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Resumen

La presente investigacion se realiz6 con el propoésito de analizar la Estructura de Valores y analizar
dicha informacion con su relacion de las funciones y competencias segun los perfiles de puestos de los
Colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C.

El instrumento que se empled para medir y recolectar datos fue “Schwartz Value Survey”, se obtuvo
del articulo cientifico: “Desarrollo y validacién de la escala de valores hacia el trabajo EVAT 30” de
Arciénaga y Gonzéles (2014). Se empled una investigacion descriptiva y su poblacidn estuvo representada
por 55 personas. El andlisis y estudio de la Clinica Provida S.A.C, se dividi6 en cuatro fases:

Primero, se utilizé el programa SPSS para el procesamiento de informacion mediante la técnica de
baremos esto ayudo a identificar con el cruce de informacidn: los datos sociodemograficos como: tiempo
de servicio, estado civil con el nimero de hijos y el sexo con la edad.

Segundo, se respondié a cada objetivo: general y especificos. Para realizar este analisis, se utilizo
la técnica de la semaforizacion y cuartiles (25, 50 y 75), identificando la relacion que existié en cada
indicador con sub-dimensiones con mayor exactitud. Se observo a las cinco dimensiones: Apertura al
cambio (40%), Hedonismo (65.50%), Auto-promociéon (38.20%), Auto-trascender (63.60%) y
Conservacion (43.60%) y esto signific que la clinica se encontr6 en un nivel Medio y la encuesta fue un
buen instrumento para el Hospital Clinico Provida S.A.C.

Tercero, se relaciono los resultados obtenidos en la encuesta planteada del modelo EVAT-30y las
competencias generales de los puestos laborales de la clinica. De todos los puestos, se logr6 evidenciar que
las competencias generales que se requieren para laborar en la clinica son las siguientes: Adaptabilidad,
Analisis, Atencidn, Control, Creatividad, Innovacion, Planificacién, Autocontrol, Comunicacion verbal y

escrita, Cooperacion, Liderazgo, Responsabilidad.

Y para finalizar, se realiz6 una propuesta de mejora. Se observd que existid cierta discrepancia
entre los valores que se poseen actualmente y los requerimientos de perfiles de puestos deseados en el
Hospital Clinico Provida S.A.C, por lo tanto, se planteo estrategias como: pequefias reuniones, programas
deportivos, brainstorm, capacitaciones y mensajes motivadores. Todos estos puntos, fueron planteados con

sustento tedrico claramente detallado en la presente investigacion.

Palabras Claves: Valores, Niveles y Colaboradores.
Clasificaciones JEL: 015, 019.



Abstract
The present investigation was carried out with the purpose of analyzing the Structure of

Values and analyzing said information with its relation of functions and competences according to
the job profiles of the Collaborators of Hospital Clinico Provida S.A.C. The instrument that was
used to measure and collect data was "Schwartz VValue Survey", it was obtained from the scientific
article: "Development and validation of the scale of values towards work EVAT 30" by Arciénaga
and Gonzéles (2014). A descriptive investigation was used and its population was represented by
55 people. The analysis and study of the Clinica Provida S.A.C, is divided into four phases:

First, I know the SPSS program for the processing of information using the technique of
scales, the sociodemographic data such as: service time, marital status with the number of children
and sex with age, this is an identifier with the crossing of information.

Second, each objective was answered: general and specific. To carry out this analysis,
identify the traffic light and quartiles technique (25, 50 and 75), identify the relationship that exists
in each indicator with sub-dimensions with greater precision. The five dimensions were
considered: Openness to change (40%), Hedonism (65.50%), Self-promotion (38.20%), Self-
transcending (63.60%) and Conservation (43.60%) and this meant that the clinic was found at a
medium level and the survey was a good instrument for Hospital Clinico Provida SAC.

Third, it was related to the results obtained in the proposed survey of the EVAT-30 model
and the general skills of the clinic's job positions. Of all the positions, the general competences
required to work in the clinic are shown to be the following: Adaptability, Analysis, Attention,
Control, Creativity, Innovation, Planning, Self-control, Written and verbal communication,
Cooperation, Leadership, Responsibility.

Finally, an improvement proposal was made. It was considered that there was a
discrepancy between the values that were currently held and those desired, therefore, strategies
such as: small meetings, sports programs, brainstorming, training and motivating messages were
considered. All these points were raised with theoretical support clearly detailed in the present

investigation.

Keywords: Values, levels and Collaborators.
Classifications JEL: O15, O109.
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. Introduccion

Jung & Avolio (2000), comentan que los cambios constantes a los que se enfrentan los
sistemas y organizaciones de salud publica y privada afectan la cultura, los objetivos y personas
integran a estas entidades, exigiendo ser reestructurados en el sistema organizativo. Para enfrentar
estas modificaciones son necesarios nuevos valores, actitudes, motivaciones y expectativas. Por
ejemplo, en la actualidad se considera que, es necesario la interaccion del cuidado de la salud y el
trabajo en equipo en los distintos profesionales, como también, la cooperacién y comunicacion

para lograr una relacién positiva con el cliente y/o usuario.

Hoy maés gue nunca los colaboradores se deben acoplar a los sistemas organizacionales que
impactan al entorno ahora mas complicados y complejos. A diario, es mas engorroso contar con
colaboradores identificados totalmente con la organizacion, por lo cual, el estudio de los valores

ha sufrido un notorio realce en el entorno organizacional. (Calvo, 2002).

Los valores, tienen un rol primordial en la predisposicion de las personas de para asumir
acciones concretas que orientan el proceder o concepciones que originan las cualidades
elementales de adaptacion y con esto originar las actitudes. Por ello se toma en consideracion que
de acuerdo a la base de cada conjunto de valores en los colaboradores y cémo influird en su
desempefio laboral. (Schwartz, 1994)

Como refiere Tamayo (1999), los valores se basan en actitudes que conducen a los
colaboradores de la organizacién a la obtencion de metas y objetivos, guiando las estrategias
planteadas para su funcionamiento, llegando asi a determinar el clima de las mismas.
Habitualmente, los valores laborales concretamente se han considerado como los valores
personales; pero en esta linea, los valores laborales tienen conceptos como ideas de necesidades
universales expresadas por medio de metas ordenadas jerarquicamente y que se hacen presentes
en el entorno laboral; desde otro punto de vista, los valores personales se definen como principios
que dirigen el actuar del hombre respondiendo a las necesidades universales detalladas en la vida

cotidiana.
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“Hospital Clinico PROVIDA S.A.C”, es una empresa que fue formada por una sociedad
anonima cerrada, afiliada en registros publicos en la ciudad de Chiclayo. Ejecutandose desde el
01 de mayo del 2011. Ofreciendo al publico 32 especialidades: Cardiologia , Pediatria ,
Traumatologia y ortopedia, Medicina Intensivista , Radiologia , Hematologia , Neumologia |,
Ginecologia oncologica , Cirugia Plastica, Neurocirugia , Otorrinolaringologia , Oftmologia ,
Nefrologia , Anestiologia , Urologia , Anestiologia, Urologia , Cirugia Toraxica y Cardiovascular
, Cirugia General , Ginecologia , Reumatologia , Endoncrinologia , Dermatologia |,
Gastroenterologia , Medicina Interna , Neurologia, Cirugia de cabeza y cuello , Geriatria ,
Medicina Fisica y rehabilitacion , Oncologia médica , Psicologia , Psiquiatria y Nutricion. Con un
staff de 55 colaboradores, en su gran mayoria bajo la modalidad de Contratos indeterminados en
el caso de los doctores y personal fijo como también se tiene los contratos temporales con duracion
de tres a seis meses en el cual se mide la capacidad de desenvolvimiento en el periodo de prueba

gue se otorga en la empresa desde el momento de convocatoria.

El problema principal para la empresa fue identificar el nivel los valores que tienen los
trabajadores hacia la empresa, ya que como el personal fijo o de staff se encontraba con un contrato
indeterminado y/o por periodos de prueba. Esto pudo haber generado cierta “obligacion” hacia la
funcién a desempefiar en la organizacién y mas no por efectos de lealtad o fidelidad. Adicional a
esto, generar valor al colaborador de acuerdo al nivel de esta empresa por sus afios en trayectoria.
Esto, siempre ha debido ser la base fundamental en el ambito de la salud. También, se tuvo en

cuenta que no se habria realizado un analisis de esta indole anteriormente en la Clinica.

Después de haber hecho mencion a todo lo anterior, la formulacion del problema de la
presente investigacion fue la siguiente: ¢ Cudl es el nivel de Valores hacia el Trabajo del Personal
Asistencial del Hospital Clinico Provida S.A.C. bajo el Modelo EVAT 30, Chiclayo 2018?
También, se plante0 el objetivo general: Determinar el nivel de valores hacia el trabajo del personal
asistencial del centro de salud Hospital Clinico Provida S.A.C bajo el modelo EVAT 30, Chiclayo
2018. También, se planted siete objetivos especificos: Determinar el nivel de apertura al cambio,
Determinar el nivel de Hedonismo, Determinar el nivel de Auto-promocion, Determinar el nivel
de Auto-trascender, Determinar el nivel de Conservacion, Analizar la relacion existente entre los

resultados del modelo EVAT 30y las competencias generales de los puestos laborales de la clinica
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y para finalizar Realizar una propuesta de mejora segun las competencias requeridas y el modelo
EVAT 30.

La presente investigacion, se realizo con el propdsito de identificar la Estructura de Valores
y comparar dicha informacion con las funciones y/o competencias segun los perfiles de puestos de
los Colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C y también para conocer la situacion de los
hospitales clinicos, de igual forma, motivara a complementar el desarrollo de cursos para reforzar

los valores que se encuentren en declive.

A continuacion, la investigacion se encuentra fragmentada en nueve capitulos, donde en el
capitulo Il se hace mencidn el marco tedrico donde se detalla los antecedentes y las bases tedrico
cientificas; el capitulo 111 se manifiesta la metodologia que abarca el tipo y nivel de investigacion,
disefio de investigacion, poblacidn, muestra'y muestreo, criterios de seleccién, Operacionalizacion
de variable, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, procedimientos, plan de
procedimiento y de analisis de datos, matriz de consistencia y consideraciones éticas; en el capitulo
IV hace mencidén los resultados obtenidos y su discusién; capitulo V se detalla la propuesta
planeada por el investigador; capitulo VI se detalla las conclusiones; capitulo VII las

recomendaciones; capitulo VI la listas de referencias y el capitulo IX sus respectivos anexos.
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1. Marco teérico

2.1 Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Marsollier y Exposito (2017), realizaron el articulo cientifico Los valores y el
compromiso laboral en el empleo publico. El enfoque de la investigacion que emplearon fue
cuantitativo y con disefio mixto. Seleccionaron una muestra de 147 colaboradores de una
institucién del estado de Mendoza, Argentina. Se aplicé el instrumento EVAT-30, obteniendo
un Alpha de Cronbach igual a 0.893, esto indico que es existe un resultado confiable en el
perfil axioldgico del colaborador. El propésito de la investigacion fue verificar la correlacion
de los valores en los colaboradores y el compromiso laboral en el empleo publico. Como
resultado se obtuvo, que fue necesario resaltar la relevancia de reiterar los valores
organizacionales e individuales para estimular la motivacion y pasion al trabajo, originando

el buen clima laboral en la institucion.

