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Resumen

La formacion y desarrollo profesional forma parte de la retencion del personal; sin embargo,
no siempre las empresas valoran estos temas y generan un bajo prestigio organizacional. El
estudio tuvo como objetivo general Determinar la relacion entre la formacion profesional,
prestigio organizacional y crecimiento profesional de los trabajadores de la Clinica Soluciones
Médicas del Norte SAC; respecto a la metodologia tuvo un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental. Ademas, la poblacion estuvo conformada por 50 colaboradores de la clinica
quienes participaron del desarrollo de los cuestionarios de Nouri y Parker (2013) para medir las
variables formacién y crecimiento profesional y para la variable prestigio organizacional se
empled el cuestionario de Herraj et al. (2004). Se evidencid relacion positiva entre la formacién
profesional, prestigio organizacional y crecimiento profesional debido a la importancia de
contar con herramientas u oportunidades que les permita impulsar su carrera; de esta manera

tendra una percepcion positiva hacia su empresa.

Palabras clave: formacion profesional, prestigio organizacional, crecimiento profesional



Abstract

Training and professional development is part of staff retention; however, companies do not
always value these issues and generate low organizational prestige. The general objective of
the study was to determine the relationship between professional training, organizational
prestige and professional growth of the workers of the Soluciones Médicas del Norte SAC;
Regarding the methodology, it had a quantitative approach and a non-experimental design. In
addition, the population was made up of 50 clinic collaborators who participated in the
development of the questionnaires by Nouri and Parker (2013) to measure the variables of
training and professional growth and for the variable of organizational prestige, the
questionnaire by Herrbach et al. (2004). A positive relationship was evidenced between
professional training, organizational prestige, and professional growth due to the importance of
having tools or opportunities that allow them to boost their career; this way you will have a
positive perception of your company.

Keywords: professional training, organizational prestige, professional growth



Introduccién

Hoy en dia las organizaciones a nivel mundial buscan una forma de obtener una ventaja
competitiva sostenible para cumplir con los requisitos de sus partes interesadas y sobrevivir sin
importar en qué sector se desempefien; como resultado, proporcionar la eficacia de todos los
recursos de produccion de la empresa y, lo que es mas importante, los recursos humanos es una
necesidad inevitable para mantener una ventaja competitiva sostenible (Young, 2020). No
obstante, existe una necesidad creciente de empleados altamente capacitados en sus respectivas
profesiones en el campo de la atenciébn médica. Por lo tanto, los administradores de la

organizacion buscan aumentar la retencion y disminuir la rotacion.

Young (2020) menciond que, en el 2017, la tasa de rotacion de empleados de salud
mental de los Estados Unidos con 2 o mas afios de experiencia fue de mas del 50%, esto se
debio a la escasez de capacitacion y crecimiento profesional del personal. Por otro lado, La
Agencia Nacional de Regulacion de la Salud (NHRA) ha tomado iniciativas para mejorar los
programas de aprendizaje continuo donde el personal de salud debe completar una cantidad
especifica de capacitaciones cada afio (Mohammad & Anto, 2020). Por lo tanto, se espera que
el alto prestigio de la organizacion sea efectivo en la identificacion de los propios colaboradores

con sus organizaciones (Y1ldiz, 2018).

Como se ha visto en las grandes empresas, la formacion y desarrollo profesional es un
tema que se trata a diario, pero en el Perl no se ve reflejado ese interes; solo el 48 % de los
colaboradores han recibido formacién y oportunidades de crecimiento profesional en sus
empleos (Diario Gestion, 2018), esto trae como consecuencias la rotacion voluntaria (Diario
Gestion, 2019). Por ello el propésito de las empresas es que apliquen estrategias que mejoren
la formacidn y crecimiento profesional de los colaboradores para que sigan teniendo presencia
en el mercado y guiarse de empresas que se caracterizan por tener alto prestigio organizacional
como Deloitte, EY, PWC, Korn Ferry, Adecco, etc. (Diario Gestion, 2018).

