta ultima un desarrollo fundamental para asi poder
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cumplir los objetivos organizacionales.

Otro aspecto importante que debe ser permanente dentro de los
procesos de una Institucion u Organizacion es la medicion de la
cultura organizacional porque esto les permite conocer la situacion
actual y prever mejoras continuas, por lo que a continuaciéon se

desarrollan las diferentes maneras que presentan algunos autores.

2.2.4.Tipos de Cultura Organizacional.
Hellriegel Don/Slucum John (2004), describe las siguientes:
Cultura Adhocracia:
Los miembros ven a la organizacién como un lugar dindmico para
trabajar, de espiritu emprendedor y ambiente creativo. Las personas,
por ende, tienden a ser creativas y toman riesgos aceptados. Los
lideres también son considerados innovadores y tomadores de riesgo.
Lo que sostiene a la organizacién en el tiempo es la experimentaciéon
de nuevos productos o servicios, la innovacion, el estar en constante
crecimiento y adquiriendo nuevos recursos. El éxito institucional
significa tener utilidades importantes por la venta de nuevos productos
0 servicios, siendo los lideres de mercado en su area. La organizacion
estimula la iniciativa individual y libertad de intelecto.
Cultura de clan:
La organizacion es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las
personas comparten mucho entre si. Es, en general, como una familia.
Los lideres o cabezas de la organizacion, se consideran mentores y
quizas figuras paternales con profunda llegada al interior de la

institucién. La organizacidon es unida por la lealtad o la tradicién. En
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general el compromiso de sus miembros es alto. La organizacién da
énfasis al beneficio a largo plazo en el desarrollo del recurso humano
y concede gran importancia a la cohesion y moral. El éxito institucional
se define en términos de satisfaccion al cliente y consideraciéon de las
personas. La organizacion premia el trabajo en equipo, participacion
y el consenso. La tradicién, la lealtad, el compromiso personal, una
extensa socializacion, el trabajo en equipo, la autoadministracion y la
influencia social son atributos de una cultura de clan. Sus miembros
reconocen una obligacién que va mas alla del sencillo intercambio de
trabajo por un sueldo. Una cultura de clan logra la unidad por medio
de un largo y profundo proceso de socializacion. Los miembros mas
viejos del clan sirven como mentores y modelos de funcion para los
mas nuevos. El clan estd consciente de la singularidad de su historia
y frecuentemente documenta sus origenes y celebra sus tradiciones
con diversos ritos. Los miembros comparten una imagen del estilo y
comportamiento de la organizacién. Las declaraciones y actos
publicos refuerzan estos valores. En una cultura de clan, los
integrantes comparten el orgullo de ser parte de la membresia. Tienen
un fuerte sentimiento de identificacion y reconoce su destino comun
en la organizacién. (p.p. 389, 390)

Cultura Jerarquizada:

La organizacion es un lugar estructurado y formalizado para trabajar.
Los procedimientos gobiernan y dicen a las personas qué hacer en el
diario quehacer. El interés de los lideres de la organizacién es ser
buenos coordinadores y organizadores, manteniendo una

organizacion cohesionada, donde las reglas y las politicas juegan un
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rol preponderante. La preocupacion fundamental de la direccién esta
en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz de la organizacién con
altos niveles de control. El éxito se define en términos de entrega
fidedigna, planificacion adecuada y costo bajo. La administracion de
los recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo
seguro y previsible, en el cual las recompensas al personal estan
dadas principalmente por los ascensos y los aumentos en las
remuneraciones.

Cultura de mercado:

Es una organizacién orientada a los resultados, cuya mayor
preocupacién es realizar el trabajo bien hecho. Las personas son
competitivas y orientadas a los resultados u objetivos. Los lideres son
directivos exigentes y competidores a su vez. El sostenimiento de la
organizacion estéa en el énfasis en ganar, siendo la reputacién y éxito
de la organizacion preocupaciones cotidianas. El éxito se define en
términos de participacién de mercado y posicionamiento. En este tipo
de organizacion, sus miembros estan en un ambiente en el cual prima
el control del trabajo realizado y ademas sus miembros prefieren la
estabilidad de la organizacion.

Se caracteriza por el logro de objetivos mensurables y exigentes
especialmente aquellos que son financieros y se basan en el mercado
(por ejemplo, crecimiento de ventas, rentabilidad y participaciéon en el
mercado). Una competitividad enérgica y la orientacion hacia las
ganancias prevalecen en toda la organizacion. En una cultura de
mercado, las relaciones entre el individuo y la organizacién son

contractuales. Esto es, se acuerdan por adelantado las obligaciones
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de cada parte. En este sentido, la orientacion de control es formal
y muy estable. El individuo es responsable de cierto nivel de
desempefio y la organizacion promete un nivel especifico de
remuneraciones en recompensa. Mayores niveles de desempefo se
intercambian por mayores remuneraciones, segin se sefiala en el
acuerdo. Ninguna de las dos partes reconoce el derecho de la otra a
exigir mas de lo que se especificd originalmente. La organizacion no
promete seguridad (ni la da a entender) y la persona no promete
lealtad (ni la da a entender). El contrato es renovable cada afio si
cada parte desempefia sus obligaciones adecuadamente, es utilitario
porque cada parte usa a la otra para promover sus propias metas. En
lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia a un sistema social,
la cultura de mercado valora la independencia y la individualidad y
alienta a los miembros a que persigan sus propios objetivos
financieros.

Robbins (1996) da a conocer la siguiente clasificacion:

Cultura débil:

Existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados no saben por
dénde empezar, por lo cual se hace necesario la implementacion
de reglas y reglamentos formales que orienten o guien la conducta de
los trabajadores.

Cultura fuerte:

Cultura, en que los valores centrales se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente. En donde la administracibn debera
preocuparse menos por establecer reglas y reglamentos formales

para guiar la conducta de los empleados.
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2.2.5. Funciones de la cultura.

2.2.6.

La cultura es el resultado del grupo, especialmente ante la resolucién
de situaciones conflictivas. Este proceso de aprendizaje segin Schein
es social. Schein (1985) sostiene que la base de la cultura es un set
de significados compartidos que definen la forma de sentir, pensary
accionar de los miembros de una organizacion y sostiene que “si no
hay consenso, o si no hay conflicto o si las cosas son ambiguas,
entonces, por definicidon, ese grupo no tiene una cultura en relacién a
esas cosas” (Schein, 1995)

Segun Robbins (1996), la cultura desempefia numerosas funciones

dentro de la organizacioén, destacando las siguientes:

Crea distinciones entre una organizacién y las demas.

e Transmite un sentido de identidad a los miembros de la
organizacion

e Facilita la generaciéon de un compromiso con algo mas grande,
gue el interés personal del individuo.

e Incrementa la estabilidad del sistema social.

e Proporciona los estandares sobre los que deben decir y hacer los
empleados.

e Sirve como mecanismo de control y sensatez que guia y moldea

las actitudes y el comportamiento de los empleados.

SATISFACCION LABORAL.
La satisfaccion laboral es un aspecto que debe ser medido

frecuentemente en toda empresa o institucion porque permitira contar
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con un talento humano eficiente, eficaz, proactivo y satisfecho con el

trabajo que desempefa dentro de la organizaciéon y que cumplira con

los altos indices de produccién. A continuacidon se desarrollara las
definiciones y estudios que diferentes autores han realizado sobre
este tema.

Davis y Newstrom (2003), 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,

0 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

c) Estado de animo en el trabajo

En relaciéon a este concepto podemos mencionar que la satisfaccién

laboral es definida desde diferentes enfoque a mencionar:

e Schermerhorn, Hunty Osbor (2005) como: “el grado en el cual los
individuos experimentan sentimientos positivos 0 negativos hacia
su trabajo” (p 118). Dos elementos cabe destacar en ésta
definicion: la caracterizacion de la satisfaccion como un
sentimiento en sentido positivo (satisfaccion propiamente dicha) o
negativo (insatisfaccién), y el hecho de que ese sentimiento puede
tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

e Davisy Newstrom (2003) estiman que la satisfaccion laborales “el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables

con los que los empleados ven su trabajo”. Esta definicién es mas
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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)

e Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) la satisfaccion laboral es
“una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En ésta
definicién, los autores consideran que la satisfaccion laboral es un
concepto mas amplio que un sentimiento y/o una emocién, puesto
gue lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen
un componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al

trabajo.

Factores determinantes de la Satisfaccién Laboral.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados Robbins, (2004), considera que los principales factores
gue determinan la satisfaccién laboral son:

a) Reto del trabajo.

Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun estudios,

dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la

naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de
la satisfaccion del puesto. Se identificaron las siguientes:

e Variedad de habilidades: el grado en el cual un puesto
requiere de una variedad de diferentes actividades para
ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado.

e Identidad de la tarea: el grado en el cual el puesto requiere

ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final
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con un resultado visible.

Significacién de la tarea: el grado en que el puesto tiene un
impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
organizacion inmediata o en el ambiente externo.
Autonomia: el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y la utilizacién de las herramientas
necesarias para ello.

Retroalimentacién del Puesto: El grado en el cual el
desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el
puesto produce que el empleado obtenga informacién clara y
directa acerca de la efectividad de su actuacion. Cada una de
estas incluye contenidos del puesto que pueden afectar la
satisfaccion del empleado en el trabajo.

Robbins, S. (2004) presenta estas dimensiones bajo el
enunciado reto del trabajo. Los empleados tienden a preferir
trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién
de como se estan desempefiando, de tal manera que un reto
moderado causa placer y satisfaccién. Es por eso que el
enriguecimiento del puesto a través de la expansion vertical
del mismo puede elevar la satisfaccién laboral ya que se
incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y
retroalimentacion de su propia actuacion.

Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya

que un reto demasiado grande crearia frustracion vy
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sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la

satisfaccion.

b) Sistemas de recompensas justas.

En este punto se refiere al sistema de salarios y politicas de

ascensosque se tiene en la organizacion.

Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los

empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe

permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.

En la percepcion de justicia influyen la comparacién social, las

demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los

estandares de salario dela comunidad.

Satisfaccion con el Salario:

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su
labor.

La administracion del departamento de personal a través de
esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados,
lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantenery
retener una fuerza de trabajo productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacién es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion delos empleados.

Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la
organizacion son los principales factores que permiten al

empleado establecer lo que "deberia ser" con respecto a su
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salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que

es la percepcion de justicia por parte del empleado la que

favorecera su satisfaccion.
Satisfaccion con el Sistema de Promociones y Ascensos:
Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el
crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el
estatus social de la persona. En este rubro también es
importante la percepcidn de justicia que se tenga con respecto a
la politica que sigue la organizacion.
Tener una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y
libre de ambiguedades favorecera la satisfaccion. Los resultados
de la falta de satisfaccién pueden afectarla productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad el entorno
laboral. Puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de

quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Condiciones favorables de Trabajo.

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se
interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite el hacer un buen trabajo.

Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccidn del
empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la
empresa, todo ese sistema de valores, metas que es percibido

por el trabajador y expresado a través del clima organizacional
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también contribuye a proporcionar condiciones favorables de
trabajo, siempre que se considere que las metas
organizacionales y las personales no son opuestas. En esta

influyen mas factores que se tratara en el siguiente punto.

d) Colegas que brinden Apoyo.
El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes
de la satisfaccién.
Si bien la relacion no es simple, segln estudios, se ha llegado a
la conclusion de que los empleados con lideres més tolerantes y
considerados estdn mas satisfechos que con lideres indiferentes,
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin
embargo que los individuos difieren algo entre si en sus
preferencias respecto a la consideracion del lider.
Es probable que tener un lider que sea considerado y tolerante,
sea mas importante para empleados con baja autoestima o que
tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes.
En lo que se refiere a la conducta de orientacion a la tarea por
parte del lider formal, tampoco hay una Unica respuesta, por
ejemplo cuando los papeles son ambiguos los trabajadores
desean un supervisor o jefe que les calare los requerimientos de
su papel, y cuando por el contrario las tareas estan claramente
definidas y se puede actuar competentemente sin guia e
instruccion frecuente, se preferira un lider que no ejerza una

supervisién estrecha. También cabe resaltar que cuando los
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trabajadores no estdn muy motivados y encuentran su trabajo
desagradable prefieren un lider que no los presiones para
mantener estdndares altos de ejecucién y/o desempefio.
De manera general un jefe comprensivo, que brinda
retroalimentaciéon positiva, escucha las opiniones de los
empleados y demuestra interés permitird una mayor satisfaccion.
Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo.
Lo investigado en este aspecto, apuntan a la conclusién de que un
alto acuerdo entre personalidad y ocupaciéon da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y
habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos.
Esto es muy probable apoyandonos en que las personas que tengan
talentos adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto,
ser mas exitosas en su trabajo y esto les generard mayor satisfaccion
(influyen el reconocimiento formal, la retroalimentacién y demas

factores contingentes).

Satisfaccién e Insatisfaccion.

La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional,
puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un
empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la
cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresién
directa.

Finalmente, se puede sefialar que las conductas generadas por la

insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales:
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activo- pasivo, destructivo—constructivo de acuerdo a su orientacion.

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

Robbins (2004), identifica las siguientes cinco dimensiones centrales

de la Satisfaccion laboral:

a)

b)

d)

Variedad de habilidades: El grado en el cual un puesto requiere
de una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo,
lo que representa el uso de diferentes habilidades y talentos por
parte del empleado.

Identidad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere
ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con
un resultado visible.

Significacién de la tarea: El grado en que el puesto tiene un
impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la
organizacion inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia: El grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecidn sustanciales al empleado en la
programacion de su trabajo y la utilizacién de las herramientas
necesarias para ello.

Retroalimentacién del puesto mismo: El grado en el cual el
desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto
produce que el empleado obtenga informacién clara y directa
acerca de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto

gue pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo.
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TEORIAS BASICAS SOBRE SATISFACCION LABORAL.
a) Teoria de Herzberg, 1959 (citado por, Fernandez, 2002).

Esta teoria propuestos por Frederick Herzberg fue la que mas
influyd en la satisfaccion laboral. El modelo original planteado en
1959 por Herzberg, Mausnery Snyderman, se basa en un estudio
realizado acerca de las causas de la satisfaccion y la
insatisfaccion en el trabajo de Ingenieros y contadores. El método
consisti6 en una entrevista individual a 200 ingenieros vy
contadores de acuerdo a la técnica de los incidentes criticos cada
persona describié detalladamente las veces que se habia sentido
excepcionalmente bien o mal en su trabajo, sefialando que esta
situacién les habia llevado a trabajar con mayor, menor o igual
intensidad. Después de analizar la informacion obtenida, se
identific6 en cada situacidn una serie de elementos que eran a
juicio del entrevistado, la causa de su sentimiento de satisfaccién
o0 insatisfaccion en el trabajo.

Descubrieron que la descripcién de los incidentes satisfactorios
incluia aspectos tales como los ascensos, el reconocimiento, los
logros, la responsabilidad, entre otros, es decir, todos aquellos
aspectos relacionados con el contenido real al trabajo. Por el
contrario, los incidentes insatisfactorios recogian aspectos
relativos a las normas de la compafiia, el estilo de supervision, los
salarios y las condiciones de trabajo. Entre estos ultimos
predominaban los aspectos del contexto del trabajo; mientras que
el primero se concentraban aspectos relativos a la propia actividad

de trabajo. Esta diferenciacion de los aspectos laborales llevé a
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Herzberg y colaboradores a la conclusion de que son diferentes
los factores que controlan la satisfaccion de los que controlan la
insatisfaccion. A los primeros los denominé factores de higiene y
alos otros factores motivadores. Una caracteristica diferenciadora
de esos dos tipos de factores muestra que los primeros son
extrinsecos mientras que los segundos intrinsecos. Por lo tanto,
se puede decir que la satisfaccion laboral es funcion del as
relaciones con sus compafieros y del contexto laboral general, es
decir, de los factores higienizadores. La satisfaccion y la
insatisfaccion son, pues, dos continuos distintos y no forman
parte, como cabria esperar, de un mismo continuo ocupando los
polos opuestos. El polo opuesto a la satisfaccion laboral seria un
polo neutro y lo mismo ocurriria con el polo opuesto al continuo

de insatisfaccion.

Teoria del grupo de referencia.

Frente a las teorias tradicionales de la satisfaccién laboral que
conciben la actitud como disposiciones relativamente estables y
permanentes para la acciéon, se encuentran en punto de vista
situacional. Esta posicién planteada, entre otros, por Salanciky
Pfeffer (1978) postula que los individuos forman sus actitudes a
partir de la informacién disponible en un determinado momento
proveniente de su contexto social. Segun los autores: “(1) propone
una construccién directa del significado a través de guias
creencias, actitudes y necesidades socialmente aceptables y

razones aceptables para la accién (2) Centra la atencion del
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individuo sobre cierta informacién haciéndola mas saliente y
relevante y (3) proporciona expectativa relativa a la conducta
individual y las consecuencias légicas de esa conducta”. Una
posicién similar aunque mas limitada, por lo que se refiere a las
dimensiones del contexto social considerado, es la planteada por
la teoria del grupo de referencia social. Para esta posicién, “la
satisfaccion laboral es una funcién de (o esta positivamente
relacionada con) el grado en que las caracteristicas del puesto de
trabajo se ajusta a las normas y deseo de los grupos que el
individuo considera como guia para la evaluacién del mundo y
para su definicion de la realidad social” (Korman, 1978). Quien
aduce que la teoria de las necesidades y de los grupos de
referencia propone una integracion global segdn la cual la teoria
de las necesidades sociales seria mas eficaz para explicar la
satisfaccion laboral de la persona con alto nivel de autoestima,
ya que para estas, la satisfaccion de las necesidades puede
considerarse justas y equilibrada. Por otra parte, se hipotetiza,
que la relacién hecha por el propio sujeto sera mayor en el caso
de la persona de bajo nivel de autoestima que en el caso de las
personas de alto nivel.

Un esfuerzo integrador mas elaborado sefiala que la necesidad
de tener en cuenta la importancia de los aspectos situacionales
del contexto social y los aspectos internos del sujeto tanto en lo
que se refiere a la satisfaccion de las necesidades como en lo
relativo a aspectos de tipos mas cognitivos (por ejemplo, la

consecucion de resultados en funcion de la expectativas).
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Asimismo Locke, 1976 (citado por, Fernandez, 2002) ha sefialado
que cada respuesta emocional refleja un doble juicio de valor.
Por una parte, la discrepancia o la relacion entre lo que el
individuo desea y la percepcion de lo que se obtiene; y por otra
parte, la importancia que representa para €l lo deseado. De
acuerdo con ello, una estimacién precisa del grado de intensidad
del afecto a los distintos aspectos de trabajo, refleja en cada caso
tanto la discrepancia entre la percepcion y el valor como la
importancia que el sujeto le concede. Si esto es asi, la satisfaccion
laboral representaria la suma de la cantidad el valor dado por el
sujeto a cada componente de su trabajo. De acuerdo con esta
teoria, la importancia que el sujeto concede a los distintos
componentes del trabajo influye sobre la amplitud del aspecto que
en determinado valor puede producir. Este modelo incorpora,
ademas, una buena parte de la teoria de la satisfaccién de
necesidades ya que la funcién biolégica ultima de los valores del
sujeto consiste en dirigir sus acciones y elecciones modo que
pueda satisfacer sus propias necesidades. Desde esta
perspectiva,” la satisfaccion en el trabajo de laborales
importantes, en la medida en que esos valores son congruentes

con sus necesidades” (Locke ,1976).

c) Teoria de Lawler y Porter (Citado por, JohnW.Slocum,1998)
La hipétesis de estos autores es que la satisfaccion en el trabajo
es unavariable dependiente, en relacién al desempefo del trabajo,

que otros tipos de actitudes pueden jugar un papel trascendental
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en la determinaciéon de la conducta en el puesto. Ademas,
sostienen que algunos factores determinan el esfuerzo el valor de
la recompensa y la probabilidad de que las recompensas
dependan del esfuerzo. La primera de estas variables se define
como la atraccion de los resultados o las recompensas posibles
para el individuo. Se espera que las recompensas las valore un
individuo, hasta el punto en que crea que le proporcionaran una
satisfaccion de sus necesidades de seguridad, sociales, de
estimacion, de autonomia y autorrealizacion. El valor de la
recompensa tiene cierto grado de estabilidad a lo largo del tiempo,
pero estos pueden cambiar dependiendo de varias circunstancias
del ambiente. La segunda variable, la probabilidad de que las
recompensas dependan de dicho esfuerzo, se refiere a las
expectativas subjetiva de un individuo en relacion a la probabilidad
de que obtenga las recompensas que desea, como consecuencia
de hecho de que ejerza ciertos niveles de esfuerzo y es similar al
concepto de la probabilidad subjetiva. Estas expectativas son
resultados de dos expectativas separadas: como la probabilidad de
gue las recompensas dependa del desempefio 0 la probabilidad
de que el desempefio dependa del esfuerzo. Con respecto a los
factores que afectan la relacion entre el esfuerzo y el rendimiento
sefialan dos categorias principales: Las habilidades y Ia
percepcién de los papeles. La habilidad, capacidad de desempefio
desarrollada actualmente por el individuo, incluye la inteligencia, la
destreza manual, los rasgos de personalidad, etc. Es relativamente

estable y de largo plazo, pudiendo modificarse, pero de manera
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tipica no cambia mucho a corto plazo. La otra variable, la
percepcién de papel, se refiere a una variable modificada, que
pertenece mas a la situacion, o sea, a los tipos de actividades y
conductas que el individuo cree que debe ejercer para realizar con
éxito su trabajo. En otras palabras, la percepcion de los papeles
determina el sentido en que el individuo aplicara sus esfuerzos. La
percepcién de los papeles de un individuo puede considerarse
exacta si sus opiniones relativas al ejercicio de sus esfuerzos
correspondan estrechamente a las opiniones de otros, encargados
de evaluar su desempefio. El desempefio, es el grado en que se

tiene éxito en la ejecucién de un papel.