Didier (2018), desarroll6 el EVAT 30, Un andlisis de invarianza. Realizd una
investigacion descriptiva y empled el instrumento de EVAT-30, basado en los valores
laborales en las personas. Escogiendo una muestra de 2826 personas con rasgos demograficos
mayores de 18 afios y menores de 65 afios, que se encuentren laborando y tengan competencias
digitales como acceso a internet para realizar la encuesta planteada en el modelo. La seleccion
estas personas fue aleatoria simple. La finalidad de este estudio fue una evaluacién de la
psicometria de los valores de las personas al trabajo. El resultado al aplicar este el uso este
instrumento fue Util y confiable, ya que permite dar a conocer al area de recursos humanos los
problemas existentes como la cultura en los colaboradores, sus caracteristicas y fidelizacién

de ellos en la organizacion.

pag. 14



Ramos (2014) detalld en su articulo cientifico "Valores del Trabajo que Influyen en
los Colaboradores de Cable Sistemas de las Verapaces, de Coban Alta Verapaz." que los
valores se construyen con el transcurrir de los afios de igual forma se van aplicando en
situaciones vividas a diario es por esto que la autora trabajo su investigacion en el proceso
para establecer los valores en el trabajo que influyen en los colaboradores de la empresa en
investigacion, para lo cual se utiliz6 un instrumento que miden 5 valores que son: Ganancia
Econdmicas, Seguridad, Altruismo, Compafierismo, Sentirse bien en el grupo de Trabajo,
Direccion, Tener la oportunidad de dirigir y organizar. La investigacion concluyé que los
recién ingresados el valor mas perceptible era la ganancia economica para lo cual se
recomendd hacer capacitaciones que ayuden y fortalezcan al compafierismo en el caso de las
mujeres, se menciond que este aspecto lograra un clima laboral estable con equipos de trabajo
comprometidos y capacitados en el manejo de las relaciones interpersonales siendo esta a nivel

individual la que generara salud emocional equilibrada.

Badillo, Lopez y Ortiz (2012) realizd un estudio con el propdsito de identificar los
valores laborales que permiten verificar un buen desempefio en los colaboradores de
enfermeria. Para este trabajo se utilizd un nivel descriptivo y de alcance transversal. Se empled
el instrumento EVAT-30 a una muestra de 134 enfermeras(os). En sintesis, los resultados
arrojaron que los valores primordiales los profesionales del hospital son la responsabilidad, el
respeto, generosidad, benevolencia, seguridad, estimulacién y el hedonismo, siendo los menos
importantes la sabiduria, tradicidn y el poder o autoridad. La conclusion del estudio fue que
los colaboradores de enfermeria del Hospital del Nifio DIF disponen de valores comunes mas

que propios.

Rodriguez y Romo (2013) en su investigacion “Relacion entre Cultura y Valores
Organizacionales” , utilizo la escala de valores hacia el trabajo (EVAT 30) para poder analizar
los valores organizacionales, evaluando las cuatro dimensiones de valores de orden superior
(Apertura al cambio, Auto mejora, Auto trascendencia y Conservacion) , detallando que las
dimensiones de mas importancia son las de auto trascendencia y apertura al cambio debido a
que abarcan los valores organizacionales con predisposicion hacia la flexibilidad y se

encuentran posicionados opuestamente a las culturas organizacionales de mercado y
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jerérquica, sobresalientes en el analisis anterior. También se puede decir que no existio

relacion entre Cultura y Valores Organizacionales.
Antecedentes Nacionales

Quintana (2016) en su tesis “Estilos de liderazgo y valores laborales en enfermeras del
Hospital Jos¢ Agurto Tello de Chosica, Lima, 2016 realizd encuestas para saber si existe
relacion de los estilos de liderazgo y los valores laborales en enfermeras del hospital de
Chosica, Lima, Pert, 2016. Para eso evaluo estilos de liderazgos de Bas 'y Avolio, en liderazgo
y el Instrumento del EVAT 30 para los valores. Como resultado se obtuvo que los
profesionales de enfermeria del Hospital José Agurto Tello de Chosica, poseen valores
colectivos méas que individuales las enfermeras (0s) que tienden a ser tradicionales, prevalece
el respeto, el perddn, la responsabilidad, la humildad y la generosidad para brindar cuidados
a los usuarios. Queda demostrado que los valores laborales como autoridad y logro no son los
valores mas importantes en el personal de enfermeria para que el desempefio de sus
actividades se lleve a cabo con calidad, esto implica la falta de motivacion hacia dichos

profesionales para que se interesen por superarse, y con ello mejoren la calidad en la atencién.

Gordillo (2017) en su tesis “Estudio de valores hacia el trabajo de los colaboradores
administrativos de una Universidad Particular bajo la EVAT30, Chiclayo 2016 analizo la
Estructura de Valores que poseen los Colaboradores Administrativos de una Universidad
Particular en la ciudad de Chiclayo. La una investigacion fue descriptiva dénde la poblacién
estuvo representada por 100 personas de las diversas Areas. Asimismo, el instrumento
empleado para la recoleccion de datos y medir la Estructura de Valores estandarizado fue
“Schwartz Value Survey”. Los resultados obtenidos permitieron afirmar que el modelo
propuesto por Schwartz compuesto por cuatro valores de orden superior es de vital
importancia en las organizaciones; dando como resultado una muy alta valoracion en la
Dimension de Auto trascender seguido de un nivel alto la Dimensién de Autopromocion; por
otro lado, la dimension de Conservacion con nivel bajo y la Dimension de Apertura al Cambio

con un nivel muy bajo.
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2.2 Bases teorico cientificas

Valores

Son el grupo de reglas de conducta, de leyes juzgadas conforme a un ideal, para una
persona o colectividad. Los valores representan una forma de vivir, ellos estan relacionados
con la identidad de la persona, con el medio y para la reflexion. Un valor es una toma de
posicion relacionado a cualquier cosa, experimentado a través de comportamientos,
sentimientos, conocimientos, y acciones (Poletti, 1983).

Asimismo, Taylor lo define como una creencia personal que actla como una norma para guiar la
conducta (Taylor, 1989). Rokeach (1973) sefiala que valores es una creencia duradera de que un
modo de conducta o estado de existencia especifico es personal o socialmente preferible a un modo

de conducta o estado de existencia opuesto o alterno.

Los componentes y funciones de los valores

Rami6 (2005) indica que todos los valores contienen ciertos elementos cognoscitivos,
tienen un caracter selectivo o direccional — conductual y segn Rokeach (1973), que implican
ciertos componentes afectivos. Los valores sirven de criterio para la accién. Cuando son
explicitos y conceptualizados, se convierten en criterios de juicio, preferencia y eleccion.
Cuando son implicitos e irreflexivos, los valores funcionan a pesar de todo, como si
constituyeran la base de determinado comportamiento. Las personas optan por unas cosas y
no por otras; escogen un tipo de accion en lugar de otras y también juzgan la conducta de los
demas (Sills, 1977). Los valores se organizan en estructuras jerarquicas. Cada vez que la
persona se encuentra frente a una situacion dada, o ante la toma de una decision, es un hecho
que su escala de valores determina la alternativa a seguir. Los valores cambian en la

sociedad, en las profesiones, y en las personas.
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Sistema y tipologias de valores

Ramio (2005) menciona que los autores (Milton Rokeach, Shalom Schwartz, etc.) ,
que profundizan en el tema de los valores, presentan diferentes tipologias, para comprender,
contrastar, diferenciar y comparar mejor las elecciones que realizan las personas o grupos
sociales. Los diferentes tipos de valores pueden combinarse e interactuar. Cuando se dice
que una persona tiene un valor, se puede pensar en sus creencias, que implican modos
deseables de conducta o las metas deseables de la existencia. Estas dos formas o tipos de

valores son primero los instrumentales, y segundo los terminales o finales.

Definicion de valor segun Schwartz

Los valores son metas transituacionales (terminales o instrumentales) que expresan
intereses (individuales, colectivos, 0 ambos) relativos a un tipo motivacional (de los 10 que
se especifican después) y que son evaluados de acuerdo a su importancia como principios-

guia en la vida de una persona (Schwartz, 1994).

Modelo Escala de Valores en el Trabajo (EVAT 30) de Shalom Schwartz

Garcia, Medina y Dutschkec (2010) indican que Schwartz ha enriquecido y fortalecido
la teoria original de Rokeach, planteando un modelo tedrico de 10 valores universales, que
viene siendo verificado en gran parte del mundo. De los datos recogidos en 63 paises, con
maés de 60,000 individuos, Schwartz derivo su teoria de los 10 valores personales (poder,
logro, hedonismo, estimulacién, autodireccion, universalidad, benevolencia, tradicion,
conformidad y seguridad), en una dimension circular. Estos valores se agrupan en cuatro
grandes categorias (autotrascendencia, auto engrandecimiento, conservacion y apertura al
cambio), los cuales tienen relaciones bipolares. Esta teoria es de las méas consistentes, en
términos de verificacion y ldgica interna, por lo que el estudio actual de los valores

personales debe apoyarse, necesariamente, en las bases de la teoria de Schwartz.

Asimismo, en este modelo hay relaciones dinamicas entre los diferentes tipos de

valores. Dichas relaciones son de contradiccion o compatibilidad, de tal forma que los tipos
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de orden superior o dimensiones estdn constituidos en dos partes bipolares
Autotrascendencia (Benevolencia y Universalismo) Vs. Auto-promociéon (Autoridad y
Logro) y Conservacion (Tradicion, Conformidad y Seguridad) Vs. Apertura al cambio
(Autodireccién y Estimulacion) Hedonismo se asocia tanto con Apertura al Cambio como

con Auto-promocion.

Apertura al cambio Auto-trascender
Auto-direccion Universalismo
Estimulacion Benevolencia
Hedonismo

Auto- promocion Conservacion
LDETDI Conformidad
Autoridad Tradicién

Seguridad

Figura 1 - Estructura dindmica de los valores de acuerdo con la Teoria Universal de
Schwartz (1992).

Fuente extraido de: https://www.researchgate.net/figure/Figura-1-Estructura-dinamica-de-los-

valores- de-acuerdo-con-la-Teoria-Universal-de figl 255996394.

Asimismo, la Teoria de Schwartz dice que los valores que predominan en una sociedad
pueden ser inferidos a partir de los valores de cada individuo. Por lo tanto, el modelo propone

una categorizacion de 4 dimensiones y 10 subdimensiones.
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Dimensiones y sub dimensiones de valores del modelo EVAT 30 de Shalom Schwartz

1. Apertura al cambio

Villegas (2016) indica que, la dimension apertura al cambio es la aptitud de enfrentar con
mente abierta las diversas circunstancias, para evaluar si se requieren nuevas acciones o
renovaciones que permitan el avance en la direccidn deseada. Asimismo, menciona que, una

de las competencias personales que mas ayudan a los individuos y a las organizaciones a

desarrollarse es la apertura al cambio.

A. Auto direccion: Schwartz (1994) sefiala que la meta motivacional de este valor es la
independencia de accién y pensamiento. La autodireccion deriva de la necesidad de
control y dominio de si mismo, requisitos esenciales para la autonomia y la
independencia. Este valor es descrito como libertad, creatividad, independencia,
eleccién de propias metas, curiosidad y autorespeto.

B. Estimulacion: Este valor deriva de la necesidad humana por la variedad y la actividad
emocional (Schwartz, 1994). Es representado mediante la excitacion, la novedad,

variedad y cambios en la vida.
2. Hedonismo
Este valor deriva de la necesidad del organismo de placer y satisfaccion. La meta

motivacional es el placer o sentido de auto-gratificacion (Schwartz, 1994).