Existen multiples investigaciones sobre la formacion, crecimiento profesional y
prestigio organizacional; pero es poco estudiado en el Peru sobre todo en el sector estudiado
(clinicas), es decir, existe una brecha de investigacion a pesar de los avances en la comprension
de este tema; por lo tanto, este estudio es fundamental dado que en el mundo competitivo actual,
todas las organizaciones estan buscando diferentes formas de mantenerse al dia en el mercado
y estan explorando continuamente varios medios para funcionar de manera Optima (Sharma,
2019).



La clinica Soluciones Médicas es una empresa de salud que realiza exdmenes médicos
preventivos, otorga certificados de aptitud ocupacional, salud mental y licencias de conducir;
actualmente el personal estaria enfrentado barreras que limitan sus oportunidades para
progresar en la empresa y por ello, deben capacitarse externamente; ademas, a pesar de que les
exigen constantemente, no estarian recibiendo la formacion y capacitaciones necesarias para
alcanzar los objetivos. Segun el gerente de la clinica se estan capacitando a través del Zoom o
Microsoft Teams pero, la falta de desarrollo de politicas de crecimiento, capacitaciones y
programas de manera adecuada, ordenada y estructurada impide que la clinica aumente su
prestigio organizacional. Por otro lado, mencion6 que, en las reuniones, los trabajadores suelen
quejarse porque no suelen ser claros los objetivos del programa ni tienen en cuenta sus
necesidades; también, enfatizaron la desigualdad de oportunidades como un ascenso y eso pone

en riesgo el prestigio organizacional percibido por el personal.

Ante lo mencionado anteriormente esta investigacion pretende determinar lo siguiente:
¢Cudl es la relacion entre la formacion profesional, prestigio organizacional y crecimiento

profesional de los trabajadores de la Clinica Soluciones Médicas del Norte SAC?

Siendo entonces el objetivo principal: Determinar la relacion entre la formacion
profesional, prestigio organizacional y crecimiento profesional de los trabajadores de la Clinica
Soluciones Médicas del Norte SAC vy los objetivos especificos son identificar el nivel de
formacidn, prestigio y crecimiento profesional; determinar la relacion entre la formacion
profesional y prestigio organizacional; determinar la relacion entre la formacion y crecimiento

profesional; y determinar la relacién entre el prestigio organizacional y crecimiento profesional.

Este estudio se justifica tedricamente porque se identifico las relaciones entre formacion
profesional, prestigio organizacional y crecimiento profesional de los trabajadores de la clinica,
ello expresado a partir de un modelo conceptual de variables, los conceptos estan intimamente
relacionados por teoria y ha sido comprobado en la realidad estudiada. De manera practica
porque a partir de ello, las entidades del sector salud podran disefiar programas de capacitacion
entre otras estrategias como parte de su formacién y desarrollo profesional continuo que son
esenciales para lograr la eficiencia de los empleados y conduzcan a beneficios para la
organizaciébn como mejorar su prestigio organizacional. Por otro lado, los hallazgos de este

estudio son de gran beneficio para otras entidades del mismo sector y otras partes interesadas.
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Revision de literatura

En los antecedentes se ha considerado a Yildiz (2018) indagd sobre el prestigio
organizacional y concluy6 que las percepciones de los colaboradores se encontraban en un nivel
"moderado” y que se debe mejorar la infraestructura y el equipamiento de las instituciones para
mejorar dicha percepcion de prestigio. Por otro lado, Mejia (2019) cuyo objetivo fue disefiar un
plan de carrera para lograr el crecimiento profesional de los colaboradores de la empresa
Gestium Sli y en sus resultados mostraron que en la empresa no existen oportunidades de
desarrollo profesional trayendo como consecuencia la falta de cumplimiento de metas. Por ello,
se propuso un plan de mejora para lograr el cumplimiento de metas y crecimiento profesional
de los colaboradores generando un buen entorno laboral. Asimismo, Adegbite (2019) realizaron
un estudio sobre el desarrollo profesional de los trabajadores en Nigeria y los resultados
ofrecieron un efecto correlativo y un costo social de la mala capacitacion de los empleados para
su desarrollo profesional, asimismo, indicaron que la ventaja competitiva de los trabajadores se
puede mejorar mediante la adquisicion de habilidades y capacitacion que impulsaran las

oportunidades de transicion profesional.