Satisfaccion

Retribuciones
de equidad

Retribuciones
intrinsecas

Retribuciones
exfrinsecas

Desempeno

Percepciones
de papeles

Aptitudes y
rasgos

Esfuerzo del
empleado

Probabilidad
percibida de

retribucién del
esfuerzo

\alor de
retribucion

Figura2: Modelo de expectativas de Porter Lawer

Fuente: Hellriegel Don John W. Slocum
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d) Teoria de las Necesidades
Koontz (2001), explica un antiguo modelo conductual; la teoria X-
Y y Mc Gregor: La teoria X y la Teoria Y, son dos conjuntos de
supuestos sobre la naturaleza de la Gente. Mc Gregor eligié esos
términos porque deseaba wuna terminologia neutral sin

connotaciones de “Bondad” o “Maldad” de ninguna teoria.

Supuestos de Teoria X:

Los supuestos tradicionales de acuerdo con la de Mc Gregor,

acerca de la naturaleza humana fueron recogidos en la teoria X,

en estos términos:

1. Los seres humanos promedios poseen un disgusto inherente
por el trabajo y lo evitan tanto sea posible.

2. De estas caracteristicas humanas de disgusto por el trabajo la
mayoria de las personas deben ser obligadas, controladas,
dirigidas y amenazadas con castigo para que desempefien los
esfuerzos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
Organizacionales.

3. Los seres humanos promedios prefieren que se les dirijan,
desean evitar toda responsabilidad, poseen una ambicion

relativamente limitada y, por encima de todo ansian seguridad.

Supuestos de la Teoria Y:
Mc Gregor establecié supuestos de la teoria Y de la siguiente
manera:

1. La inversion de esfuerzos fisicos y mental el trabajo estan
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natural como el juego o el descanso.

2. El control externo y la amenaza de castigos no son los Gnicos
medios para producir esfuerzos dirigidos al cumplimiento de los
Objetivos Organizacionales, las personas ejercen
Autorrealizacién y Autocontrol a favor de los Objetivos con los
gue se comprometen.

3. El grado de compromiso con los objetivos esta en proporcion
con la importancia de las recompensas asociados con su
cumplimiento.

4. En la condicién adecuada, los seres humanos promedios
aprenden no solo a captar responsabilidades, sino también a
buscarla.

5. La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de
imaginacion, ingenio y creatividad en la solucién de problemas
organizacionales se halla ampliado, no estrechamente
distribuidos en la poblacion.

6. En las condiciones de la vida individual moderna, las
potencialidades Intelectuales de los seres humanos promedios

se utilizan parcialmente.

EFECTO DE LA SATISFACCION LABORAL

Segun, Robbins (2004) “el interés de los gerentes en la satisfaccién
con el trabajo se centra en su efecto en el desempefio de los
empleados”. Los investigadores saben de este interés y por eso
muchos estudios disefiados para evaluar el impacto de la satisfaccion

en la productividad, ausentismo y rotacion:
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SATISFACCION Y PRODUCTIVIDAD.

En este disefio concluye, los empleados contentos no son siempre
empleados productivos. En el plano individual, las pruebas indican
gue lo contrario es lo més exacto: es la productividad la que lleva a la
satisfaccion. Es interesante observar que si dejamos el plano de los
individuos y pasamos al de la organizacion hay un apoyo renovado a
la relacién original entre satisfaccién y desempefio. Cuando se reline
datos de satisfaccion y productividad en toda la organizaciéon, mas que
en el plano individual, encontramos que las empresas con mas
empleados satisfechos son mas eficaces que aquellas con menos
empleados satisfechos. Es muy posible que la razén de que no
hayamos conseguido bastante apoyo para la hipoétesis de la
satisfaccion es causa de la productividades que los estudios se han
enfocado en las personas mas que en las compafiias y que las
medidas de productividad en el plano de los individuos no toman en
cuenta todas las influencias reciprocas y las complejidades de los
procesos que se desenvuelven en el trabajo. Por ende, aunque no
estemos en posicién de decir que un trabajador mas contento es mas
productivo, quiza sea cierto que las organizaciones contentas son mas

productivas.

Satisfaccion y ausentismo.
Encontramos una relacion negativa constante entre satisfaccién y
ausentismo, pero la correlacién es moderada, por lo regular es de

entender que los trabajadores insatisfechos tienen mas
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probabilidades de faltar al trabajo, pero otros factores tienen un efecto
en larelacion y reducen este coeficiente. Un ejemplo excelente de que
la satisfaccion lleva directamente a la asistencia, cuando el, efecto de
otros factores es minimo, en un estudio realizado en Sears Roebuc.
Se tenia datos sobre la satisfaccion de los empleados en las dos
sedes de la compafia, en Chicago abrié la oportunidad de comparar
la asistencia de los empleados de esa ciudad con los empleados de
Nueva York. Ademas es importante advertir que la politica de Sears
eraimponer un castigo a los empleados a que se ausentaran al trabajo
por razones evitables. La ocurrencia de una rara tormenta de nieve el
2de Abril en Chicago abrié la oportunidad de comparar la asistencia
de los empleados de esa ciudad con los de Nueva York, donde el
tiempo era bastante agradable la dimensién interesante en el estudio
es que la tormenta dio a los empleados de Chicago una excusa
perfecta para no llegar a trabajar. La tormenta paralizo el transporte
de la ciudad y los trabajadores sabian que podian faltar sin que los
castigaran. Este experimento natural permiti6 comparar los registros
de asistencia de empleados satisfechos e insatisfechos en los dos
lugares: uno en el que se esperaba la asistencia (con las presiones
normales para no faltar) y otro en el que las personas eran libres de
escoger sin que los castigaran. Si la satisfaccién es causa de la
asistencia, sin otros factores externos los empleados mas satisfechos
de Chicago se presentarian a trabajar, en tanto que los insatisfechos
en Nueva York sé que darian en casa. El estudio encontré que ese 2
de Abril las tasas de ausentismo en nueva York fueron tan elevadas

como los grupos satisfechos como para los insatisfechos, pero en
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Chicago los trabajadores con puntuaciones de satisfaccién mas alta
tuvieron una tasa de asistencia mucho mayor que los empleados poco
satisfechos. Estos resultados son exactamente los que se esperarian

si la satisfacciéon guarda una correlacion negativa con el ausentismo.

Satisfacciéon y rotacion.

La satisfaccién también tiene una relacidon negativa con la rotacion; de
hecho, es una correlacion mas intensa que la detectada con el
ausentismo. Sin embargo, factores como las condiciones del mercado
del trabajo, esperanza de otras oportunidades de trabajo y antigiiedad
en la organizacién también son restricciones importantes para decidir
si se deja o no el trabajo actual. Segun las pruebas, un moderador
importante de la relacién entre satisfaccion y rotacion es el nivel
desempefio del trabajador. En particular, el grado de satisfaccién es
menos importante para predecir la rotacién de los que mejor se
desempefian. Por lo que la organizacion hace esfuerzos
considerables por conservar estas personas. Les da aumentos,
elogios, reconocimientos, mas oportunidades de ascender, etc. Casi
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. Por tanto, esperariamos
gue la satisfaccion fuera mas importante como influencia de los
empleados de bajo rendimiento para quedarse que en el caso de los
mas exitosos. Cualquiera que sea el grado de satisfacciéon, los que
mejor se desempefian tiene mas probabilidades de seguir en la

organizacion porque reciben reconocimiento, elogios, y otras
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recompensas que les dan mas razones para no irse.

2.6.DEFINICIONES CONCEPTUALES.
Cultura organizacional
Robbins (1993) “Indica que toda organizacidn tiene una cultura tacita que les
define a los empleados las normas de las conductas aceptables o inaceptables.
Con el tiempo la mayor parte de los empleados comprenden la cultura de su
organizacion, saben las reglas y valores los cuales deben ser aceptados para
formar parte de la organizacion”.
Satisfaccion laboral
Robbins (1993) define la satisfaccion laboral como “la actitud general que
adopta la persona ante su trabajo. Indica que es la actitud general ante el
trabajo propio; la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los
trabajadores y la que piensan que deberian recibir”.
Liderazgo
Es una cualidad para comprometer voluntades apelando a los sentimientos de
los miembros de una organizacion (Ciampa, 1993). Etzioni citado por Hall
(1996, 148) define liderazgo como “la habilidad, con base en las cualidades
personales del lider, para obtener la subordinacion voluntaria por parte de sus
seguidores en una amplia gama de asuntos. Se distingue el liderazgo del
concepto de poder en que entrafia influencia, es decir, cambio de preferencias,
mientras que el poder implica sélo que las preferencias de los subordinados
guedan pendientes”. De acuerdo con Fleishman el Liderazgo es un intento de
influencia interpersonal dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro
de una o varias metas (Gibson, 1983, p.212). Esta definicién implica por un

lado, el manejo de la influencia por parte del lider en sus relaciones
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interpersonales; por otro, la importancia de la comunicacion donde se hace
referencia a los atributos de claridad y exactitud que afecta la conducta y
desempefio de los seguidores; y por ultimo, el logro de las metas, donde el lider
eficaz debe alcanzar metas individuales, grupales y organizacionales. Esta
definicibn esta muy relacionada con la que Robbins (1996, 413) aporta,
identificando la “habilidad para influir en un grupo y lograr la realizacion de
metas”; afirma que esta influencia nace de la formalidad como la que
proporciona el desempefar un cargo de directivo en la organizacién, que da
autoridad formal para asumir el papel de liderazgo teniendo en cuenta su
posicion jerarquica. Ademas, el liderazgo nace de la naturaleza humana con la
gue se forman los grupos.

Lider

Es la persona que desarrolla ambientes transparentes, amistosos vy
comunicativos e influye en nuevos comportamientos entre sus seguidores
(Goetsch y Davis, 1994). Es la persona que ejerce la autoridad y el poder de
manera conjunta y proporcionada (Wells, 1998). Son visionarios y entusiastas,
proyectando efectos extraordinarios sobre sus seguidores (Avolio, 1999). Crean
un entorno que permite el cumplimiento de los objetivos de forma conjunta y
democratica (Cook, 1998). Guia a sus seguidores en la direccion de las metas
establecidas, definiendo su rol y la tarea a desarrollar (Robbins, 1999).
Organizacion

Las organizaciones son redes cerradas de personas en interaccion; tienen una
identidad y una estructura. Una institucion, como una compafia o agencia
gubernamental, puede no ser una organizacion si la clausura de sus
interacciones es dada por personas que no pertenecen a ella. Las

organizaciones no tienen propdsitos propios, éstos son atribuidos por las p
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ersonas. Sin embargo, puede ser (til que éstas compartan puntos de vista
acerca de por qué esta existe. Declaraciones compartidas de este propdsito
proveen un modo de manejar la complejidad de la organizacion. (Raul Espejo,
Alfonso Reyes “Organizational Systems”. 2011).
Beneficio (Laboral)
Los beneficios, son aquellos beneficios a los empleados (diferentes de las
indemnizaciones por cese) cuyo pago ha de ser liquidado en el término de los
doce meses siguientes al cierre del periodo en el que los empleados hayan
prestado los servicios que les otorgan esos beneficios. Comprenden todos los
tipos de retribuciones que la entidad proporciona a los trabajadores a cambio
de sus servicios. Los beneficios post-empleo son beneficios a los empleados
(diferentes de los beneficios por terminacién) que se pagan después de
completar su periodo de empleo en la entidad.
Condicion del trabajo
La naturaleza o propiedad de las cosas y el estado o situacién en que se
encuentra algo reciben el nombre de condicién, un término que procede del
vocablo latino condicién. El trabajo, por su parte, es una actividad productiva
porla que se recibe un salario. Se trata de una medida del esfuerzo que realizan
los seres humanos. La condicion de trabajo, por lo tanto, estd vinculada al
estado del entorno laboral. El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la
limpieza de la infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y
la salud del trabajador. Puede decirse que las condiciones de trabajo estan
compuestas por varios tipos de condiciones, como las condiciones fisicas en
gue se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria,
uniforme), las condiciones medioambientales (contaminacién) y las condiciones

organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos). Los sindicatos y



2.4.