3. Auto — Promocion

Quintana (2016) menciona que la autopromocién refiere a los valores de Logro que enfatiza
el éxito personal mediante la demostracion de competencia segun criterios sociales, y el
poder que pone en primer lugar al estatus social que se tiene por sobre las personas y los
recursos.
A. Logro: El rendimiento competitivo es un requerimiento para obtener recursos y
éxito en la interaccion social. Este valor deriva de la necesidad de coordinar la interaccion
social y la supervivencia del grupo. El Logro incluye la ambicion, el éxito, la capacidad y la
influencia (Schwartz, 1992).
B. Autoridad: Este valor nace de la necesidad individual por el dominio y control. La meta

motivacional del Poder es el apego al estatus social y el prestigio y control o dominio de las
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demas personas y recursos. Tanto el Poder como el Logro se enfocan en la autoestima, pero
el Logro enfatiza en la demostracion de competencias en interacciones concretas, mientas que
el poder enfatiza en la preservacion de posiciones de dominio. Los items que describen este
valor son la autoridad, la riqueza, el poder social, la preservacion de la imagen publica y el

reconocimiento social (Schwartz, 1992).

4, Auto trascender

Quintana (2016) sefiala que la meta motivacional de este valor es la independencia de
accion y pensamiento. La autodireccion deriva de la necesidad de control y dominio de si
mismo, requisitos esenciales para la autonomia y la independencia. Este valor es descrito
como libertad, creatividad, independencia, eleccion de propias metas, curiosidad
comprension, aprecio, tolerancia y proteccion del bienestar de todas las personas y la
naturaleza, y Benevolencia en el que es importante la preservacion e intensificacion del

bienestar de las personas con las que uno esta en contacto personal frecuente., y auto respeto.

A. Universalismo: La meta motivacional para el Universalismo es la comprension, la
apreciacion, tolerancia y proteccion del bienestar de todas las personas y de la naturaleza. Este
valor deriva de la necesidad de supervivencia grupal y de la conservacién de los recursos
naturales. Originalmente, Schwartz & Bilsky (1990) llamaron a este valor “Madurez” y no fue
pensado a priori, sino a raiz de su aparicion en siete estudios primarios. Este valor es descrito
como apertura mental, justicia social, equidad, paz mundial, unidad con la naturaleza,
sabiduria y proteccion del ambiente.

B. Benevolencia: Este valor deriva de la necesidad de mantener relaciones positivas que
promuevan el bienestar de los grupos, asi como la necesidad de afiliacion humana. La
Benevolencia satisface la meta motivacional de la preservacion y el fortalecimiento del
bienestar de las personas con quien se frecuenta contacto social. Este valor es normalmente
descrito como amistad verdadera, amor maduro, ayuda, lealtad, perdon, honestidad y
responsabilidad (Schwartz, 1992).
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5. Conservacion

Quintana (2016) indica que la Conservacion esta conformada por valores como la tradicion
en el que prima el respeto, compromiso y aceptacion de las costumbres e ideas que
proporciona la cultura tradicional o la religion. La Conformidad que apunta a la restriccion de
las acciones, inclinaciones e impulsos que pudiesen molestar o herir a otros y violar
expectativas 0 normas sociales y, por altimo, la Seguridad en la que adquieren un lugar
primordial la armonia y la estabilidad, ya sea de la sociedad toda, de las relaciones en general

y del si mismo.

A. Conformidad:

Este valor deriva de la necesidad individual de mantener controlados los comportamientos que
pueden afectar la interaccion social armoniosa y el funcionamiento del grupo. La meta
motivacional se basa en las acciones, inclinaciones e impulsos que mantienen el cumplimiento
de las normas o expectativas sociales (Schwartz, 1992). La Conformidad incluye la

obediencia, la autodisciplina, el respeto a los padres y las personas mayores.

B. Tradicion:

La meta motivacional de la Tradicion es el respeto, el compromiso y la aceptacion de las
costumbres e ideas culturales y religiosas impuestas. Este valor es descrito como respeto a las
tradiciones, humildad, devocion, aceptacion del estilo de vida y moderacion (Schwartz, 1992).

C. Seguridad:

Segun Schwartz (1992), este valor deriva de la necesidad grupal de tener seguridad en el
entorno. Algunos valores de seguridad sirven primordialmente al individuo, otros a los
intereses colectivos. Las metas motivacionales para la seguridad son la armonia, la paz y la
estabilidad social, de las relaciones y de uno mismo. La serie de items que describen este valor
son el orden social, la seguridad familiar, la seguridad nacional, la reciprocidad de favores, la
transparencia, el sentido de pertenencia y la buena salud.
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I11.  Metodologia

3.1 Tipo y nivel de investigacion

La investigacion calza dentro del paradigma cuantitativo que como refiere Hernandez
Sampieri y Otros (1998), la investigacion o metodologia cuantitativa es el procedimiento de
decision que pretende sefialar, entre ciertas alternativas, usando magnitudes numéricas que
pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica. Por eso la investigacion

cuantitativa se produce por la causa y efecto de las cosas.

v Tipo: Aplicada
La investigacion aplicada tiene como objetivo recopilar informaciéon para ir

construyendo una base de conocimiento.

v Nivel: Descriptivo

El tipo de investigacion que se utilizara en este estudio sera descriptivo, definido por
Balestrini (2002) como "la inferencia a la descripcion de las singularidades de una realidad
estudiada, que podré estar referida a una comunidad, una organizacion, un hecho delictivo,
las caracteristicas de un tipo de gestidn, conducta de un individuo o grupales, comunidad, de

un grupo religioso, electoral, etc."

3.2 Disefio de investigacion

La investigacion calza dentro del paradigma cuantitativo que como refiere Hernandez
Sampieri y Otros (1998), la investigacion o metodologia cuantitativa es el procedimiento de
decision que pretende sefialar, entre ciertas alternativas, usando magnitudes numéricas que

pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica.

Por eso la investigacion cuantitativa se produce por la causa y efecto de las cosas. El

tipo de investigacion utilizado en este estudio fue descriptivo, definido por Balestrini (2002)
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como "la inferencia a la descripcion de las singularidades de una realidad estudiada, que podra
estar referida a una comunidad, una organizacion, un hecho delictivo, las caracteristicas de un
tipo de gestion, conducta de un individuo o grupales, comunidad, de un grupo religioso,
electoral, etc." Por ello el propdsito de estos tipos de investigaciones es describir situaciones.
Esto significa decir como es y cdmo se manifiesta determinado fendmeno, buscando
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades, etcétera,
sometidas a analisis. Se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas
independientemente, para asi (valga la redundancia) describir lo que se investiga” (Hernandez

Sampieri y Otros, 1998).

El presente estudio tuvo un disefio de investigacion no experimental, ya que se estudiara
una situacion ya existente, donde no se tuvo el control de las variables como tampoco se pudo
influir en la relacion de la misma. También tuvo un disefio de investigacion transversal debido
a que los datos fueron recogidos en un solo momento y en un tiempo determinado como
prospectivo puesto que busco dar explicacion a un problema identificado para luego sobre ello

dar una propuesta.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) "una poblacion es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).

En el Hospital Clinico Provida SAC, se tiene un total de 32 especialidades de las
cuéles 8 de ellas integran la gerencia en el Hospital Clinico Provida SAC y también se
encuentran fijos a la atencion, los 24 restantes son especialidades invitadas de acuerdo a la

demanda que se requiera.

Considerando a la totalidad de la poblacion, se tiene un total de 55 personas que
laboran en el Hospital Clinico Provida SAC. Se encuentran distribuidos de la siguiente

manera:
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Tabla 1 - Colaboradores en el Hospital Clinico Provida S.A.C

AREAS POBLACION

e Administracion 6

e  Admisién 5

¢ Emergencia 5

e Sala de operaciones 10

e Laboratorio

e Mantenimiento 6

e Seguridad 5

e Meédico en consultorio 12
TOTAL 55

Fuente: Personal Asistencial del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C - 2018.

v’ Detalle de los médicos en consultorios:
Tabla 2 - Médicos que se encuentran en consultorio.

ESPECIALIDAD POBLACION

1. Medicina interna 1
2. Traumatologia 3
3. Cirugia General 1
4. Dermatologia 1
5. Oftalmologia 1
6. Medicina 1
intensivista

7. Anestesiologia 3
8. Pediatria 1

TOTAL 12

Fuente: Personal Asistencial del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C - 2018.
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Muestra:

“La muestra es un subgrupo de la poblacion que pertenecen a ese conjunto definido en
sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (Herndndez, Ferndndez y Baptista,
2010, p.175).

- Como se pudo observar, la poblacion de estudio fue pequefia y se realiz6 el muestreo
censal, “la muestra censal es aquella porcion que representa toda la poblacion”. (Lopez,

1998, p.123).

3.4 Criterios de seleccion:
- Setomo a todo el personal asistencial del Hospital Clinico Provida S.A.C.
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3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 3 - Operacionalizacién de variables

Variable

Dimensiones

Sub-dimensiones

Indicadores

Instrumento

VALORES AL TRABAJO

Apertura al
cambio

Autodireccion

Individualismo

Creatividad

Superacion

Estimulacion

Emprendedor

Proactividad

Competitividad

Hedonismo

Confort

Laboriosidad

Sociable

Auto-
promocion

Logro

Exito

Ejemplar

Reconocimiento

Autoridad

Autoritarismo

Superioridad

Materialista

Auto-trascender

Universalismo

Solidaridad

Humanitarismo

Igualdad

Benevolencia

Altruismo

Veracidad

Lealtad

Conservacion

Conformidad

Disciplinado

Sensatez

Amabilidad

Tradicion

Rutinario

Respeto

Sistematizado

Seguridad

Estabilidad

Integridad

Integracion

CUESTINARIO

Fuente: Development and validation of the Work Values Scale EVAT 30, Aciérnaga y Gonzales (2000).

pag. 27



3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El desarrollo de la investigacion, se llevo a cabo bajo el instrumento EVAT 30, sustentando
por Schwartz (1992). Se optd por utilizar la técnica de la “encuesta”, obtenida del articulo
cientifico “Desarrollo y validacion de la escala de valores hacia el trabajo EVAT 30” de
Arciénaga y Gonzales (2014).

Estaba constituida por 30 items, utilizando la escala de Likert con 5 anclajes: No se parece
en nada a mi, se parece muy poco a mi, se parece algo a mi, se parece a mi y se parece mucho
a mi. Cada item, correspondia a un indicador en total fueron 30 indicadores, el grupo de 3
indicadores originaban una sub-dimensién es decir 10 dimensiones.

También, se realiz6 una investigacién bibliogréfica, es decir un estudio sobre todo lo
relacionado al tema central en libros, articulos, journals y papers, puesto que, es la base
fundamental en todas las investigaciones deben ser con el debido sustento tedrico para
realizarlo.

Y para finalizar, se tom6 recomendaciones, opiniones, proposiciones de expertos como la
asesora de tesis y también personal externo, para asi perfilar y pulir los datos que se fueron

recolectando durante toda la investigacion.

3.7 Procedimientos
La aplicacion de esta encuesta, fue de manera personalizada y anénima pero clasificada
por area y cargo. El tiempo empleado en cada cuestionario, fue aproximadamente de 25 a 45
minutos, ya que los turnos que habia en el Hospital Clinico Provida S.A.C, eran rotativos. Por
lo tanto, era necesario, tener paciencia cuando se aplicaba cada cuestionario, con el fin de
obtener mayor honestidad en sus respuestas para que el resultado sea el méas parecido a la

realidad. Adicionalmente, de entender que tenian que realizar sus obligaciones.
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3.8 Plan de procesamiento y analisis de datos

El método de procesamiento de datos a utilizar fue a través del programa SPSS25, esto

permitio obtener los resultados estadisticos confiables y accesibles para la investigacion.