De igual importancia, Ludwikowska (2018) investigd la importancia del proceso de
formacioén profesional y los resultados demostraron las necesidades de formacion para lograr
un personal mas eficiente; ademas, se evidencid la necesidad de capacitacion como una
actividad importante para el desarrollo profesional de los empleados para adquirir
conocimientos, habilidades, y mejoren la experiencia existente. Asimismo, Nava-Macali, Nava-
de Jests y Almari (2019) demostraron que el programa de formacion de los empleados esta
alineado con su desarrollo profesional, por lo tanto, concluye que la capacitacion y el desarrollo
de los empleados les ayuda a identificar las habilidades que necesitan para cumplir con los
requisitos laborales futuros, y que la rotacion de trabajos mejora las habilidades de planificacién

y organizacion de los empleados.

Continuando con Sharma (2019) tuvo como objetivo estudiar el crecimiento profesional
y el prestigio organizacional percibido por los empleados y los resultados mostraron que
estaban correlacionados positivamente. Es decir, si la empresa desea mejorar su prestigio debe
hacerlo a través de oportunidades de crecimiento laboral. Ademas, a medida que realizan
campafas en los medios y anuncios para comunicar los logros de la organizacién y los
empleados, aumentan la visibilidad de la organizacion y celebran el éxito en el logro de las
metas organizacionales contribuyen a desarrollar una percepcion positiva sobre el prestigio

organizacional.
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Por otro lado, Zahoor y Mustafa (2020) sefialaron que las empresas del sector salud
deben invertir més dinero en sesiones de capacitacion y debe organizar programas de
capacitacion efectivos de acuerdo con las necesidades de sus empleados para mejorar su
desempefio, habilidades y conocimientos. Al respecto, Mohammad y Anto (2020) examinaron
el impacto de la capacitacion efectiva y la competencia de los empleados en clinicas y hospitales
médicos privados; su estudio mostro que la capacitacion y la competencia de los empleados son
incrementales para la mejora del desempefio. Ademas, los autores enfatizaron que la formacion
eficaz de los empleados es una experiencia de aprendizaje que busca un cambio relativamente
permanente en los empleados de tal manera que su capacidad para desemperiarse en su trabajo

actual.

Billings et al. (2021) analizaron el crecimiento profesional en los profesionales de la
salud mental del Reino Unido y encontraron que en su gran mayoria experimentaron
crecimiento profesional; pero, esto también tuvo un costo significativo. Los profesionales se
sintieron motivados e impulsados a desarrollar nuevos métodos de trabajo; sin embargo, esto
también tuvo algunos costos, ya que asumieron responsabilidades adicionales y aumentaron la
carga de trabajo, estaban ansiosos e inseguros sobre la mejor manera de apoyar a esta fuerza

laboral y tendian a descuidar su propia salud y bienestar.

La primera variable formacion profesional es una herramienta fundamental en la
creacion de una cultura de eficiencia laboral, por lo que una organizacién debe proporcionar
programas de desarrollo, entrenamiento y disefiar capacitaciones para cambiar el
comportamiento de los empleados (Ibrahim, Boerhannoeddin & Bakare, 2017). Ademas, Nouri
y Parker (2013) demostraron que la formacion profesional estd vinculada a las oportunidades
de crecimiento profesional. Cabe resaltar que la formacion profesional se define como el
desarrollo del conocimiento, capacidades o destrezas que los colaboradores deben tener para
realizar las tareas de su trabajo de una manera eficiente (Nordhaug, 1989). Anteriormente, se
ha demostrado que para los profesionales recién graduados esta formacidn es una preocupacion

principal (Sturges et al., 2000).

Cabe sefialar que la formacion profesional no es lo mismo que capacitacion y
entrenamiento. La capacitacion se refiere a las actividades que se llevan a cabo en el lugar de
trabajo de una persona para desarrollar conocimientos y habilidades relacionados con el trabajo
que se requieren para que los empleados realicen un trabajo especifico dentro del entorno

laboral; utiliza las herramientas, maquinas, documentos, equipos, conocimientos y habilidades
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habituales o existentes en el lugar de trabajo necesarios para que un empleado aprenda a realizar
su trabajo de manera eficaz (Timsal, Awais & Shoaib, 2016; Arthur, Bennett, Edens, & Bell,
2003). En cuanto al entrenamiento es de corto plazo y est& orientado generalmente a que las
personas desarrollen destrezas y habilidades en un determinado puesto de trabajo; entre ambos
conceptos existe una leve diferencia, la capacitacion se centra en dotar de conocimientos y el

entrenamiento en desarrollar habilidades (Timsal, Awais & Shoaib, 2016).