56

organizaciones que se encargan de proteger a los trabajadores a todos los

nivelesy, en este caso concreto, en lo que respecta a las condiciones de trabajo

tienen muy en cuenta una serie de aspectos fundamentales para que el

empleado pueda desarrollar su labor de la manera mas confortable posible y

sin poner en peligro su integridad.

Realizacién Personal

La Realizacién Personal puede definirse como el proceso mediante el cual uno

consigue ser todo lo que en potencia es. También se la llama Autorrealizacion

puesto que la Realizacion Personal depende de uno mismo, no de las

circunstancias. Se refiere a sentirse feliz con tu profesion actual, primero el

disfrutar la ocupacién que tienes, la cual debe de llenarte de alegria 'y en ningun

momento ser un peso para ti el hecho de realizarla.

BASES EPISTEMICAS.
2.4.1.Perspectivas epistemoldgicas de la cultura organizacional.

Para Alvesson (1993), la principal causa de los enfoques de
variabilidad observado en estudios de cultura organizacional son los
presupuestos filos6ficos y meta tedrica que guia: la distincion entre la
vision objetivista / realidad funcionalista subjetivista social y / vision
interpretativa de esa realidad.
En el primer caso, adoptar los procedimientos nomotéticos bajo una
perspectiva ética, lo que significa la imposicién es decir, un conjunto
de datos. Por el contrario, otros estudios de la cultura caen dentro de
la perspectiva, segun el cual cada cultura es Unica y singular y el
significado emerge de los miembros del grupo en estudio. De hecho,
por lo tanto, se desprende de relaciones simbdlicas y significados que

los individuos se interponen a las interacciones sociales.
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Esta linea de analisis, Smircich (1983, citado en Alvesson, 1993) hace
una distincion entre la cultura como algo que la organizacion tiene y
la cultura como algo que organizacién es, lo que significa tomar la
cultura o como una variable o como una metafora de la raiz. Asi, la
cultura como una variable estd asociada con una perspectiva
tradicional, objetivista positivista. Los partidarios de esta posicidén
reconocen que las organizaciones producen rasgos mas o0 menos
distintos; cultura, como los valores, normas, rituales, ceremonias y
expresiones verbales que en conjunto afectan el comportamiento de
los empleados y lideres. Por otra parte, considera que la cultura da un
sentido de identidad a miembros de la organizacion, lo que facilita una
mayor implicacién con ella, garantiza la estabilidad del sistema y sirve
como un instrumento de politica y modelado de comportamiento,
motivando a los empleados a hacer "lo correcto” .Y a los segundos
partidarios de posicion adoptan una perspectiva fenomenolégica o
hermenéutica y frente a las organizaciones como si fueran la cultura,
la tierra de la antropologia para desarrollar teorias y radicalmente
nuevos paradigmas. En este sentido, asumir las organizaciones como
constitutivos de manifestaciones expresan la conciencia humana, y
por lo tanto deben dirigirse principalmente a través de sus aspectos
expresivos, ideal y simbdlico, que unifique las personas y hacen
posible compartida accion.

Desde este punto de vista, entonces, la economia o los materiales se
descuidan, que conducen a la explotacion de los resultados, la
productividad y la eficiencia de las empresas, que representar, en el

analisis final, las principales preocupaciones de la primera corriente.
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Sin dejar de reconocer el marco tedrico de Smircich tan crucial para
ordenar el area de estudio en la cultura, Alvesson (1993) sefiala que
no agota los diversos analisis de tendencias tedricas. Asi es que un
gran numero de estudiosos no inserciones, de hecho, en cualquier
categoria, sino mas bien en una categoria intermedia, en desde la
adopciéon de un enfoque no reduccionista (la cultura como una
variable) no implica necesariamente concebir la cultura
metaféricamente. Sin embargo, teniendo la cultura como una metafora
restringe la organizacion a los simbolos y significados, ignorando las
dimensiones inherentes en el disefio de la organizacién como
entidades econdmicas - Condiciones materiales, medio ambiente
externo, la competencia y el rendimiento, entre otros - que no puede
ya no ser incluidos en cualquier andlisis cultural.

En el nivel menos amplio de andlisis, Kopelman, breve y Guzzo (1990)
confiando en las definiciones de la cultura propuesta por las escuelas
antropoldgicas, clasificar diferentes enfoques de la cultura
organizacional en dos grandes categorias de significado: la
perspectiva fenomenal, que hace hincapié en los artefactos
observables y comportamientos y perspectiva ideacional que resalta
los valores, simbolos y significados compartidos.

Asies que algunos autores (Beyery Trice, 1987; Martin y Siehl, 1983)
dedicado a estudio de los fendmenos observables, como los ritos,
rituales, historias y creencias, mientras que otros (Schein, 1992;
Smircich, 1983 citadas en Schneider, 1990) se han dedicado al

estudio de valores, creencias y suposiciones y preconsciente toma
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como cierto, que son compartida por los miembros de las

organizaciones.

en el estudio de la cultura organizacional.
Se esta centrando algunas de las definiciones méas comunes de la
cultura organizacional, es posible evaluar las distintas formas de

entender esta construccion, el nivel tedrico.

Pettigrew (1979, citado en Freitas, 1991: 9), el introductor del
concepto de cultura en psicologia organizacional, define la cultura: "Es
un sistema de significados aceptados publicar y colectivamente por un
grupo dado en un tiempo. El sistema de términos, formas, categorias
e imagenes para las personas interpretan su propia situacion”.

Freitas (op. Cit.) Mas que Pettigrew analiza la organizacién como un
sistema continuo, con el pasado, presente y futuro, teniendo en cuenta
gue los fundadores son importantes decisiva en la definicién de la
organizacion de la primera etapa y suponiendo que el hombre tanto
creay es creada por la cultura.

Tienen que Schein (1992: 12), uno de los autores mas citados en la
literatura, la cultura debe ser conceptualizada como:

"... Un patron de supuestos basicos compartidos, aprendido de

un grupo, en ese resuelto sus problemas de adaptacion e
integracion externa interna, y que funcion6 bastante bien para

ser considerado como valida y por lo tanto se ensefia a los
nuevos miembros como la manera correcta de percibir, pensar

y sentir acerca de estos problemas ".

Segun Alvesson (1993: 3), la cultura consiste en una forma de pensar

la realidad social, forma que no tiene correspondencia directa con
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cualquier objeto determinado empiricamente. En concreto, la cultura

de la organizacion implica:

"la experiencias, significados, valores y entendimientos
asociados con el medio ambiente que son aprendida y
compartida, y que expresa, se reproducen y se reportan en
menos parcialmente, de manera simbdlica”.

Para este mismo autor, las definiciones de cultura solo, revelan poco
acerca de las cuestiones tedricas y conceptuales intrincadas
subyacente ellos también, ya veces un y el mismo ajuste puede ser
adoptado por autores de diferentes orientaciones. De todos modos,
continla, un examen comparativo de los diversos conceptos de la
cultura nos permite identificar algunas suposiciones generales sobre
los fenédmenos culturales hasta cierto punto, subrayar puntos de
contacto entre las tendencias. Ellos son: cultura organizacional se
relaciona con la historia y la tradicion; tiene algo de profundidad; es
dificil de descifrar y explicacion, pero debe interpretarse; es por
naturaleza colectiva, compartida e ideolégico; referencia a los valores,
creencias, conocimientos y otros aspectos mas profundos; es integral
y subjetiva y no estrictamente racional y analitico.

Segln Rousseau (1990), mayor que la variabilidad es un conceptual
variabilidad de los elementos culturales que los investigadores estan
estudiando. Ella dijo que el analisis estas manifestaciones es esencial
para la comprension de los problemas y dificultades metodoldgicas
gue se interponen en la investigacion sisteméatica de la cultura

organizacional.
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En el caso, por ejemplo, el modelo teérico Schein (1991) se proponen
tres niveles de elementos que varian en funcion de su grado de
accesibilidad: los artefactos, los valores defendidos y supuestos
basicos. Los artefactos constituyen el nivel mas la superficie de
cultivo, es decir, correspondiente a las estructuras y procesos
organizativos y productos tangibles del grupo, tales como la
arquitectura del entorno fisico y ceremonias observadas. Los valores
defendidos, a su vez, justifican las estrategias, metas y filosofia
organizacional, mientras que los supuestos basicos se refieren a las
creencias inconscientes e incuestionables. Segun Schein (op. Cit.), El
proceso de cultivo de la formacidon organizacional comienza con
creencias (predicciones sobre como las "cosas" son) y valores (Las
declaraciones acerca de cémo deberian ser las "cosas"). A medida
gue estas creencias y valores son siendo probado y validado, siendo
de ese modo eficaz para resolver los problemas adaptacion interna y
externa del grupo, se convierten gradualmente en Supuestos béasicos
y compartidos.

Martin y Siehl (1983) afiadir a la modelo de Schein un cuarto elemento
practicas de negocios - - cultural que se expresa a través de las
actividades de formacion, evaluacion del desempefio y asignacién de
premios. Rousseau (1990) propone un modelo que implica una
descripcion de los elementos de la cultura dispuestos en "capas" que
varian a lo largo de un continuo la subjetividad y la accesibilidad y se
interrelacionan entre si. A partir de los elementos mas visible a la mas

profunda, no es el siguiente orden: artefactos, patrones
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comportamiento, las normas de comportamiento, valores y supuestos
basicos. En un sentido, este modelo es una extension de la Schein, la
incorporacion de un mayor grado de especificidad en la determinacién
y la distincion entre los diferentes tipos de eventos cultura. Asi, el autor
también incluye entre los elementos culturales, los patrones de
comportamiento (los mecanismos de toma de decisiones, la
coordinacion y la comunicacién utilizadas en la solucién de problemas
de organizacién) y las normas de comportamiento (creencias acerca
de comportamiento aceptable e inaceptable).

Segun Beyer y Trice (1987), los enfoques populares a la cultura
organizacional giran en torno a dos posiciones extremas: la cultura
como algo obvio y de inmediato aprendido o algo tan esquivo que sélo
parcialmente revelada. Segun los autores, una manera de salir de este
dilema es explorar las producciones externas de la cultura, como los
ritos, que constituyen un conjunto de actividades relativamente
elaborados y planificados, traer a la superficie las creencias
subyacentes y no explicitas.