Como primera accion al procesamiento de datos, se realizo la fiabilidad de la consistencia
interna del instrumento conocida como el alfa de Cronbach. Se obtuvo un Alfa de Cronbach
de 0.85. Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

Tabla 4 - Valores de Coeficiente Alfa.

Coeficiente alfa Criterio

Menor a 0.5 Inaceptable.
Mayor a 0.5 Pobre.
Mayor a 0.6 Cuestionable.
Mayor a 0.7 Aceptable.
Mayor a 0.8 Bueno.

Mayor a 0.9 Excelente.

Fuente: George y Mallery (2003, p. 231)

Seguido a esto se realizo el andlisis de Baremacion: cuartiles (25,50 y 75), para identificar
la relacion que existio en cada item o indicador con cada sub-dimension con mayor exactitud.
También, la semaforizacion para nombrar y valorar los tres niveles obtenidos en la
investigacion: Secundario (color rojo), medio (color amarillo) y dominante (color verde).

Para finalizar, se aplicara el analisis de medias, para identificar el promedio ponderado que
se encuentra en cada dimension para clasificar los resultados segun los niveles que se

establecieron en el proceso de Baremacion.
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3.9 Matriz de consistencia

Tabla 5 - Matriz de Consistencia Resumen — Clinica Provida S.A.C - 2018.

Problema Objetivos Hip6tesis | Variable | Dimensiones | . Sub- Metodologia
dimensiones
General General Auto- .
Apertura al direccion | Enfoque, tipoy
Determinar el nivel de valores cambio Estimulacién nivel
hacia el trabajo del personal - Cuantitativa
asistencial del centro de salud Hedonismo | Hedonismo | - Aplicada
Hospital ~ Clinico  Provida - Descriptiva
;Cual es el Nivel de S.A.C bajo el modelo EVAT Auto- Logro
) 30, Chiclayo 2018. promocion Disefio de la
los Valores hacia el Especificos Autoridad investigacion
Trabaio del Persona Determinar el nivel de apertura - No
{ ) ! al cambio hacia el trabajo del L?]S va Iorles experimental
Asistencial del personal asistencial del centro | baglae | Universalism .
Centro de Salud de salud Hospital Clinico ra;_lajo_en € 0 - Transversal
. . ospital Valores ;
) . Provida S.A.C bajo el modelo Clinico al trabaio - Prospectiva
Hospital Clinico EVAT 30. ! J Auto-
. _ - - Provida L
Provida S?A.C bajo Determinar el nivel de auto- SAC. se trascender Poblacién y
trascender hacia el trabajo del C muestra
el Modelo EVAT 30, personal  asistencial  del encur«]ar;]t_rar: en B lencia | 32 colaboradores
Chiclayo 2018? Hospital ~ Clinico  Provida umedli\ge ENEVOIENCIA | asistenciales del

S.A.C bajo el modelo EVAT
30.

Determinar el nivel de
conservacion hacia el trabajo
del personal asistencial del
Hospital  Clinico  Provida
S.A.C bajo el modelo EVAT
30.

Conservacion

Conformidad

Hospital Clinico
Provida S.A.C.

Pruebas
Estadisticas
Para la validacion
de la confiabilidad
del instrumento a
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Determinar el nivel de auto-
promocion hacia el trabajo del
personal asistencial del centro
de salud Hospital Clinico
Provida S.A.C bajo el modelo
EVAT 30.

Tradicion

Determinar el nivel de
hedonismo hacia el trabajo del
personal asistencial del centro
de salud Hospital Clinico
Provida S.A.C bajo el modelo
EVAT 30.

Analizar la relacion existente
entre los resultados del modelo
EVAT 30 y las competencias
generales de los puestos
laborales de la clinica.

Realizar una propuesta de
mejora segun las competencias
requeridas y el modelo EVAT
30.

Seguridad

evalua se utilizo el
alfa de cronbach y
para medir los

niveles de
investigacion  a
clasificar por
percentiles a
traves del
Programa
SPSS25.
Técnicas e
Instrumentos

Encuestas y
Cuestionario.

Fuente: Development and validation of the Work Values Scale EVAT 30 , Aciérnaga y Gonzales (2000) y datos adquiridos en el andlisis realizado del Hospital
Clinico Provida S.A.C.
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3.10 Consideraciones éticas

Se entrevistd al Sr. Erick Vega Torres, Gerente General Hospital Clinico Provida S.A.C.
En una conversacion cordial, se le solicito el permiso para realizar la investigacion y poder
acceder a la informacion requerida por el cuestionario a evaluar , con la finalidad de obtener

resultados auténticos y veraces.

Luego de obtener el permiso brindado por el Gerente General del Hospital Clinico, se
hablé con la administradora encargada, detallandole el propdsito de la investigacion y
también que se realizaria cincuenta y cinco cuestionarios. La administradora, se encarg6 de
brindarme la informacion adecuada para cada punto que se expuso en una entrevista personal
realizada en el mismo centro laboral como también los horarios de trabajo de cada personal

para la evaluacion del instrumento.

También, se recalcd que se protegerian las respuestas y datos de los participantes por
temas de seguridad. Estos datos seran citados como corresponden al momento de registrarlos

en el procesamiento de datos y resultados.

Antes de empezar la encuesta se les manifesto los colaboradores que la informacion que
ellos brinden sobre el Hospital Clinico Provida S.A.C, servird para realizar el estudio
académico y descriptivo de la organizacion y escuchar también las sugerencias y
recomendaciones adecuadas para mejorar el nivel de valores en el centro laboral , si era

necesario.

Por altimo, también se les comunicd al personal del Hospital Clinico Provida S.A.C, que
los items a evaluar de la encuesta, serian plenamente anonima y el proposito sera academico,

para obtener un resultado confiable y exacto.
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IV. Resultados y Discusion

A) Resultados:
A continuacion, se presentaron los resultados del estudio, tras aplicar la encuesta al

personal Asistencial del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C sobre Valores hacia el
trabajo bajo el modelo EVAT 30.

En primer lugar, se hall6 los datos sociodemograficos:

Tabla 6 - Tiempo de servicio del Personal Asistencial de la Clinica Provida S.A.C

Frecuencia | Porcentaje
Menos de 1 afio 15 27%
De 1 a 2 afios 2 4%
Tiempode | pe 2 a3 afios 7 13%
S8l De 4 a 5 afios 9 16%
Mas de 5 afios 22 40%
Total 55 100%

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Interpretacion:

Del 100% de trabajadores, el 40% tiene més de 5 afios, el 27% menos de 1 afio, el 16% de 4 a 5

anos, 13% de 2 a 3 afios y 4% de 1 a 2 afos.

Tabla 7 - Estado Civil y Namero de hijos del Personal Asistencial de la Clinica Provida S.A.C.

N° DE HIJOS
NO 90\ 1 hijo | 2 hijos | 3 hijos ACELEIEE) | FEEEale
ijos

Soltero 14 7 1 1 23 42%
Comprometido 1 2 0 0 3 5%

Egitjﬁo Casado 1 9 | o9 5 24 4%
Divorciado 0 1 2 0 3 5%
Viudo 0 0 1 1 2 4%

Total 16 19 13 7 55 100%

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Interpretacion: Del 100% de trabajadores, el 44% es casado, el 42% soltero, el 5% Divorciado y
el 4% Viudo.
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Tabla 8 - Tabla de doble entrada de sexo con edad del Personal Asistencial de la Clinica Provida S.A.C.

Jovenes \ Adulto
EDAD
Menos de |De 30a39 |De40a49|Deb50a59| Total
30 afios anos anos anos
Masculino Recuento 8 5 4 8 25
% del total | 14.54% 9.09% 7.27% 14.54% 45%
Sexo . M 13 3 4 10 30
Femenino | personas
% del total 24% 5% 7% 18% 55%
Mk 21 8 8 18 55
Total personas
% del total | 38.18% 14.54% 14.54% 32.72% | 100%

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Interpretacion:

A continuacién, se presentan los resultados del estudio, tras aplicar la encuesta al personal de
Asistencial del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C sobre Valores hacia el trabajo bajo el modelo

EVAT 30.
la escala de valores para la interpretacion. Del 100% de trabajadores, el 55 % es femenino y el 45%

En segundo lugar, se aplic la Baremacion por cuartiles, con el propdsito de conocer

es masculino, los mismos que en mayor proporcion pertenecen al grupo Adulto, es decir, oscilan

entre 30 a 59 afios y en una menor proporcién son jévenes, con menos de 30 afios.

Tabla 9 - Baremacion por percentiles: 25, 50 y 75.

Dominante (Percentil 75)

Niveles

Apertura al

Cambio

Medio (Percentil 50)

>4-4.4
>4.4-5

Hedonismo

>4-4.6
>4.6-5

Auto-

promocion

>4-4.6
>4.6-5

Auto-

trascender

>4.16- 4. 65
>4.65-5

Conservacion

>3.77-4
>4-5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

- Seguidamente, se respondié a los objetivos de la investigacion.
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OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR EL NIVEL DE VALORES HACIA EL
TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO PROVIDA
S.A.C BAJO EL MODELO EVAT 30, CHICLAYO 2018.

Tabla 10 - Nivel de valores de Trabajo del Personal Asistencial de la Clinica Provida S.A.C.

VALORES DE
NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
TRABAJO
werrorans
Medio 22 40%
CAMBIO :
Dominante 16 29.10%
HEDONISMO Medio 36 65.50%
Dominante 4 7.30%
AUTO-PROMOCION Medio 21 38.20%
Dominante 19 34.50%
AUTO-TRASCENDER Medio 35 63.60%
Dominante 5 9.10%
CONSERVACION Medio 24 43.60%

Dominante 20 36.40%

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

El nivel de valores hacia el trabajo que posee el Personal Asistencial, estad comprendido en
estas 5 dimensiones; Apertura al cambio, Hedonismo, Auto-promocion, Auto-trascender y
Conservar. A partir de esto, se observa que existe un nivel “medio” en cada una de ellas,

producto de esto se concluye que también a nivel general.
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 01: ANALIZAR EL NIVEL DE APERTURA AL CAMBIO
HACIA EL TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO
PROVIDA S.A.C. BAJO EL MODELO EVAT 30.

Tabla 11 - Niveles “Apertura al cambio”

Niveles Apertura al Cambio
Medio (Percentil 50) >4-4.4
Dominante (Percentil 75) >4.4-5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Tabla 12 - Nivel de Apertura al Cambio (Media y Desviacion Estandar)

Nivel de Apertura al cambio

Media Desviacién estandar
4.31 0.32183

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

La media de Apertura al cambio es de 4.31, esto de acuerdo a la tabla N°3 significa que este valor
se desarrolla a un nivel “Medio”. Ademas, se tiene una desviacion estdndar de 0.32, lo que
representa una tendencia a variar por debajo o por encima de esa valoracion, si varia de forma

negativa pasaria al nivel “Secundario” y por lo contrario al nivel “Dominante”.