Respecto a la segunda variable prestigio organizacional es el nivel en que se percibe que
las organizaciones son de buena reputacion y altamente consideradas (Hausknecht, Rodda &
Howard, 2009). Asimismo, Dutton, Dukerich y Harquail (1994) sostuvieron que las
percepciones del prestigio organizacional son fundamentales para los colaboradores. El estatus
de la empresa “acttia como un espejo poderoso que refleja” a los trabajadores como ven la
empresa y sus miembros quienes estan fuera de la organizacion. Cabe resaltar que el prestigio
de la organizacion puede afectar las oportunidades profesionales de los empleados (Nouri &
Parker, 2013). Es decir, un empleado que crea que la empresa tiene un alto prestigio (es decir,
el empleado cree que la comunidad empresarial ve a la empresa de manera favorable)

probablemente concluira que la empresa ofrece oportunidades profesionales favorables.

Para tal individuo, el avance profesional puede implicar un ascenso dentro de la
empresa, una promocion que es valorada por el empleado, en parte, porque el empleado cree
que la empresa goza de un gran prestigio. El avance profesional también puede implicar la
obtencién de una posicidn favorable en otra empresa en el futuro y el prestigio organizativo de
la empresa actual del empleado puede facilitar esto (Nouri & Parker, 2013). Por otro lado, el
prestigio organizacional es predictor importante de los resultados positivos de los empleados,
como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el bienestar afectivo en el trabajo
(Herrbach & Mignonac, 2004).

Para mejorar las percepciones de prestigio, las organizaciones deben resaltar los logros
de la organizacién y los empleados a traves de comunicaciones organizacionales internas, como
correos electrénicos, memorandos, ceremonias de reconocimiento y a través del sitio web de la
empresa (Fuller et al., 2006). Ademas, las organizaciones pueden aumentar la visibilidad de los
logros organizacionales y de los empleados a través de programas de reclutamiento,
capacitacion y socializacion al destacar los logros organizacionales y de los empleados dentro

del contexto de estos programas (Fuller et al., 2006).
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Por altimo, la variable el desarrollo profesional no es un tema nuevo; en el pasado
reciente, las personas se involucran en el desarrollo profesional personal (Hall, 2002) al
involucrarse en el avance educativo personal y la formacion profesional; que pueden 0 no
alinearse con sus objetivos organizacionales actuales. Es el proceso mediante el cual los
empleados exploran, planifican y crean estratégicamente su futuro en el trabajo mediante el
disefio de un plan de aprendizaje personal para alcanzar su potencial y cumplir con los requisitos

de la mision de la organizacion (Bett, 2015).

El desarrollo profesional es parte de las précticas de gestion de recursos humanos, lo
que se conoce como el proceso mediante el cual los gerentes alientan y motivan a los empleados
a ser responsables de sus propias carreras, brindan apoyo continuo, como comentarios sobre el
desempefio individual y revelan informacion sobre la organizacion. Implica el aprendizaje
continuo, la busqueda de oportunidades, la toma de riesgos y la busqueda de formas de
contribuir a la organizacion de manera productiva y motivada (Anekwe, Ndubuisi-Okolo &
Chizoba, 2020).

Las empresas, refieren Werther y Keith (1992), no solamente deben limitarse a presentar
informacion sobre las oportunidades, sino que deben ofrecer planes de crecimiento profesional
que incluyan programas de capacitacion y desarrollo. Sin embargo, la mayoria de las empresas
no brindan suficiente capacitacion, si es que la brindan, a su fuerza laboral actual. Muchos ni
siquiera tienen un conocimiento adecuado de las habilidades y talentos de sus empleados,
particularmente las grandes organizaciones. Las empresas deben encontrar una forma de crear

un entorno que sea mas adaptable, colaborativo y preparado para habilidades (Eugene, 2012).