Se puede ver, por tanto, que los modelos teéricos de las diversas
formas de manifestacion de la cultura organizacional tienen algunas
similitudes, pero también las diferencias conceptuales que influiran en
el enfoque de los estudios sobre este tema. En este sentido, Cooke y
Rousseau (1988) hacen hincapié en las creencias normativas
compartidas por miembros de una unidad social, mientras que Martin
y Siehl (1983) sostienen que el analisis de valores observables en

secuencias estandarizadas de
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acontecimientos, rituales y artefactos. Schein (1992), por otra parte,
hace hincapié en los supuestos inconscientes en su andlisis de
organizaciones. Para él, la fuerza de supuestos radica en el hecho de
gque constituyen puntos discutibles y valores defendidos, y por

supuesto la los artefactos.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

TIPO DE INVESTIGACION.

La presente investigacion es descriptivo, transversal, correlacional de

enfoque cuantitativo.

a) Descriptivo porque identifica, describe y analiza larelacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la E.A.P.
Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes.

b) Transversal porque la informacién fue recolectada en un momento
determinado correlacionando los resultados,

c) Correlacional porque permite conocer el comportamiento de las variables
cultura organizacional y la satisfaccién laboral y la relacién que existe
entre ellas.

d) Cuantitativa porque hay datos nimeros que permiten obtener porcentajes

para utilizar graficas de pie, radiales, barras.

DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION.
El disefio de investigacién es descriptivo correlacional, como se muestra en

el siguiente esquemas:

L e

M: Muestra

M r O1: Variable independiente
0O2: Variable dependiente
T r: relacion entre ambas variables
02

Doénde:
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M1: Muestra de docentes de la Facultad de Enfermeria de la UPLA.
Oi1:  Esla medicion del cultura organizacional.
r: Es la variable relacional.

O2: Es la medicién de la satisfaccion laboral.

POBLACION Y MUESTRA.
Poblacion
Estuvo conformada por 60 docentes de la Escuela Académico Profesional

de Enfermeria de la Facultad de Ciencias de la Salud .

Muestra.

Para esta investigaciéon se utilizé el muestreo no probabilistico intencionado
con grupo intacto.

La poblacién muestral estuvo compuesta por 60 docentes de la E.A.P.
Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes. Se tomo¢ al total de la
poblacidon de docentes por ser accesible a los criterios de la investigaciéon.

La cantidad de docentes se extrajo de la unidad de Recursos Humanos de

la UPLA.

Criterios de selecciodn

a) Criterios de Inclusidn:
Docentes contratados que se estuvieron laborando en el semestre 2014-
Il de la E.A.P. Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes.

b) Criterios de Exclusién:
Docentes contratados que no se encuentran laborando en el semestre

2014-llenla E.A.P. Enfermeria de la Universidad Peruana Los Andes.
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

a) Cuestionario sobre cultura organizacional.

Este primer instrumento fue estructurado en 6 dimensiones que
fueron; Caracteristicas dominantes, lideres de la organizacion, estilo
gerencial, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterio de
éxito. Dicho instrumento consté de 24 preguntas que fueron medidos
tipo escala de Likert de 1-3.

Para obtener la informacion sobre la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral, se utilizaron dos
instrumentos ya validados.

Ambos instrumentos en su primera parte solicitan datos demogréaficos
tales como, edad, sexo estado civil y nivel académico. En la segunda
parte cada item cuenta con tres alternativas donde los sujetos de
estudios eligieron las que mas se identificaron con su criterio en el
momento de la recoleccion de informacion de acuerdo a la siguiente

escala:

Deacuerdo

Indiferente

Desacuerdo

El primer instrumento llamado OCAI de Cultura Organizacional de
Cameron y Quinn (2006) midié cuatro dimensiones que son; clan,
adhocracia, mercado y jerarquizada con seis sub dimensiones, las
cudales son caracteristicas dominantes, lideres de la organizacion,
estilo gerencial, unién de la organizacion, énfasis estratégico y criterio

de éxito que estan incluidas en cada una de las dimensiones. Dicho
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instrumento consta de 24 preguntas que fueron medidas con Escala
de Likert de 1 - 3. Como primer paso se tiene la subdivision del
instrumento en cuanto a las seis sub dimensiones con las literales A,
B,y C donde para caracteristicas dominantes se asignan los item 1,
2,3,y 4,paralos lideres de la organizacion se tiene asignado los item
5,6,7y8, para el estilo gerencial item 9,10, 11y 12, para la union de
la organizacion los item 13, 14, 15, y 16, para el énfasis estratégico
los item 17, 18, 19 y 20 y para criterios de éxito los item 21,22 , 23y
24.

El primer item (1) trata de medir el grado de orientacién de la
organizacion a la cultura del “clan”, el segundo (2) trata de medir el
grado de orientacion de la organizacion a la cultura “adhocracia”, el
tercero (3) mide el grado de orientacion de la organizacion a la cultura
de “mercado” y el cuarto (4) trata de medir a la orientacién a la cultura
“jerarquizada”, todos ellos varian entre 0 y 100 en funcién de la medida
de las respuestas.

Para calcular los resultados, se suman todas las puntuaciones de una
opcién de respuesta, por ejemplo, todas las puntuaciones otorgadas
al numero 1 y se dividen entre 6 y asi con los deméas nimeros para
obtener los promedios por cada namero.

Estos resultados, pueden plasmarse en un eje de coordenadas que
permiti6 observar graficamente las caracteristicas y la orientacion de
la cultura organizacional. Este instrumento de medicién de la cultura
organizacional posee fundamentacion tedrica, es sencillo y rapido de

aplicar, posee validez (face validity) y la literatura cientifica lo destaca
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como un instrumento vigente para la medicién de la cultura

organizacional. (Anexo 1)

b) CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL DEL
DOCENTE.
Con este instrumento se evaluo la satisfaccién de los docentes frente
a la cultura organizacional institucional de la Universidad Peruana Los
Andes, const6 de 4 dimensiones; Organizacion, Condiciones de
trabajo, Realizacion personal y Beneficios.
Este instrumento tuvo como base el enfoque de Esteven Robbinsy de
la UNED de acuerdo a sus caracteristicas en sus enfoques que
son casi similares, las mismas que corresponden a la variable de

satisfacciéon laboral, siendo estas de 21 items.

TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
DATOS.

Entrevista:

Para aplicar los instrumentos se procedié a aplicar directamente a cada uno
de los docentes los instrumentos correspondientes a esta investigacion,
llevando un total de tiempo de 20 minutos por docente.

Procesamiento:

Los instrumentos tuvieron procesamiento electrénico, utilizando para ello el
Excel y SPSS versidon 21, para ello se construyé la base de datos en el
programa respectivo y luego se procedid a realizar el cruce de variables,
construccién de tablas, aplicacion de la prueba estadistica, y analisis de los

datos y su representacion grafica.



CAPITULO IV

RESULTADOS

El estudio se desarrollé en la Escuela Académico Profesional de Enfermeria
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes, el mismo
gue posee una cultura organizacional de acuerdo a la clasificacién establecida, en
el cual a la vez posee las dimensiones establecidas en la tabla de
operacionalizacién de las variables cuyos indicadores se tomaron como referencia
para elaborar los instrumentos (cuestionarios). Esta investigacion se desarrollé bajo

las consideraciones que se detallan a continuacion.

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS
En el presente capitulo se tiene la integracion e interpretacion de los resultados
correspondientes al estudio realizado, para el cual se utilizé dos instrumentos
de recoleccién de datos (cuestionarios) los cuales fueron desarrollados,
validados y aplicados en el presente periodo. Dichas encuestas se aplicaron a
los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes, donde ellos brindan
sus servicios, se ha podido obtener algunas conclusiones sobre dichos
resultados post aplicacion de los instrumentos. Asi mismo, se presentaron en
su totalidad las evidencias solicitadas. Estos casos presentan la mayoria de los
indicadores establecidos para cada eje de la operacionalizacion de variables.
Todos consideraron de suma importancia la aplicacién de un cuestionario para
la de evaluacion de la satisfaccion laboral. Los graficos siguientes recogen la
representacién de los resultados de la aplicacion del cuestionario en el caso de
la Escuela Académico Profesional de Enfermeria Facultad de Ciencias de la

Salud de la Universidad Peruana Los Andes
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La representacion grafica de los resultados, permite apreciar aquellos aspectos
consolidados y las areas donde se deben realizar mejoras. Esta forma de
presentar los resultados es objetiva, puesto que permite a los responsables de
la gestiébn académica y al personal docente reflexionar sobre las acciones
concretas para integrar, internalizar la cultura organizacional y proponer
mejoras en la satisfaccion laboral en las demas escuelas profesionales de la
Universidad Peruana Los Andes.

A continuacién se presenta los resultados de los cuestionarios, aplicados y
efectuadas durante el periodo 2014-I1l, que relacionada a la parte operativa de
las variables muestran resultados. Adicionalmente se realiza la lectura de los

mismos y la interpretacién de los datos estadisticos.

GRAFICO N°1

CULTURA ORGANIZACIONAL SEGUN LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P.
ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

MALA 30,0
REGULAR 41,7
ADECUADA 28,3
9% 0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0 45,0

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
El 30% de los docentes opina que la cultura organizacional es mala, seguido
del 41.7% quienes perciben como regular la cultura organizacional, es decir la
tendencia es mas frecuente hacia la percepcién negativa de la cultura

organizacional,
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GRAFICO N° 2
CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION CARACTERISTICAS DOMINANTES
SEGUN LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

15,0

46,7

% ADECUADA REGULAR MALA

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

TABLA N°3

CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION CARACTERISTICAS DOMINANTES SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

La organizacién universitaria esta orientada a los
resultados y su mayor preocupacion es que el
trabajo sea bien hecho y que las personas sean
competitivas.

15,0 30,0 55,0

La organizacion universitaria es dindmica,
innovadorayemprendedora donde a las personas 15,0 21,7 63,3
les gusta tomar decisiones.

La universidad es un lugar muy personal donde los
trabajadores se sienten como en una familia 11,7 23,3 65,0
ampliada y existen buenas relaciones.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENITE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.



72

El 65% de los docentes esta en desacuerdo con que la universidad es un lugar
donde los trabajadores se sienten como una familia. El 63,3% opinan que la

organizacion no es dinamica, innovadora y emprendedora.

GRAFICO N° 4

CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION LIDERES DE LA ORGANIZACION SEGUN
LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

45,0

36,7
40,0

35,0

18,3
25,0

%0,0

10,0
5,0

0,0
ADECUADA REGULAR MALA

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

El 36,7% de los docentes opinan que la cultura organizacional en su dimension lideres de la

organizacion es mala, seguido del 45% quienes opinan que es regular.
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GRAFICO N°5

CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION LIDERES DE LA ORGANIZACION SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

El liderazgo en la universidad es utilizado para 233 by 7
coordinar, organizar y mejorar la eficiencia. ! !

Elliderazgo en la universidad es utilizado para

3,3 20,0 76,7
asegurarellogro de los resultados.

El liderazgo en la universidad es utilizado para
apoyar lainnovacién, el espiritu emprendedory 5,0 21,7 ¥-3-3
latoma de decisiones.