Seguidamente, se analizd los indicadores de esta dimension para tener un mayor alcance del

resultado anterior en base a la tabla N°3.
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Indicadores de apertura al cambio
6.0000
5.0000 —
49273
4.0000
3.0000
2.0000

1.0000

P1 P2 P3 P4 P5 P6

0.0000

Figura 2 - Indicadores de Apertura al Cambio.
Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

En relacion al primero, se tiene un nivel “Secundario” esto porque el hospital promueve de forma
permanente el trabajo en equipo no de forma individual. Respecto al segundo, se tiene un nivel
“Medio”, porque regularmente los colaboradores manifiestan acciones creativas (nuevos métodos
para ejecutar sus actividades), esto como consecuencia de que en su mayoria son generacion
Millennials que oscilan entre 18 a 39 afios. En la tercera, se tiene un nivel “Dominante”, debido a
que siempre estan preocupados (as) por actualizarse, ya sea leyendo o asistiendo a cursos, con la
finalidad de ser empleados (as) eficiente. En la cuarta, se observa un nivel “Secundario”, dado que
los colaboradores rara vez caen en la monotonia, por lo mismo, de que la entidad tiende a rotar al
personal entre las diferentes areas. Seguidamente, se observa un nivel “Medio” de proactividad,
esto se fundamenta en que el empleado(a) de manera frecuente contagia energia al equipo. Por
ultimo, también se tiene un nivel “Medio “debido a que el personal frecuentemente busca y acepta

nuevos retos del trabajo.
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 02: ANALIZAR EL NIVEL DE HEDONISMO HACIA EL
TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO PROVIDA S.A.C.

BAJO EL MODELO EVAT 30.

Tabla 13 - ""Niveles de Hedonismo"*

Niveles Hedonismo
Medio (Percentil 50) >4-4.4
Dominante (Percentil 75) >4.4-5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Tabla 14 - Nivel de “Hedonismo” (Media y Desviacion Estindar)

Nivel de Hedonismo

Media Desviacion estandar
4.266 0.46243

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

La media de Hedonismo es de 4.266, significa que existe un nivel “Medio”. Ademas, se tiene una
desviacién estandar de 0.46, lo que representa una tendencia a variar por debajo o por encima de
esa valoracion, si varia de forma negativa pasaria al nivel “Secundario” y por lo contrario al nivel

“Dominante”.

Seguidamente, se analizd los indicadores de esta dimension para tener un mayor alcance del

resultado anterior.
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Indicadores de Hedonismo

P1: Confort
P2: Laboriosidad
P3: Sociable

WPl =P2 =mP3

Figura 3 - Indicadores de Hedonismo.
Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C —2018.

INTERPRETACION:

En relacion al primero, se tiene un nivel “Secundario” debido a que en su mayoria los
colaboradores consideran que el horario y el lugar, no son factores determinantes en un trabajo,
esto manifiesta que evitan la zona de confort, prueba de ello también, es que el personal tiene
menos de 5 afios de tiempo de servicio, dado que tienden a buscar nuevas oportunidades de
trabajo. Respecto al segundo, también se tiene un nivel “Medio” porque los colaboradores
disfrutan las actividades que desempefian (atencion a los pacientes, ordenar historiales médicos,
actividades de prevencion, entre otros). Por ultimo, también se tiene un nivel “Medio”, los
colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C, realizan regularmente vinculos de amistad y

aceptacion de grupo.
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 03: ANALIZAR EL NIVEL DE AUTO-PROMOCION HACIA
EL TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO PROVIDAS.A.C.
BAJO EL MODELO EVAT 30.

Tabla 15 - Niveles “Auto-promocion”

Niveles Auto-promocién
Medio (Percentil 50) >4 -4.6
Dominante (Percentil 75) >4.6-5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Tabla 16 - Nivel de “Auto-promocion” (Media y Desviacion Estdndar)
Nivel de Auto-promocion

Media Desviacion estandar
4.34 0.25979

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

La media de Auto-promocion en el Hospital Clinico Provida S.A.C , es de 4.34, esto de
acuerdo a la tabla N°5 significa que existe un nivel “Medio”. Ademas, se tiene una
desviacién estandar de 0.25979, lo que representa que posee una tendencia a variar por
debajo o por encima de esa valoracion, si varia de igual forma permanece en nivel “Medio”

en el Hospital Clinico Provida S.A.C.

Seguidamente, se analizd los indicadores de esta dimensidn para tener un mayor alcance

del resultado anterior.
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Indicadores de Auto-promocion
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Figura 4 - Indicadores de Auto-promocion.

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

En relacion al primer indicador se tiene un nivel “secundario” y respecto a los otros siguientes un
nivel “medio”, porque los colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C, buscan ser
reconocidos y valorados ante sus compafieros, ya sea a través de logros académicos, desarrollo
como persona (mayor sensibilidad humana) y como ciudadano (responsabilidad comunitaria).
Seguidamente, en relacion a los tres Gltimos indicadores, se tiene un nivel “secundario”, es decir
una minoria de actitudes negativas, tales como; manipular a la gente, imagen de superioridad y
considerar lo material muy importe, esto como resultado de querer sentirse con autoridad ante los

demas (imponerse).
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 04: ANALIZAR EL NIVEL DE AUTO-TRASCENDER HACIA
EL TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO PROVIDAS.A.C.
BAJO EL MODELO EVAT 30.

Tabla 17 - Niveles “Auto-trascender”

Niveles Auto-trascender
Medio (Percentil 50) >4.16 - 4.65
Dominante (Percentil 75) >4.65 - 5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Tabla 18 - Nivel de Auto-trascender (Mediay Desviacion Estandar)

Media Desviacion estandar
4.3848 0.29896

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION: La media de Auto-promocion del Hospital Clinico Provida
S.A.C, es de 4.38, esto de acuerdo a la tabla N°6 significa que existe un nivel “Medio”.
Ademas, se tiene una desviacion estandar de 0.29, lo que representa una tendencia a variar
por debajo o por encima de esa valoracion, si varia de forma negativa pasaria al nivel

“Secundario” y por lo contrario al nivel “Dominante”.

Seguidamente, se analizo los indicadores de esta dimension para tener un mayor alcance

del resultado anterior.
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Indicadores de Auto-trascender
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4.58 451 a4.44 447 4.64
I : I I I
P1 P2 P3 P4 P5 P6

Figura 5 - Indicadores de Auto-trascender.

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

En relacion al promedio de los indicadores se sefiala que existe un nivel “medio” con inclinacion
a la excelencia. Por lo mismo, gue se reconoce que la gran mayoria de los colaboradores en el
Hospital Clinico Provida S.A.C, es de un 55% las mujeres recalcan los valores de Solidaridad y
Lealtad, por lo mismo, de que se tiene bastante predisposicion de ayuda hacia los demas, el querer
bienestar para todos y el ganarse la confianza- honestidad en el grupo.
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 05: ANALIZAR EL NIVEL DE CONSERVACION HACIA EL
TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL CLINICO PROVIDA S.A.C.

BAJO EL MODELO EVAT 30.

Tabla 19 - Niveles “Conservacion”

Niveles Conservacion
Medio (Percentil 50) >3.77-4
Dominante (Percentil 75) >4-5

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Tabla 20 - Nivel de Conservacion (Media y Desviacién Estandar)
Media Desviacion estandar

3.93 0.27866

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

La media de Conservacion en el Hospital Clinico Provida S.A.C, es de 3.93, esto de
acuerdo a la tabla N°7 significa que existe un nivel “Medio”. Ademas, se tiene una
desviacidn estandar de 0.28, lo que representa una tendencia a variar por debajo o  por

encima de esa valoracion.
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Indicadores de Conservacion
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Figura 6 - Niveles de Indicadores de Conservacion.

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

INTERPRETACION:

En base a los indicadores, se precisa que la mayoria los colaboradores recalcan el valor de
Estabilidad, por lo contrario, el valor Rutinario. Esto debido, a que su principal
preocupacion es sostener econdmicamente a su familia, estos en su mayoria tienen de dos
a tres hijos, lo que evidencia una gran responsabilidad. Por otro lado, el ser metddico,
puesto que ellos si buscan nuevas formas para trabajar, y esto porque en un 67% los
colaboradores del Hospital Clinico Provida S.A.C, se encuentran en la generacion
Millennials hasta la “Y™, lo que se le caracteriza como un grupo que evita lo rutinario para

optar por lo innovador.
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B) PROPUESTA

En base a los resultados evidenciados mediante el modelo EVAT-30, se procedio a

analizar dicha informacion en relacion con las funciones y competencias segun los

perfiles de puestos de la clinica.

A continuacion, se muestran los perfiles de los puestos:

a) Medico:

Funcion: Brindar atencion meédica integral por medios clinicos y quirdrgicos,
tanto generales como altamente especializados, a pacientes, de acuerdo a guias
y procedimientos establecidos, para la recuperacidn oportuna de la salud.

Competencias: Adaptabilidad, analisis, atencion, control, creatividad,
innovacion, planificacion, autocontrol, comunicacion verbal, cooperacion y

actitud para ejercer la docencia.

b) Obstetra:

Funcion: Brindar atencidn obstétrica e integral a la mujer durante el periodo
preconcepcional, concepcional y postconcepcional de acuerdo a las guias y
procedimientos establecidos, para la recuperacién oportuna de la salud y evitar
complicaciones.

Competencias: Adaptabilidad, analisis, atencion, control, creatividad,
innovacion, planificacion, autocontrol, comunicacion verbal, cooperacion y

actitud para ejercer la docencia.

c) Enfermero:

Funcion: Organizar y brindar cuidados de enfermeria al paciente de acuerdo a
las guias y procedimientos establecidos para una atencion oportuna e integral.

Competencias: Adaptabilidad, analisis, atencién, control, creatividad,
innovacion, planificacion, autocontrol, comunicacion verbal, cooperacion y

actitud para ejercer la docencia.
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d) Psicologo:
e Funcién: Brindar atencion psicologica especializada a pacientes que son

atendidos en el departamento de Psicologia mediante intervenciones
psicoterapéuticas individuales y grupales.

e Competencias: Adaptabilidad, andlisis, atencion, control, creatividad,
innovacion, planificacion, autocontrol, comunicacion verbal, cooperacion y

actitud para ejercer la docencia.

e) Trabajador social:
e Funcion: Brindar atencion social a los usuarios de acuerdo a las guias y

procedimientos establecidos para mejorar la calidad de atencion y bienestar de
los mismos.

e Competencias: Adaptabilidad, analisis, atencion, control, creatividad,
innovacion, planificacion, autocontrol, comunicacion verbal, cooperacion y

actitud para ejercer la docencia.

f) Director administrativo:
e Funcion: Planificar, organizar, dirigir y controlar el area de la clinica utilizando

herramientas tecnoldgicas y de la comunicacion con alta eficiencia y capacidad
en la solucién de problemas.
e Competencias: Trabajo en equipo, comunicacién oral y escrita, liderazgo,

responsabilidad.

g) Director de finanzas:
e Funcion: tiene como responsabilidad principal organizar y dirigir las actividades

financieras, de la organizacion. Informar sobre el comportamiento de los recursos
y obligaciones institucionales

e Competencias: Alta capacidad de andlisis y de sintesis, excelente comunicacién
oral y escrita, excelentes relaciones interpersonales, capacidad para desarrollar y

orientar equipos de trabajo, poseer cualidades de Liderazgo y Motivacion,
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capacidad para Gerenciar, capacidad de Negociacion, eficiente administracion del
tiempo.

h) Técnico en servicios generales:

e Funcion: Efectuar actividades técnicas de servicios generales de acuerdo a
procedimientos establecidos, para asegurar las necesidades y el buen
funcionamiento de las instalaciones del hospital.

e Competencias: Adaptabilidad, analisis, atencion, control, creatividad, innovacion,

planificacion, autocontrol, comunicacion verbal y cooperacion.

i) Recepcionista:
e Funcion: Recibir, registrar, clasificar y distribuir la correspondencia interna y
externa. Asistir a la Direccidon Ejecutiva y diferentes gerencias en las labores

secretariales.

e Competencias: Uso de computadoras, uso de maquina de escribir, uso de fax, uso

de fotocopiadora, buen trato en la atencion al publico, discrecion.