Elliderazgo de la universidad es generalmente
usado como un instrumento para facilitar, guiary 8,3 20,0 71,7
ensefiar a sus miembros.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENTE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

el 76.7% de los docentes estan en desacuerdo con que el liderazgo de la

universidad es utilizado para asegurar el logro de los resultados.
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GRAFICO N°6

CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION ESTILO GERENCIAL SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

35,0
MALA

43,3
REGULAR

ADECUADA

%

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

El 43,3% de los docentes opinan que el estilo gerencial es regular, el tanto que el

21.7% opinan que es malo.
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GRAFICO N° 7
CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION ESTILO GERENCIAL SEGUN LA PERCEPCION DE

LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

El estilo de manejo del recurso humano se

caracteriza por dar seguridad de los puestos de 15,0 20,0 65,0
trabajo y la estabilidad en las relaciones humanas.
El estilo de manejo del recurso humano se
. . . . 6,7 25,0 68,3
caracteriza por la alta competencia y exigencia.
El estilo de manejo del recurso humano se
. L . . 11,7 16,7 71,7
caracteriza por el individualismo y libertad.
El estilo de manejo delrecurso humano se
caracteriza por el trabajo en equipo, el consensoy 10,0 23,3 66,7

la participacién de los miembros.
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENTE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

El 71.7% de los docentes estan en desacuerdo con que el estilo de manejo del
recurso humano se caracteriza por individualismo y libertad. Asi mismo el 68,3% de
ellos también estdn en desacuerdo con que el estilo de manejo del recurso humano

se caracteriza por la alta competencia y exigencia.
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GRAFICO N° 8
CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION UNION DE LA ORGANIZACION SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

% ADECUADA REGULAR MALA

> 1

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

El 46.7% de los docentes opinan que la unién de la organizacién es regular, en

tanto que el 38.3% opinan que es mala.
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GRAFICO N°9
CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION UNION DE LA ORGANIZACION SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

Lo que mantiene unido a la organizacién

universitaria son las politicas y los
11,7 18,3 70,0
reglamentos y mantenerlo en marcha es muy

importante.

Lo que mantiene unido a la organizaciéon
universitaria es el cumplimiento de metasy 5,0 20,0 75,0
el éxito es lo comun.

Lo que mantiene unido a la organizacién
universitaria son los deseos de innovaciény 8,3 20,0 71,7
desarrollo.

Lo que mantiene unido a la organizacion
universitaria es la lealtad y confianza entre 1,7 20,0 78,3
sus miembros.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENTE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
El 78,3% estan en desacuerdo con la afirmacion siguiente: lo que tiene unida a la

organizacion universitaria es la lealtad y confianza entre sus miembros.

GRAFICO N° 10

CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION ENFASIS ESTRATEGICO SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

50,0
45,0
40,0 33,3
35,0
30,0
%25,0 16,7
20,0
15,0
10,0
5,0

0,0
ADECUADA REGULAR MALA

\

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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El 33.3% de los docentes encuestados opinan que la dimensién énfasis estratégico

es mala en la universidad, asi mismo el 50% opina que es regular.

GRAFICO N° 11
CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION ENFASIS ESTRATEGICO SEGUN LA

PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

Ld UlIgdliliZdLivlil uiliniveilsitdlid €lildiizd 1d
permanenciay estabilidad, la eficiencia del 10,0 16,7 73,3
trabajo es muy importante.

La organizacién universitaria enfatiza hacer
acciones competitivas y ganar espacios en el 10,0 13,3 76,7
mercado educativo.

La organizacion universitaria enfatiza la

L . 10,0 11,7 78,3
adquisicion de nuevos recursos y desafios.

La organizacion universitaria enfatiza el desarrollo
humano, la confianza es alta junto con la apertura 11,7 13,3 75,0
y la participacion.

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENTE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

El 78.3% de los encuestados, se encuentran en desacuerdo con que la organizacién
universitaria enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios. Solo el 10% esta de
acuerdo con que la organizacion universitaria enfatiza la permanencia y estabilidad, la

eficiencia del trabajo es importante.
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GRAFICO N°12

CULTURA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION CRITERIO DE EXITO SEGUN LA
PERCEPCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

16,7

33,3

% ADECUADA

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

ElI 50% de los docentes opinan que el criterio de éxito es regular, en tanto que el

33.3% opina que es malo.

GRAFICO N° 13
CARACTERISTICAS DE LA DIMENSION CRITERIO DE EXITO SEGUN LA PERCEPCION DE
LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

La organizacion universitaria define el
éxito sobre la participacion de mercadoy 0,0 25,0 75,0
el desplazamiento de la competencia.

La organizacién universitaria define el
éxito sobre la base de contar con un 6,7 16,7 76,7
producto Gnico o el mas nuevo.
La organizacion universitaria define el
éxito sobre la base del desarrollo de los
) . 8,3 18,3 73,3
recursos humanos, el trabajo en equipo,
las relaciones personales y el...

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

DE ACUERDO % INDIFERENTE % EN DESACUERDO %

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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El 76.7% de los encuestados, se encuentra en desacuerdo en sefialar que la
organizacion universitaria define éxito sobre la base de contar con un producto

Unico o el mas nuevo.

GRAFICO N° 14

NIVEL DE SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA
DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

INSATISFECHO

'7
MEDIANAMENTE SATISFECHO !

SATISFECHO 13.3 '
0,
% 0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

—

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

La evaluacion del nivel de satisfaccion nos muestra que el 45% de los docentes se
encuentran insatisfechos laboralmente, el 41.7% refiere sentirse medianamente

satisfecho.
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GRAFICO N° 15

CARACTERISTICAS DE LA SATISFACCION SEGUN LA PERCEPCION DE LOS DOCENTES
DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014
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Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
Las carteristas del nivel de la satisfaccion, se evidencian por dimensiones, asi
tenemos que dentro de la dimensidn condiciones de trabajo, el 88.3% nunca tienen

un horario flexible, que les permita desarrollar otras actividades afines a la docencia.
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a) RESULTADOS DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

TABLA N°1
CORRELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES-HUANCAYO 2014.

Correlaciones

NIVEL CATEGORI | CATEGORI| CATEGORI | CATEGORI | CATEGORI | CATEGORI
DE AS DE AS DE AS DE AS DE AS PARA AS PARA
SATISFA | CARACTE LIDERES ESTILO UNION DE ENFASIS CRITERIO
CCION RISTICAS DE LA GERENCIA LA ESTRATE DE EXITO
DOMINAN | ORGANIZA L ORGANIZA GICO
TES CION CION
Coeficiente
NIVEL DE | de 1,000 7497 ,616" 545" 682" ,510" 547"
SATISFAC | correlacién
CION Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI | Coeficiente
AS DE de 7497 1,000 556" 458" 676" 467" 495"
CARACTE | correlaciéon
RISTICAS | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
DOMINAN
TES N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI | Coeficiente
AS DE de 616" 556" 1,000 416" 502" ,352" 44T
LIDERES | correlacion
DE LA Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 ,000 ,006 ,000
ORGANIZA
CION N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI | Coeficiente
Rho de ASDE |de 545" 458" 416" 1,000 485" ,380" ,360"
Spearma ESTILO correlacién
n GERENCIA | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 . ,000 ,003 ,005
L N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI | Coeficiente
AS DE de 682" 676" 502" 485" 1,000 426" 566"
UNION DE | correlacién
LA Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
ORGANIZA
CION N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI | Coeficiente
AS PARA |de ,510™ 467" ,352" ,380" 426" 1,000 ,352"
ENFASIS | correlacion
ESTRATE | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,006 ,003 ,001 . ,006
GICO N 60 60 60 60 60 60 60
CATEGORI Coeficiente
é:l'll?EA;Ig Sc?rrelacién o4 498 47 360 /568 352 1,000
DE EXITO Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,006 .
N 60 60 60 60 60 60 60

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

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

Existe una correlacion directa altamente significativa entre la cultura organizacional

y el nivel de satisfaccion, con lo que se percibe que a mayor percepcién de una

cultura organizacional inadecuada mayor es la insatisfaccion de los docentes de la

EAP Enfermeria.
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TABLA N°2

CORRELACION ENTRE LAS DIMENSIONES DE LA CULTURA

DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS
ANDES-HUANCAYO 2014.

Correlaciones

CATEGORIAS DE NIVEL DE
LA CULTURA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL
CATEGORIAS Coeficiente de 1.000 596"
DE LA CULTURA | correlacion ’ ’
ORGANIZACION | Sig. (bilateral) . ,000
Rho de AL N 60 60
Spearman fici -
p Coe |C|eﬂte de 596 1,000
NIVEL DE correlacion
SATISFACCION | Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Fuente: Elaboracion propia en funcién a cuestionario aplicado.

El nivel de satisfaccion laboral se encuentra correlacionado a las dimensiones de la
cultura organizacional, siendo en todos los casos una correlacion directa y
altamente significativa, con lo cual se comprueba la fuerza de asociaciéon entre las

dimensiones y la satisfaccién es buena.

TABLA N3
RELACION ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISEFECHO
N° 6 9 2 17
ADECUADA
CATEGORIAS DE % 35,3% 52,9% 11,8% 100,0%
ORGANIZACIONA e L 12 11 25
L REGULAR % 4,0% 52,0% 44,0% 100,0%
N° 0 3 15 18
MALA % 0,0% 16,7% 83,3% 100,0%
N° 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,0152 4 ,000
Razo6n de verosimilitudes 26,304 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,216 1 ,000
N de casos validos 60

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es

-1,98.
Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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Nivel significancia P £ 0.01
Se acepta la H alterna.
Mediante la tabla N° 3 se comprueba que el 83.3% de los docentes que han
categorizado a la cultura organizacional como mala, se encuentran insatisfechos
laboralmente, asi mismo se puede evidenciar que el 35.3% del grupo de docentes
gue clasificaron como adecuada a la cultura organizacional, se encuentran

satisfechos.

GRAFICO N° 16
RELACION ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

] NIVEL DE
15 ] | SATISFACCION

[ SATISFECHO
[MEDIANAMENTE
— SATISFECHO

[HINSATISFECHO

[25,00%|

Recuento

[2167%
18,33%]
5,00%
333%
|1 67%

ADECLIADA F’.EGLI.ILAF’. MAILA
CATEGORIAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboraciéon propia en funcion a cuestionario aplicado.

TABLA N°4
RELACION ENTRE CARACTERISTICAS DOMINANTES Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO

N© 5 12 5 22
CATEGORIAS DE ADECUADA % 22, 7% 54,5% 22,7% 100,0%

CARACTERISTICAS NO 0 7 7 14
DOMINANTES REGULAR % 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

MALA N© 2 6 16 24
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| % 8,3% 25,0% 66,7% 100,0%
N° 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asint6tica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,6702 4 ,020
Razon de verosimilitudes 13,394 4 ,010
Asociacion lineal por lineal 8,217 1 ,004
N de casos validos 60

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,63.

Nivel significancia P < 0.05

Se aceptala H alterna.
Se observa que el 66% de los docentes que opinan que las caracteristicas
dominantes son malas, se encuentran insatisfechos laboralmente. es decir que

cuando mayor es la tendencia hacia la opinién negativa de la cultura organizacional,

es también menor el nivel de satisfaccion.

GRAFICO N° 17
RELACION ENTRE CARACTERISTICAS DOMINANTES Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

i NIVEL DE
20 SATISFACCION

sATISFECHD

[ MEDIANAMENTE
SATISFECHO

INSATISFECHD

Recuento

11 ,s?%]

REGULAR MALA

ADECUADA
CATEGORIAS DE CARACTERISTICAS DOMINANTES

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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TABLA N°5
RELACION ENTRE LIDERES DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO
ADECUADA N 8 L 3 10
CATEGORIAS % 60,0% 10,0% 30,0% 100,0%
DE LIDERES DE N° 0 19 7 26
REGULAR
LA % 0,0% 73,1% 26,9% 100,0%
ORGANIZACION [)
MALA N 1 5 18 24
% 4,2% 20,8% 75,0% 100,0%
N© 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en funcion a cuestionario aplicado.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 42,1732 4 ,000
Razon de verosimilitudes 35,884 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,831 1 ,000
N de casos validos 60

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,17.
Nivel significancia P < 0.05

Se aceptala H alterna.

Existen diferencias proporcionales entre la opinion sobre lideres de la organizacion
y el nivel de satisfaccion, se observa que el 60% de los docentes que clasifican a la
dimensién lideres de la organizacion como adecuadas, se encuentran satisfechos
laboralmente, en comparacién con los que opinan que esta dimensién es mala, el

75% de ellos se encuentran insatisfechos.
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GRAFICO N° 18

RELACION ENTRE LIDERES DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

B NMWEL DE
20 SATISFACCION
SATISFECHD
MEDIAMAMENTE
SATISFECHD
CIINSATISFECHO
15
2
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3 104
@
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.
11,67%)
10,00%
[10,00% |
5 ,00%
o 1,67% 1,67%
ADECUADA REGULAR MALA
CATEGORIAS DE LIDERES DE LA ORGANIZACION

Fuente: Elaboraciéon propia en funcion a cuestionario aplicado.
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TABLA N°6
RELACION ENTRE ESTILO GERENCIAL Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA
LOS ANDES HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO
0
ADECUADA N 8 2 8 L7
% 35,3% 29,4% 35,3% 100,0%
CATEGORIAS N° 1 15 P >4
DE ESTILO REGULAR - > > s - -
GERENCIAL % 4,2% 62,5% 33,3% 100,0%
N° 0 5 14 19
MALA
% 0,0% 26,3% 73,7% 100,0%
N 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asint6tica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,0532 4 ,000
Razén de verosimilitudes 19,364 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 10,504 1 ,001
N de casos validos 60

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,98.

Nivel significancia P £ 0.05

Se acepta la H alterna.

El 73.7% de los docentes que opinaron que el estilo gerencial es malo, presentan asi mismo

un nivel de insatisfaccion alto. La influencia de la opinidn sobre el estilo gerencial esta

influyendo el nivel de satisfaccion laboral.
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GRAFICO N° 19

RELACION ENTRE LIDERES DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

| NIVEL DE
15 SATISFACCION

SATISFECHO
MEDIANAMENTE
SATISFECHO
INSATISFECHO

Recuento

[25.00%

13,33%

5,33%

|1 7%

ADECUADA REGULAR mALA
CATEGORIAS DE ESTILO GERENCIAL

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

TABLA N°7
RELACION ENTRE UNION DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO
ADECUADA N g 2 2 13
% 46,2% 38,5% 15,4% 100,0%
CATEGORIAS DE 5
UNION DE LA REGULAR ’;‘ 10 160 8 - 25 -
ORGANIZACION % 4,0% 64,0% 32,0% 100,0%
N° 0 4 18 22
MALA
% 0,0% 18,2% 81,8% 100,0%
N° 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,7192 4 ,000
Razon de verosimilitudes 30,399 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,532 1 ,000
N de casos validos 60

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,52.

Nivel significancia P < 0.05

Se aceptala H alterna.

El 81% de los docentes que opinan que la uniéon de la organizacion es mala, se

encuentran insatisfechos laboralmente. Es decir existe una influencia de la opinion

sobre la unién de la organizacion y la satisfaccién laboral.

GRAFICO N° 20

RELACION ENTRE UNION DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014
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Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.



91

TABLA N°8

RELACION ENTRE ENFASIS ESTRATEGICO Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO
N° 5 5 3 13
ADECUADA
% 38,5% 38,5% 23,1% 100,0%
E:;iGECI)\IT:fSSIS REGULAR N 2 14 12 28
ESTRATEGICO % 7,1% 50,0% 42,9% 100,0%
0
MALA N 0 6 13 19
% 0,0% 31,6% 68,4% 100,0%
NO° 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en funcion a cuestionario aplicado.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,2352 4 ,004
Razon de verosimilitudes 14,625 4 ,006
Asociacion lineal por lineal 11,309 1 ,001
N de casos validos 60

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,52.

Nivel significancia P £ 0.05

Se acepta la H alterna.

Se observa una diferencia de proporciones entre la opinion sobre énfasis
estratégico y el nivel de satisfaccion laboral de los docentes, del grupo que opina

gue el énfasis estratégico es malo, se encuentran igualmente insatisfechos.
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GRAFICO N° 21

RELACION ENTRE ENFASIS ESTRATEGICO DE LA ORGANIZACION Y NIVEL DE
SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014
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Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.

TABLA N°9

RELACION ENTRE ENFASIS ESTRATEGICO Y NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
HUANCAYO 2014

NIVEL DE SATISFACCION Total
SATISFECHO MEDIANAMENTE INSATISFECHO
SATISFECHO
N° 5 1 4 10
ADECUADA
% 50,0% 10,0% 40,0% 100,0%
CATEGORIAS N° 1 22 9 32
PARA CRITERIO REGULAR - - - - -
DE EXITO % 3,1% 68,8% 28,1% 100,0%
MALA No 1 2 15 18
% 5,6% 11,1% 83,3% 100,0%
N° 7 25 28 60
Total
% 11,7% 41,7% 46,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.




93

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 34,8842 4 ,000
Razon de verosimilitudes 31,374 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 11,792 1 ,001
N de casos validos 60

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es 1,17.

Nivel significancia P < 0.05

Se aceptala H alterna.
Se evidencia que cuanto mas negativa es la opinién sobre criterio de éxito, es mas

frecuente el nivel de insatisfaccion laboral, es asi que el 83.3% que dice que el

criterio del éxito es malo, se encuentran insatisfechos.

GRAFICO N° 22

RELACION ENTRE ENFASIS ESTRATEGICO DE LA ORGANIZACION Y NIVEL
DE SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE LA E.A.P. ENFERMERIA DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES HUANCAYO 2014
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CATEGORIAS PARA CRITERIO DE EXITO

Fuente: Elaboracién propia en funcién a cuestionario aplicado.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

DISCUSION DE RESULTADOS CON LAS BASES TEORICAS.

La cultura ha sido nombrada como el conjunto de valores y normas que una
personatiene alinteractuar con otras tomando en cuenta todos los beneficios
y responsabilidades que la organizacion brinda a sus trabajadores para un
buen desempefo. La cultura es la respuesta que generaciones de personas
han dado a los problemas que se le han planteado en el curso de su historia
(Roncal y Guoron, 2002). Asi mismo, la cultura desde el punto vista
antropolégico, se considera como el conjunto de rasgos distintivos que
caracteriza un pueblo o una sociedad. (Chavez y Mendoza, 1999).

En el estudio efectuado en la ciudad de Huancayo en la Escuela Académico
Profesional de Enfermeria de la UPLA se arrib6 a las conclusiones
siguientes:

El nivel de satisfaccion laboral se encuentra correlacionado a las
dimensiones de la cultura organizacional, siendo en todos los casos una
correlacién directa y altamente significativa, con lo cual se comprueba la
fuerza de asociacién entre las dimensiones y la satisfaccién es buena.
Seguln la innvestigacion efectuada por; Salazar Guerra Jesica. Relacién
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala en el 2013 en
Guatemala. En los resultados obtenidos muestran que se encontro
correlacién directa y fuerte entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt, lo que significa

gue el personal a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus
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necesidades, incentivos, beneficios, ventilacion e iluminacion adecuada esta
satisfechos con su trabajo y con el ambiente laboral. A través de estos
resultados se puede establecer que existe relacién con lo encontrado en el
estudio citado.

Segun Schein considera que la cultura organizacional es la forma en que
la empresa ha aprendido a manejar su ambiente, una mezcla compleja
de supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y otras ideas que definen
lo que significa trabajar en una organizacion particular y Hellriengel y Slocum
(2004), considera que “La cultura organizacional representa un patréon
complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas
compartidas por los integrantes de una organizacion que evoluciona con el
tiempo.” Y Chiavenato (2005), plantea que “La cultura organizacional
expresa un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y
valores, una forma particular de interaccion y de relacion de determinada
organizacion”. Al respecto se puede indicar que cada institucion universitaria
adquiere una cultura diferente de otra segun el perfil de servicio que brinda
a la comunidad en general.

En otro estudio efectuado por; Marcano, Bejarano y Lara. Cultura
Organizacional del Personal Docente de la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre. 2010. Venezuela. Reporta que existe una serie de factores
gue se distinguen en el medio ambiente laboral entre los que se encuentran
el liderazgo, la comunicacion y la motivacion, entre otros, que determinan la
productividad de la Institucion, ya que pueden ser utilizados por la gerencia
como herramientas estratégica para solventar puntos débiles en la
institucién. Durante el desarrollo de la investigacién, se observé que por la

falta de una comunicacidon efectiva los valores organizacionales no se
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transmiten al personal, los valores existen pero no son tomados en cuenta
como elementos fundamentales para resaltar la imagen de Ia

universidad.

CONTRASTACION CON LA HIPOTESIS.

Mediante la tabla N° 3 se comprueba que el 83.3% de los docentes que han
categorizado a la cultura organizacional como mala, se encuentran
insatisfechos laboralmente, asi mismo se puede evidenciar que el 35.3% del
grupo de docentes que clasificaron como adecuada a la cultura
organizacional, se encuentran satisfechos. Por lo expuesto podemos
evidenciar que el nivel significancia P < 0.01 por lo tanto se acepta la H
alterna.

Se observa que el 66% de los docentes que opinan que las caracteristicas
dominantes son malas, se encuentran insatisfechos laboralmente. es decir
gue cuando mayor es la tendencia hacia la opinion negativa de la cultura
organizacional, es también menor el nivel de satisfaccion. Por lo expuesto
podemos evidenciar que el nivel significancia P < 0.05 por lo tanto se acepta
la H alterna.

Existen diferencias proporcionales entre la opinién sobre lideres de la
organizacion y el nivel de satisfaccion, se observa que el 60% de los
docentes que clasifican a la dimensién lideres de la organizacién como
adecuadas, se encuentran satisfechos laboralmente, en comparaciéon con los
gue opinan que esta dimensién es mala, el 75% de ellos se encuentran
insatisfechos. Por lo expuesto podemos evidenciar que el nivel significancia
P < 0.05 por lo tanto se acepta la H alterna.

El 73.7% de los docentes que opinaron que el estilo gerencial es malo,
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presentan asi mismo un nivel de insatisfaccién alto. La influencia de la
opinién sobre el estilo gerencial estd influyendo el nivel de satisfaccion
laboral. Por lo expuesto podemos evidenciar que el nivel significancia P <
0.05 por lo tanto se acepta la H alterna.

El 81% de los docentes que opinan que la unién de la organizacién es mala,
se encuentran insatisfechos laboralmente. Es decir existe una influencia de
la opinién sobre la unién de la organizacion y la satisfaccién laboral. Por lo
expuesto podemos evidenciar que el nivel significancia P < 0.05 por lo tanto
se acepta la H alterna.