De todos los puestos, se logro evidenciar que las competencias generales que se

requieren para laborar en la clinica son las siguientes:

Adaptabilidad, Analisis, Atencion, Control, Creatividad , Innovacion , Planificacién |,

Autocontrol , Comunicacion verbal y escrita, Cooperacion , Liderazgo , Responsabilidad.

Tabla 21 - Semaforizacion de indicadores de EVAT-30.

Superacion  Amabilidad Sistematizado Estabilidad Integridad Creatividad
Dominante  Dominante Dominante Dominante Dominante Medio
Proactividad Competitividad Laboriosidad  Sociable Ejemplar Reconocimiento
Medio Medio Medio Medio Medio Medio
Solidaridad  Humanitarismo Igualdad Altruismo Veracidad Lealtad

Medio Medio Medio Medio Medio Medio
Disciplinado  Sensatez Respeto Integracion Individualismo Emprendedor

Medio Medio Medio Medio

Confort Exito Autoritarismo SuEerioridad Materialista Rutinario

Fuente: Development and validation of the Work Values Scale EVAT 30, Aciérnaga y Gonzales (2000).

Los indicadores EVAT-30 se sanforizaron de la siguiente forma:

pag. 48



En comparacion con los indicadores EVAT-30, se logré alinear las competencias de la siguiente
forma con la finalidad de determinar aquellos valores que deberian de ser dominantes 'y  se

encuentran en una escala de “medio” o “secundario”:

Tabla 22 - Semaforizacion de indicadores de EVAT-30 alineadas a competencias laborales que

fueron identificadas en Clinica Provida S.A.C.

Competencia EVAT-30 Estado
Proactividad Mejorar
Analisis Sensatez Mejorar
Veracidad Mejorar
Atencion Sociable Mejorar
Amabilidad Cumple
Creatividad Creatividad Mejorar
Innovacion Competitividad Mejorar
Planificacion Sistematizado Cumple
Autocontrol Disciplinado Mejorar
Integridad Cumple
Comunicacion verbal y
. Sociable Mejorar
escrita
Cumple
. Cumple
Cooperacion
. Cumple
Liderazgo
No cumple
No cumple
Responsabilidad Lealtad Mejorar
Respeto Mejorar

Fuente: Encuesta realizada al Hospital Clinico Provida S.A.C — 2018.

Dado que se evidencia que existe cierta discrepancia entre los valores que se poseen actualmente

y los deseados, se realiza la siguiente propuesta para poder mejorar en dicho aspecto.
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a)

b)

d)

Proactividad:
Es dicha actitud que le permite a la persona asumir pleno control de su conducta de manera
activa. Es decir, significa que la persona toma la iniciativa, se anticipa a los hechos, es
responsable de las consecuencias de sus actos y decide cada momento. (Ferro Veiga, 2020)
Segun Ferro (2020), las empresas deben favorecer la proactividad de sus empleados de la
siguiente forma:

e Involucrar a los trabajadores tanto en las metas como objetivos empresariales.

e Ser receptivos a las ideas y sugerencias de mejoras.

e Animar a los trabajadores a que pierdan el miedo a errar.

e Darle cierta libertad de actuacion a sus trabajadores.

e Favorecer la comunicacion empresarial.

e Creando espacios de creatividad.

Sensatez:

Segun Sanchez (2019), es necesario que todo personal tenga la capacidad de tomar decisiones
acertadas, es por ello que a los trabajadores se les debe de ayudar a encontrar el punto de
equilibrio entre sus emociones y su vision, puesto que, de no ser asi podrian darse caso de
decisiones extremistas, tomadas desde un punto de vista absolutista y guiadas por emociones

negativas tales como la frustracion, rabia, etc.

Veracidad:

Segun David Weedmark, si bien es cierto decir la verdad es algo que no siempre es fécil, pero
se les debe de ensefiar a los trabajadores los beneficios de ser veraces en el trabajo. Las
empresas deben de brindar charlas a sus trabajadores en las que se les muestre cémo el decir
mentiras influye directamente en la construccion de una reputacion que a futuro de ser errénea
le cerrara las puertas en mas de un lugar. Ademas, es necesario que se les inculque que la
mentira es sindnimo de ineficiencia puesto que rompe relaciones entre los trabajadores,

clientes e incluso afecta la comunicacion con sus jefes.

Sociabilidad:
Cabello (2017) indica que se deben de llevar a cabo talleres que permitan a los encargados de

las distintas areas trabajar en equipo lo cual conllevara en que socialicen y se conozcan en un
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f)

ambiente més distendido. También es necesario que se lleven a cabo sesiones periddicas con
el psicologo para asegurar que la comunicacion es positiva y flexible en lugar de agresiva o
impositiva.Finalmente, se aconseja que se brinden capacitaciones de oratoria que permitan al

empleado perder el temor a hablar en publico.

Creatividad:
Es aquella capacidad que permite a la persona superar el dominio de lo ya existente, es decir
dar soluciones innovadoras, no necesariamente extravagantes a una dificultad para los que
muy pocos encuentran una solucion. (Ferro Veiga, 2020).
Segun Schnarch (2008), las empresas deben de apoyar las iniciativas de los empleados,
motivar su espiritu creador y reconocer adecuadamente a aquellos trabajadores que
demuestran poseerlo. Ademas, deben de valorar y tomar en cuenta todas las aportaciones.
Para lograr ello se recomienda poner en marcha las siguientes acciones:

e Generar retos que permitan enfocar la creatividad.

e Capacitar a los trabajadores para que aprendan a pensar “fuera de la caja”.

e Dotar a los puestos de mayor autonomia y capacidad de decision.

e Implementar la filosofia del coworking.

e Promover la diversidad de género, etnias, origen, creencias, etc.

e Premiar las iniciativas.

Emprendimiento, deseo por el éxito y competitividad:
Segun Howard Wilson, psicélogo estadounidense, para poder alimentar estos valores es
necesario que la empresa satisfaga 5 necesidades basicas de todo hombre. Las cuales son:

e Necesidad de pertenecer a algo: es necesario que el trabajador se sienta parte de la empresa
y no solo un trabajador mas. Para ello es necesario que la empresa lleve a cabo actividades
de confraternidad.

e Necesidad de dignidad: “el trabajo dignifica” es por ello que las empresas deben de crear
un correcto clima laboral para que sus trabajadores den todo de si.

e Necesidad de seguridad: las empresas deben de ofrecer a sus trabajadores un sueldo justo

junto con un puesto seguro; ademas de brindarles la oportunidad de expresarse libremente.
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Necesidad de perfeccionamiento: imponer metas u objetivos en conjunto permitird que el
trabajador sienta que esta mejorando, ademas de fortalecer el sentido de permanencia.

Necesidad de poder creador: de la mano con la seguridad, las empresas deben de permitirle
a sus trabajadores crear e innovar, brindar sugerencias que permitan mejorar

procedimientos y técnicas.

g) Disciplina:

Segun Alache (2017), no solo basta con contar con reglamentos si su contenido no es conocido

y comprendido por los trabajadores. Es necesario por ello que se gestione la disciplina laboral

y asi se logre el cumplimiento tanto de los deberes como de las obligaciones. Para ello, Alache

recomienda las siguientes cuestiones a considerar:

Tantos las gerencias como las jefaturas deben de estar al tanto de las faltas mas recurrentes
y como se lograron manejar dichos conflictos.

Hacer un listado de las faltas en orden de gravedad y predefinir sus sanciones
correspondientes.

Puesto que es comun que los procedimientos de investigacion de faltas se retrasen en mas
de una ocasion, se deben de elaborar manuales con los pasos a seguir, plazos, modelos de
preparacion de informes y medios de pruebas admisibles.

El personal de gestion disciplinaria debe de ser capacitado no solo para manejo de personal
sino ademas para que se encuentre alineado con las normas de la empresa y sepa cuales

son los conflictos internos mas frecuentes.
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h) Lealtad y respeto:

Michalowiz expresa que los secretos para que se fomente la lealtad con y para los trabajadores

son:

Reciprocidad: es decir, si pedimos que nuestros empleados den la cara por nosotros,
nosotros debemos dar la cara primero por ellos y para lograr esto debemos de considerar
su bienestar nuestra prioridad. Es cierto que el dinero puede ser de gran ayuda en este caso,
pero solo a corto plazo; es por ello, que se deben de implementar estrategias de justa
promocion, incentivos extra salariales, reconocimiento, etc.

Sencillez: si bien es cierto el lider puede ser considerado como una persona intocable, pero
para conseguir la lealtad de su equipo, es necesario que éste se esfuerce en facilitar el
trabajo de los demas y trabaje con ellos y no ellos para él.

Comunicacidn: es siempre necesario que la comunicacion sea transparente, por ello se les
debe de hacer saber desde un inicio las metas de la empresa, ademas de ofrecerles un

constante feedback sobre el desarrollo de sus funciones.

De todo lo mencionada, se crean estos pasos generales a seguir para poder potenciar

todos los valores requeridos:

1. Pequefas reuniones:

Al inicio de cada dia, los jefes de cada area se deberan de reunir con su personal a cargo
para poder tener una corta charla sobre lo que se espera del dia, los casos que se
encuentran llevando actualmente y si es que alguno requiere alguna ayuda. Estas charlas
no solo tienen como finalidad mejorar la calidad del servicio brindado a los pacientes

sino ademas potenciar la proactividad, veracidad y la sensatez del personal.

2. Programas deportivos:

Una vez al afio, la clinica debera de organizar un torneo deportivo que permita la
integracion de todas las areas y colaboradores de éstas. Claro esta que debera de ser un
torneo en mas de una fecha puesto que todos los médicos, enfermeros y responsables
en general no pueden abandonar sus puestos al mismo tiempo. Gracias a este torneo la

clinica lograra potenciar valores tales como la sociabilidad, la lealtad y el respeto.
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3. Brainstorm:
Una vez cada trimestre, los administrativos se deberan de reunir junto con los jefes de
areas para poder plantear los problemas mas relevantes que han encontrado cada uno en
sus areas respectivas. Dicha informacion es la que han podido recoger de las pequefias
reuniones diarias que han venido teniendo con sus equipos. Una vez planteados los
problemas se seleccionardn los 3 més resaltantes y se procederd a llevar a cabo una
lluvia de ideas que involucre a todos y permita hallar soluciones rapidas y factibles.
Gracias a esta dindmica se podra potenciar la creatividad, veracidad, emprendimiento,

deseo por el éxito y competitividad.

4. Capacitaciones:

Si bien es cierto, muchas veces no es posible que se mantenga a todo el personal en
constante capacitacion, pero lo que si es posible es premiar a aquellos que estan
desenvolviéndose de la mejor forma. Es por ello que una vez cada semestre la clinica
seleccionard a los dos mejores colaboradores y los premiard con alguna capacitacion
que les permita desenvolverse en su cargo de una mejor forma. Gracias a esta estrategia

se podra potenciar valores tales como la disciplina y la proactividad.