Se observa una diferencia de proporciones entre la opinion sobre énfasis
estratégico y el nivel de satisfaccién laboral de los docentes, del grupo que
opina que el énfasis estratégico es malo, se encuentran igualmente
insatisfechos. Por lo expuesto podemos evidenciar que el nivel significancia
P < 0.05 por lo tanto se acepta la H alterna.

Se evidencia que cuanto mas negativa es la opinién sobre criterio de éxito,
es mas frecuente el nivel de insatisfaccion laboral, es asi que el 83.3% que
dice que el criterio del éxito es malo, se encuentran insatisfechos. Por lo
expuesto podemos evidenciar que el nivel significancia P < 0.05 por lo tanto

se acepta la H alterna.

APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion tiene el paradigma cuantitativo es de tipo
descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. El disefio de
investigacién es el disefio descriptivo correlacional, Lo que permitié realizar

los siguientes aportes:
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Aporte tedrico:

El estudio de investigacion de acuerdo a su justificacién teérica ha
confirmado que la cultura organizacional tiene influencia significativa en la
satisfaccion de los docentes de la E.A.P. de Enfermeria de la UPLA.

La investigacion de cultura organizacional ha permitido el conocimiento
concienzudo de las dimensiones de nuestro estudio: caracteristicas
dominantes, lideres de la organizacion, estilo gerencial, union de la
organizacion, énfasis estratégico, criterio de éxito. Con la Tesis se ha
demostrado que la cultura organizacional de la institucidon universitaria es un
indicador primordial para tener docentes satisfechos con la forma de la
organizacion donde laboran, y se estd consciente que la competitividad
universitaria esta en avance y por ello se debe reforzar la cultura

organizacional de la UPLA.

Aporte practico:

El conocimiento amplio de saber la percepciéon que tienen los docentes sobre
la cultura organizacional de la E.A. P. de Enfermeria de la UPLA permite
identificar los puntos débiles de la organizacién para reforzar y cambiar su
cultura y por ende adoptar por estrategias que conlleven a que los docentes

mejoren su percepcion sobre la organizacion universitaria.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacién nos mostré que existe una correlacion
directa altamente significativa entre la cultura organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral de los docentes de la E.A.P. Enfermeria de la
Universidad Peruana Los Andes-Huancayo 2014..

Se ha logrado caracterizar la cultura organizacional de la E.A.P. Enfermeria
de la Universidad Peruana Los Andes en su dimension de “caracteristicas
dominantes”; como una organizacion no dinamica, no innovadora y no
emprendedora con un 63.3% de opinidon de los docentes; en la dimensidn
‘lideres de la organizacién” el 76.7% de los docentes estan en desacuerdo
con que el liderazgo de la organizacion es utilizado para asegurar el logro de
los resultados; en la dimensién estilo gerencial el 71.7 % esta en desacuerdo
gue el estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
individualismo y libertad.; en la dimensién union de la organizacion el 78.3%
estd en desacuerdo con la afirmacion que lo que tiene unida a la
organizacion es la lealtad y confianza entre sus miembros, en la dimensién
énfasis estratégico el 78.3% estan en desacuerdo con que la organizacion
enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios y en la dimension de
criterio de éxito el 76.7% estan en desacuerdo en sefialar que la organizacién
define éxito sobre la base de contar con un producto Unico o el mas nuevo.
En cuanto a la satisfaccién laboral se puede evidenciar que un 41.7% esta
medianamente satisfecho, un 13.3% estd satisfecho y un 45% esta
insatisfecho laboralmente. Podemos caracterizar de acuerdo a la dimension
organizacion un 66.7 participa a veces en programas de perfeccionamiento.
En la dimensién condiciones de trabajo manifiestan que nunca poseen

horarios flexibles (88.3%). En la dimension realizacién personal manifiestan
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un 70% nunca sienten que el trabajo ayuda a lograr las metas. En la
dimensién beneficios un 88.3% manifiestan que nunca poseen posibilidad de

promocién sobre la base del propio rendimiento y habilidades.
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SUGERENCIAS
A las autoridades de la E.A.P. de Enfermeria UPLA se sugiere implementar
estrategias de convivencia académica y administrativa armoniosa entre los
docentes para un mejor desempefio profesional.
Incrementar la interrelacion entre las autoridades y los docentes para mejorar
el nivel de satisfaccion frente a la cultura organizacional de la institucién.
Implementar un proceso de induccién e integraciéon al puesto y a la
institucion. Asegurar que todos los miembros conozcan los lineamientos
estratégicos, politicas y coédigos de comportamientos, que faciliten la
insercion a la cultura.
Reconocer y promover a las personas que hacen bien sus tareas y que
pueden servir de modelo a las que estan iniciando en la organizacién; estas
personas pueden ser sefialadas como modelos para que otros puedan seguir

su ejemplo.
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
E.A.P. ENFERMERIA

FICHA TECNICA

Nombre

Cuestionario de Cultura Organizacional
Autor

Cameron y Quinn (2006)
Objetivo

Medicién de la cultura organizacional

¢, Qué mide?
Este cuestionario consta de 24 preguntas y se
divide en 6 dimensiones para medir la cultura
organizacional a través de los siguientes
indicadores:

-Caracteristicas dominantes
-Lideres de la organizacion
-Estilo Gerencial

-Unién de la Organizacién
-Enfasis estratégico
-Criterio de éxito

Tiempo de resolucion
El cuestionario tiene un tiempo de resolucion
de 10 a 20 minutos.

Forma de aplicaciéon
El cuestionario es de auto aplicacion.
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

E.A.P. ENFERMERIA

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO

CULTURA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:

Sexo:

1. Varoén ()

2. Mujer ()
Edad:

1. 25-35 Afos ()

2. 36-45 Afios ()

3. 46-55 Afios ()

4. 56-65 afios ( )
Estado civil:

1. Soltero ()

2. Casado ()
Nivel académico:

1. Bachiller ()
2 Licenciado ()
3. Master ()
4 Doctor ()

DATOS ESPECIFICOS:

Inst

rucciones:

Cdédigo:

A continuacién encontrara un grupo de preguntas las cuales debera responder
con la mayor sinceridad posible, tenga la seguridad que sus respuestas seran
con el Unico fin de la investigacion, que es relacionar la cultura organizacional

con la satisfacciéon laboral.
VALORACION
PROPOSICIONES De Indiferente|Desacuerdo
acuerdo
CARACTERISTICAS DOMINANTES.

La universidad es un lugar muy personal donde los trabajadores se
sienten como en una familia ampliada y existen buenas relaciones.

2 La organizaciéon universitaria es dinamica, innovadora y
emprendedora donde a las personas les gusta tomar decisiones.

3 La organizacién universitaria esta orientada a los resultados y su
mayor preocupacion es que el trabajo sea bien hecho y que las
personas sean competitivas.

4 La organizacioén universitaria es muy estructurada y controlada.
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LIDERES DE LA ORGANIZACION.

5 El liderazgo de la universidad es generalmente usado como un
instrumento para facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

6 El liderazgo en la universidad es utilizado para apoyar la innovacion,
el espiritu emprendedor y la toma de decisiones.

7 El liderazgo en la universidad es utilizado para asegurar el logro de
los resultados.

8 El liderazgo en la universidad es utilizado para coordinar, organizar

y mejorar la eficiencia.

ESTILO GERENCIAL.

9 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo
en equipo, el consenso y la participacion de los miembros.

10 | El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el
individualismo y libertad.

11 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por la alta
competencia y exigencia.

12 El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por dar
seguridad de los puestos de trabajo y la estabilidad en las relaciones
humanas.

UNION DE LA ORGANIZACION.

13 | Lo que mantiene unido a la organizacion universitaria es la lealtad y
confianza entre sus miembros.

14 | Lo que mantiene unido a la organizacién universitaria son los deseos
de innovacién y desarrollo.

15 | Lo que mantiene unido a la organizaciéon universitaria es el
cumplimiento de metas y el éxito es lo comun.

16 | Lo que mantiene unido a la organizacidon universitaria son las

politicas y los reglamentos y mantenerlo en marcha es muy
importante.

ENFASIS ESTRATEGICO.

17 | Laorganizacién universitaria enfatiza el desarrollo humano, la confianza
es alta junto con la apertura y la participacion.

18 | Laorganizacion universitaria enfatiza la adquisicién de nuevos recursos
y desafios.

19 | La organizacién universitaria enfatiza hacer acciones competitivas y
ganar espacios en el mercado educativo.

20 | La organizacion universitaria enfatiza la permanencia y estabilidad, la

eficiencia del trabajo es muy importante.

CRITERIO DE EXITO.

21 La organizacion universitaria define el éxito sobre la base del desarrollo
de los recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones
personales y el reconocimiento de las personas.

22 La organizacién universitaria define el éxito sobre la base de contar con
un producto Gnico o el mas nuevo.

23 | La organizacién universitaria define el éxito sobre la participacion de
mercado y el desplazamiento de la competencia.

24 | Laorganizacion universitaria define el éxito sobre la base de la eficiencia

en el cumplimiento de sus tareas.

Gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
E.A.P. ENFERMERIA

ANEXO N° 02

CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE

Este cuestionario es ANONIMO le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por
nuestra parte nos comprometemos a que la informacion dada tenga un caracter
estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de investigacion.
Muchas gracias.

DATOS GENERALES:

Sexo:

1. Varoén ()

2. Mujer ()

Edad:

1. 25-35 Afos ()

2. 36-45 Afios ( )

3. 46-55 Ainos ()

4. 56-65 afios ( )

Estado civil:

3. Soltero ()

4. Casado ()

Nivel académico:

1. Bachiller ()

2. Licenciado ()

3. Master ()

4. Doctor ()

DATOS ESPECIFICOS:
ORGANIZACION: Nunca | A veces | Siempre

1. Participa en el disefio de la organizacién en su
institucion universitaria.

Tiene un plan de trabajo claro en su asignatura

Participa en programas de perfeccionamiento

Tiene posibilidad de actualizacién permanente

SRS

Tiene el asesoramiento y apoyo de expertos por el
ente respectivo

CONDICIONES DE TRABAJO:

6. Dispone de suficiente tiempo libre

7. Tiene facilidad de desplazamiento entre el hogary

el centro de trabajo
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8. Dispone de suficiente tiempo para su familia

9 Tiene un horario flexible

10. Dispone de una buena seguridad social (salud,
trabajo, familiar, etc.)

11. Cuenta con adecuada seguridad y limpieza en su

institucion universitaria.

REALIZACION PERSONAL:

12. Siente que esta realizando algo valioso

13. Siente que el trabajo le ayuda a lograr sus metas

14. Siente reconocimiento de la calidad de tus
actuaciones profesionales por parte alumnos

15. Siente que el trabajo es adecuado a tus habilidades
y talentos

16. Se lleva bien con los alumnos

BENEFICIOS

17. Posibilidad de promocion sobre la base del propio
rendimiento y habilidades

18. Reconocen econdmicamente su rendimiento
laboral

19. Tiene libertad de elegir el método de trabajo

20. Esta conforme con el salario que recibe

21. Se beneficiade laformacomo se manejan el cuadro

de mérito de su institucién