5. Mensajes motivadores:

Al inicio de cada mes se les entregara pequefios papeles con mensajes motivacionales a
todos los trabajadores de la clinica con la finalidad de recordarles lo importantes que
son para ésta y potenciar lo que es la autoestima, confianza y por ende el deseo por el

éxito y la proactividad.
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C) DISCUSION:

En relacién al objetivo general del presente estudio, los resultados indicaron que
existe un nivel medio en las 5 dimensiones de valores (tabla n°10) que expone Schwartz
en su modelo EVAT 30, los mismos que son; apertura al Cambio, Hedonismo,

Autopromocion, Auto-trascender y Conservacion.

Entre estas dimensiones, predominan Auto-trascender, Hedonismo vy
Conservacion, dado que representan el 63.6%, 65,5% y 43.6% respectivamente del
personal asistencial del Hospital Clinico Provida S.A.C, que practica estos valores en el
trabajo. Seguido de esto, estan Apertura al cambio con 40% y Autopromocion con 38.2%.
Esto significa que tanto los valores grupales (Auto-trascender y Conservacion) como
individuales (Hedonismo, apertura al cambio y Autopromocion) son importantes para
ellos. Para profundizar en cada una de ellas, es necesario abarcar los objetivos especificos
que se plantea esta investigacion, con la intencion de contrastar estos hallazgos con otros
estudios:

En referencia al primer objetivo, que es determinar el nivel de apertura al cambio
del Hospital Clinico Provida S.A.C , se encontré una media de 4,3, que de acuerdo a la
escala de valores (tabla N°1) estd en un nivel “medio”, esto debido a una regular iniciativa
y predisposicién que tienen los trabajadores para ayudar activamente a sus compafieros,
ademas se preocupan por actualizarse, ya sea leyendo o asistiendo a cursos con la finalidad
de ser un empleado eficiente. Por ello, (Miguel, 2008), sefiala que el aprendizaje continuo
y la capacidad de adaptacion a nuevas circunstancias seran cada vez mas necesarios en el
contexto de un mercado laboral fluido y variable, debido a los propios cambios generados
por el desarrollo tecnoldgico y la globalizacion. Esta realidad, guarda relacion con el
estudio de Rodriguez y Romo (2013), aquellos que sefialan que este valor abarca los
valores organizacionales con predisposicion hacia la flexibilidad y se encuentra
posicionado opuestamente a la cultura organizacional de mercado y jerarquica. De igual
forma, con la investigacién de (Gordillo, 2017), quién sefiala que los colaboradores son
enemigos de la monotonia, dado que buscan emprender con nuevos proyectos para darle

variedad a su trabajo como se nota en el Hospital Clinico Provida S.A.C.
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En cuanto al segundo objetivo, que es determinar el nivel de hedonismo hacia el
trabajo del Hospital Clinico Provida S.A.C, se hall6 una media de 4,26, lo que significa
que se encuentra en un nivel “medio” segun la tabla n°1. Esta situacion guarda similitud
con la investigacion de Badillo, Lopez y Ortiz (2012), aquellos que obtuvieron entre los
valores més primordiales a este valor, puesto que en su mayoria los trabajadores disfrutan
mucho de su trabajo (autorrealizacion), asi como el relacionarse con las personas
(sociabilizarse) durante su jornada y salir de su zona de confort. Por ello, Sandoval (2012),
precisa que trabajar con sentido, mas adn, vivir con sentido, es una condicion clave de
efectividad y bienestar en nuestra vida laboral y personal. Por otro lado, (Alvaro
Estramiana et al., 2013), sin una adecuada socializacion (no sélo laboral, sino familiar,
amical) se producirdn mucho desajustes e incongruencias que no hacen mas que
desestabilizar a la personay, por tanto, a la sociedad en general. Por Gltimo, Carriel, (2008)
supone arriesgarse a hacer cosas que nunca han hecho, o mejor, cosas que nunca hubieran
imaginado hacer, les permite crecer y aprender de ellos mismos y de los demas, asi mismo,

libera su creatividad y potencia su autoestima.

En relacion al tercer objetivo, que es determinar el nivel de Autopromocion en el
Hospital Clinico Provida S.A.C, se encontré una media de 4.34, que en base a la tabla n°1
pertenece al nivel “medio”. Esto difiere con la investigacion de Quintana (2016), quien
sefiala que este valor a través de autoridad y logro, es menos importante para el personal
de enfermeria por una falta de motivacion para superarse y por ende mejorar la calidad en
la atencién. De acuerdo con (Taboada, 2005) cada persona tiene un poco de las tres, por
tanto, trabajar no sélo es motivado por la percepcion de dinero, sino también por el interés
intrinseco del logro personal que implica, el reconocimiento de los superiores, para
asociarse productivamente con otros y para procurar la proteccion de la propia familia. De
igual forma, este andlisis discrepa del estudio de Aguilar, Calvo y Garcia (2007), quienes
sefialan que este valor individual estd por encima de los otros, dado que esta relacionado
con la autoridad/poder, la tradicion y el logro, aquellos que estan en contraposicion de los

valores vinculados con la benevolencia y el universalismo (valores grupales).
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Respecto al cuarto objetivo, que es determinar el nivel de Auto- trascendencia en
el Hospital Clinico Provida S.A.C, se observd una media de 4.38, esto de acuerdo a la tabla
n°1, significa que existe un nivel “medio”. Por lo mismo, de que los empleados tienden
ayudarse entre si (Solidaridad), buscan el progreso de cada uno para un bienestar comun
(Humanitarismo), luchan para que todos reciban el mismo trato (Igualdad) y se ganan la
confianza de sus comparieros siendo leales y honestos (Lealtad). Cornejo (2011) Todos los
seres humanos tienen la necesidad de realizarse, de ser algo en la vida y de trascender,
cuando un trabajador no encuentra ninguna razon de trascendencia en su trabajo no lograra
una felicidad plena. Esta realidad guarda similitud con la investigacion de Marmolear y
Exp6sito (2017), quienes sefialan que este valor se da porque los valores se encuentran mas
alla de la persona (trascendencia), es decir, se pone el acento en los demas; se trata de

valores predominantemente sociales centrados en la benevolencia y el universalismo.

En referencia al ultimo objetivo, que es determinar el nivel de Conservacion del
Hospital Clinico Provida S.A.C, se obtuvo una media de 3.93, que de acuerdo a la tabla
n°1, se sefiala que existe un nivel “medio”. Este estudio, se relaciona con Gordillo (2017),
quien sefiala que esto se debe a que regularmente respetan las costumbres y tradiciones que
se siguen en su trabajo, de igual forma las reglas y procedimientos.

Seguidamente, cabe precisar la relevancia de este instrumento EVAT-30 para el
area de recursos humanos, especificamente para diagnosticar sobre los perfiles de los
valores de los trabajadores actuales y potenciales, quienes son el reflejo de la cultura
organizacional (Arciniega & Gonzalez, 2000). Respaldo de esto, es el estudio de Didier
(2018), quién evalta el aspecto psicométrico de la variable “Valores”, concluyendo que
instrumento es Util y confiable, ya que permite al area de recursos humanos conocer los
problemas existentes, asi como la cultura en los colaboradores, sus caracteristicas y

fidelizacion de ellos en la organizacion.

pag. 57



V. Conclusiones

El Autopromocion, Auto-trascender y Conservar. Las mismas que presentan un nivel “medio”
en cada una de ellas, producto de esto se afirma que también a nivel general en el Hospital Clinico
Provida S.A.C. nivel de valores hacia el trabajo que posee el personal asistencial del Hospital
Clinico Provida S.A.C esta comprendido en estas 5 dimensiones; Apertura al cambio, Hedonismo,

El nivel de apertura al cambio del Hospital Clinico Provida S.A.C, es de 4.30, que de acuerdo
a la escala de valores (tabla N°1) estd en un nivel “medio”, esto debido a la buena iniciativa y
predisposicion que tienen los trabajadores para ayudar activamente a sus compafieros, ademas de
preocuparse regularmente por actualizarse, ya sea leyendo o asistiendo a cursos con la finalidad de

ser un empleado eficiente.

El nivel de hedonismo hacia el trabajo en el Hospital Clinico Provida S.A.C, es de 4.26, lo
que significa que se encuentra en un nivel “medio” segun la tabla n°1, puesto que en su mayoria
los trabajadores disfrutan mucho de su trabajo (autorrealizacion), asi como el relacionarse con las

personas (sociabilizarse) durante su jornada y salir de su zona de confort.

El nivel de Autopromocion en el Hospital Clinico Provida S.A.C, es de 4.34, que en base a
la tabla n°1 pertenece al nivel “medio”. Esto en consecuencia de que les interesa que sus
comparfieros de trabajo, familiares y amigos reconozcan y valoren sus logros, por lo contrario,

mantener una imagen de superioridad ante los demas en cuanto a logros y bienes adquiridos.

El nivel de Auto- trascendencia, es de 4.38, esto de acuerdo a la tabla n°1, significa que
existe un nivel “medio”, dado que los empleados tienden ayudarse entre si (Solidaridad), buscan el
progreso de cada uno para un bienestar comun (Humanitarismo), luchan para que todos reciban el
mismo trato (lgualdad) y se ganan la confianza de sus compafieros siendo leales y honestos
(Lealtad).

El nivel de Conservacion del Hospital Clinico Provida S.A.C, es de 3.93, que segun la tabla
n°l esta en un nivel “medio”, debido a que regularmente respetan las costumbres y tradiciones que

se siguen en su trabajo, de igual forma las reglas y procedimientos.

Entre las dimensiones de EVAT 30, predominan Auto-trascender (4.38), Hedonismo (4.26)
y Conservacion (3.93), dado que representan el 63.6%, 65,5% y 43.6% respectivamente del

pag. 58



personal Asistencial que practica estos valores en el trabajo. Seguido de esto, estdn Apertura al
cambio con 40% y Autopromocion con 38.2%, respectivamente, en el Hospital Clinico Provida
S.A.C. Lo que significa, que tanto los valores grupales (Auto-trascender y Conservacion) como
individuales (Hedonismo, apertura al cambio y Autopromocion) son importantes para ellos en el
Hospital Clinico Provida S.A.C.

Entre las dimensiones de EVAT 30, Apertura al cambio y Autopromocién, son las de menor
aplicacion, representando el 40% y 38.2%, respectivamente en el Hospital Clinico Provida S.A.C.
Lo que significa, que los valores individuales requieren de un mayor refuerzo a diferencia del

grupal del Hospital Clinico Provida S.A.C.

Finalmente, se confirmd que existieron discrepancias entre los distintos aspectos o
componentes de los valores (cognitivo, afectivo y conductual). Este instrumento evalu6 los
aspectos cognitivos de los valores, dado que los aspectos afectivos y conductuales se analizaron al
efectuar la comparacion de estos resultados con los funciones y competencias segun los perfiles de

puestos de la misma clinica.
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VI. Recomendaciones

De los resultados obtenidos, se expone las siguientes sugerencias:

Es necesario que el personal sea sensibilizado en base a los resultados obtenidos segun el
modelo EVAT-30 y que no sea solo de conocimiento de las gerencias puesto que si no se
difunden no existird una mejora interna.

Se deberan de llevar a cabo talleres, capacitaciones, cursos y sesiones de orientacion que
le permitan al trabajador mejorar, potenciar o mantener los valores con los que ya cuenta
o con los que deberia de contar segun lo propuesto.

Si bien es cierto el modelo EVAT-30 ha podido brindar una idea de la situacion actual de
los valores de los trabajadores de la clinica, es necesario que se profundice en ellos
haciendo uso de otros modelos mas complejos tales como el modelo Hofstede o los

trabajos de Ronald Fischer.
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VIIl. Anexos

Anexo 1 - Encuesta de Estudio de Valores del Hospital Clinico Provida S.A.C
ENCUESTA SOBRE EL ESTUDIO DE VALORES DEL HOSPITAL @
CLINICO PROVIDA S.A.C, BAJO EL MODELO EVAT 30. -

SCHWARTZ, 2001 USAT

EDAD

(1) 20 a 29 afios
(2) 30 a 39 afios
(3) 40 a 49 afios
(5) 50 a 59 afios
(5) 60 a mas afios

Universidad Catélica

Sexo: Masculino / Femenino. Santo Toribio de Mogrovejo

Fecha de encuesta: /11 /2018.

Estado civil:

PNV A WNPE

AREA:

Adminstracion
Admision

Emergencia

Sala de operaciones
Laboratorio
Mantenimiento
Seguridad

Médico en Consultorio

(1) Soltero(a)

(2) Comprometido
(3) Casado(a)

(4) Divorciado(a)
(5) Viudo(a)

Carga familiar:
() No tengo hijos
() 1 hijo

() 2 hijos

() 3 hijos

ESPECIALIDAD:

N WNRE

Medicina Interna
Traumatologia
Cirugia general
Dermatologia
Oftamologia
Medicina Intensivista
Anestiologia
Pediatria

()4 hijos

Tiempo en la empresa:
(1) Menos de 1 afio

(2) De 1 a 2 afios

(3) De 2 a 3 afios

(4) De 4 a 5 afios

(5) Mas de 5 afios

- Soy Celia Sofia Davila Nufiez, estudiante de la carrera de Administracion de Empresas en la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Estoy realizando una encuesta relacionado con el “Estudio de Valores
del personal del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C” en la ciudad de Chiclayo.

INSTRUCCIONES:

1. Seguidamente describiré brevemente algunas personas. Por favor, lea cada descripcion y piense en qué
medida se parece 0 no a usted cada una de esas personas. Ponga una "X" en la casilla de la derecha que
indique cuanto se parece a usted la persona descrita.

Si usted marco la alternativa “ MEDICO EN CONSULTORIO”, “EMERGENCIA” O “ SALA DE

OPERACIONES?”, detallar la especialidad a la que usted pertenece.
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Se

No se Se Se
parece Se
ITEM parece muy parece parece parece
en nada algo a .| mucho
. poco a . ami .
ami mi mi ami
1. Prefiere siempre trabajar solo(a), no le gusta tomar
decisiones junto con otras personas.
2. Tener dinero para cubrir sus gastos y los de su
familia, es su principal preocupacion.
3. Siempre esta ayudando a los deméas empleados, aun
sin conocerlos.
4. A usted, le gusta manejar a la gente, le gusta que
otros hagan lo que usted quiere que hagan.
5. Para usted, es muy importante el bienestar de la
gente que conforma su equipo de trabajo.
6. Usted busca siempre sobresalir y ser exitoso(a)
frente a los demas.
7. No le gusta hacer cosas que otros no hagan, siempre
se guia por lo que otros hacen.
8. Para usted, un buen horario, y un lugar cercano y
cémodo son factores muy importantes que debe
tener un trabajo.
9. Es enemigo(a) de la monotonia, siempre busca
nuevas actividades o proyectos para darle variedad
a su trabajo.
10. Siempre sigue las reglas y procedimientos en su
trabajo, tal y como si fuera un reloj.
11. Usted, es un(a) empleado(a) inquieto(a), siempre
esta buscando nuevas formas para hacer mejor su
trabajo, es un(a) perfeccionista.
12. Su integridad fisica y el no dafiar su salud, son
factores muy importantes para usted en un trabajo.
13. El progreso del pais y el bienestar de toda la gente
es muy importante para usted.
14. Mantener una imagen de superioridad ante los

demas, es su principal preocupacion.
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Se

No se Se Se
arece | P2 | parece Se arece
ITEM P muy P parece P
en nada algoa .| mucho
. poco a P ami .
ami mi mi ami

15. Para usted es muy importante ganarse la confianza
de sus compafieros de trabajo, siéndoles leales y
honesto(a).

16. Usted siempre busca ser ejemplo para los demas
empleados.

17. Respetar las costumbres y tradiciones que se siguen
en su trabajo, es muy importante para usted.

18. Disfruta mucho trabajando, tener una actividad que
llene su vida es muy importante para usted.

19. Es un(a) empleado(a) muy activo(a), contagia
energia sélo de verle.

20. Usted es un(a) empleado(a) que nunca pierde el
control sobre sus impulsos.

21. Usted, siempre esta preocupado(a) por actualizarse,
ya sea leyendo o asistiendo a cursos, con la finalidad
de ser un empleado(a) eficiente.

22. Es muy importante para usted sentirse parte de su
equipo de trabajo y/o empresa, y saber que cuidan
de usted.

23. Usted siempre lucha por que todos los empleados
reciban el mismo trato y oportunidades.

24. Para usted, adquirir y acumular bienes o servicios
costosos es muy importante.

25. Para usted, la lealtad hacia su empresa y/o grupo es
muy importante.

26. Para usted es muy importante que sus compafieros
de trabajo, familiares y amigos reconozcan y
valoren sus logros.

27. Usted es muy metodico(a), no le gusta intentar
nuevas formas de hacer la cosas, prefiere lo que
siempre le ha funcionado.

28. Es muy importante para usted, que su trabajo le
permita relacionarse con muchas personas, Yy
pasarla bien durante toda la jornada laboral.

29. Le gustan los retos en su trabajo, prefiere siempre lo
nuevo y desconocido.

30. En su trabajo siempre trata de ser cordial y
educado(a) con la gente sin importar la persona o la
situacion

Fuente: Development and validation of the Work Values Scale EVAT 30, Aciérnaga y Gonzales (2000).
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Anexo 2 - Modelo de Solicitud de permiso del Desarrollo de Tesis por Gerente General del Hospital Clinico
Provida S.A.C

SOLICITUD DE PERMISO DE
PROYECTO DE TESIS.
Chiclayo, 28 de octubre del 2018.

Sr. Erick Vega Torres.
Gerente General del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C.

Yo, Celia Sofia Davila Nufiez, con DNI: 72544834 con Domicilio: Racarrumi 289 Urb.
Federico Villareal, estudiante del VIII ciclo en la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo de la

Escuela de Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Empresariales.
Ante usted me presento y expongo:

Que habiendo desarrollado el Proyecto de Tesis con titulo “ESTUDIO DE VALORES AL
TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL del HOSPITAL CLINICO PROVIDAS.A.C,
BAJO EL MODELO EVAT 30”. Solicito Permiso a Ud. para exponer el desarrollo del
mismo en su clinica que usted dignamente dirige.

Sin otro particular y agradeciendo la atencién, me despido de Usted.

Atentamente.
Celia Sofia Davila Nufiez. Erick Vega Torres.
DNI: 72544834 Gerente General
Estudiante de Pregrado Hospital Clinico PROVIDA S.A.C
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Anexo 3 - Solicitud para permiso del Desarrollo de Tesis por Gerente General del Hospital Clinico Provida
S.A.C.

SOLICITUD DE PERMISO
DE PROYECTO DE TESIS.

Chiclayo, 28 de octubre del 2018.

Sr. Erick Vega Torres.
Gerente General del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C.

Yo, Celia Sofia Davila Nafez, con DNI: 72544834 con Domicilio: Racarrumi
289 Urb. Federico Villareal, estudiante del VIII ciclo en la Universidad Santd Toribio de
Mogrovejo de la Escuela de Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias

Empresariales.
Ante usted me presento y expongo:

Que habiendo desarrollado el Proyecto de Tesis con titulo “ESTUDIO DE
VALORES AL TRABAJO DEL PERSONAL ASISTENCIAL del HOSPITAL
CLINICO PROVIDA S.A.C, BAJO EL MODELO EVAT 30”. Solicito Permiso a
Ud. para exponer el desarrollo del mismo en su clinica que usted dignamente dirige.

Sin otro particular y agradeciendo la atencion, me despido de Usted.

Atentamente.

SAC
Henry E. Vega Torres
Gerente General

Celia Sofia Davila Nifiez. Erick Vega Torres.
DNI: 72544834 Gerente General
Estudiante de Pregrado Hospital Clinico PROVIDA S.A.C
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Anexo 4 - Definicién de Términos Bésicos

Definicion de términos basicos

4+ Valores:

Los valores son el conjunto de reglas de conducta, de leyes juzgadas conforme a un ideal,
para una persona o colectividad. Los valores representan una forma de vivir, ellos estan
relacionados con la identidad de la persona, con el medio y para la reflexion. Un valor es una
toma de posicién relacionado a cualquier cosa, experimentado a través de comportamientos,

sentimientos, conocimientos, y acciones (Poletti, 1983).

4+ Clinica:

La RAE. define a la clinica como aquellos establecimientos que estan vinculados a
instituciones educativas y que pueden atender pacientes ambulatorios o que quedan internados

en el lugar.

+ Hospital:

El Hospital es un Centro de formacion de personal médico - sanitario y de investigacion
bio-social. Alippi (1991). Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el Hospital es parte
integrante de una organizacion médica y social cuya misién consiste en proporcionar a la
poblacién una asistencia médico sanitaria completa, tanto curativa como preventiva, y cuyos

servicios externos irradian hasta el ambito familiar.
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Anexo 5 - Descripcion de las 10 Tipologias Motivacionales Propuestas por la Teoria de Schwartz (1992;

1994).

Tipologia

Descripcién

Poder o autoridad

Estatus social y prestigio, control y dominio sobre las

personas o sobre los recursos.

Logro Exito personal demostrando ser competente a través de los
estandares sociales.

Hedonismo Placer y sensacién grata para uno mismo.

Estimulacion Estimulante , innovacion y reto.

Autodireccion

Eleccidn independiente de actos y pensamientos.

Creacion.

Universalismo

Comprension, tolerancia, apreciacion y proteccién del

bienestar de toda la gente y de la naturaleza.

Benevolencia

Preservacién y engrandecimiento del bienestar de la gente

mas cercana.

Tradicién

Respeto, compromiso y aceptacion de las costumbres e ideas

que la cultura o religion proveen.

Conformidad

Actuar de acuerdo a las expectativas y normas sociales.
Restriccion de las acciones, inclinaciones e impulsos que

pudieran perjudicar o molestar a otras personas.

Seguridad

Seguridad, armonia y estabilidad social en las distintas

relaciones y consigo mismo.
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Anexo 6 - Ficha Técnica del Cuestionario de la Clinica PROVIDA S.A.C — 2018.

Personal Asistencial del Hospital

1. Poblacion
Clinico PROVIDA S.A.C
2. Unidad Muestral 55 colaboradores.
3. Ambito Geogréfico Chiclayo.
4. Método de recogida de la informacion Encuesta del personal.
5. Lugar de realizacion de la encuesta Calle Juan Cuglievan N°160.
6. Tamafio de la muestra 55 cuestionarios.
7. Fecha de trabajo de campo Octubre — Noviembre del 2018.

Fuente

: Encuesta de satisfaccion de las y los usuarios de la Oficina de Atencién a la Ciudadania (OAC) al
realizar una Sugerencia, Reclamacién y/o Peticion de Informacion (SyR) - Afio 2016.
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Anexo 7 - Organigrama del Hospital Clinico PROVIDA S.A.C - 2018.
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