Por otro lado, el desarrollo debe ser una opcién empresarial estratégica si las empresas
quieren tener éxito en este mundo tan competitivo (Fernandez, 2002). Segun Byars y Rue
(2004), los siguientes objetivos principales del desarrollo profesional son satisfacer las
necesidades inmediatas y futuras de recursos humanos de la organizacién-de manera oportuna,
informar mejor a la organizacion y al individuo sobre posibles trayectorias profesionales,
utilizar al maximo los programas de recursos humanos. Adeniji y Osibanjo (2012) argumentan
que el desarrollo profesional reduce los costos invertidos en la contratacion y capacitacion de
nuevos empleados y beneficia a las empresas. También ayuda a retener y motivar a los

empleados (Anekwe, et al. 2020).
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Materiales y métodos

El enfoque fue cuantitativo, porque se midieron las variables a través de las herramientas
estadisticas para comprobar la hipétesis anteriormente formulada. También fue de tipo aplicada
porque se ha utilizado un modelo ya establecido. Asimismo, fue de nivel correlacional porque
se comprobaron las relaciones entre las variables y el objeto de estudio. En cuanto al disefio fue
no experimental transversal porque no se manipularon las variables, solo se observaron los
hechos tal cual estan y se procedieron a analizarlas; ademas, los datos se recogieron en un tinico

tiempo (Hernandez et al. 2014).

Respecto a la poblacion se ha considerado a 50 colaboradores de la clinica y la muestra
fue censal, porque se consideré toda la poblacion. Al ser una muestra censal no hubo calculo
de muestra ni muestreo. Por otro lado, en cuanto a los criterios de seleccion se consider6 los
colaboradores que estén en planilla y se excluyeron a los colaboradores que estuvieron en

suspension perfecta o con licencia.

Cabe precisar que se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario de Nouri y Parker (2013) para medir las variables: formacion (9) y crecimiento
profesional (5): en total son 14 preguntas y para la variable prestigio organizacional se empleo
el cuestionario de Herrbach et al. (2004) con un total de 7 items mediante la escala Likert donde

1 es muy en desacuerdo y siete muy de acuerdo.

En cuanto al procedimiento, se solicitd el permiso al gerente en el mes de mayo 2021
para aplicar la encuesta presencialmente a los colaboradores. Una vez concedido el permiso, la
investigadora coordind junto al encargado el horario (siendo los viernes, 5pm). Cabe sefialar
que, la duracion del cuestionario fue de 20 minutos y a cada participante se le explico el objetivo

y cualquier duda.

Respecto al procesamiento de datos, después de aplicar el cuestionario, se utilizaron el
software SPSS 25 y Excel 2019 para procesar los datos. Luego, se realiz6 la confiabilidad a
través del Alpha de Cronbach, obteniendo 0.914 para formacion profesional, 0,848 para
prestigio organizacional y 0.915 para Desarrollo profesional. Posteriormente, se obtuvieron los
principales descriptivos como medidas de tendencia central, posicion y de dispersion.
Finalmente, se demostrd la relacion a través de las pruebas de correlacion (estadistico Rho de
Spearman). Para ello, se realizé el analisis de la normalidad de los datos a través de la prueba

de Kolmogorov Smirnov.
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Resultados y discusion

En referencia a la identificacion del nivel de formacion, prestigio y crecimiento
profesional de los trabajadores de la Clinica Soluciones Médicas del Norte SAC, se encontro

los resultados mostrados en la tabla 1.

La muestra estuvo conformada por personal en proporciones similares para sexo y
estado civil. Hubo una mayor proporcién de personas con un nivel educativo de pregrado y que

tienen cargo Asistencial.

Tabla 1
Muestra analizada

N %
Sexo Femenino 26 52,0%
Masculino 24 48,0%
Estado civil Soltero 23 46,0%
Casado 27 54,0%
Nivel educativo Técnico 14 28,0%
Pregrado 21 42,0%
Postgrado 15 30,0%
Cargo Gerencial 3 6,0%
Administrativo 15 30,0%
Asistencial (Salud) 32 64,0%
Total 50 100,0%

Para determinar el nivel de cada una de las variables se usara una tabla de calificacion

mostrada a continuacion.

Tabla 2

Escala de calificacién

Nivel Formacioén Prestigio Crecimiento
profesional
Bajo 9-26 617 5-14
Medio 27 - 44 18 - 29 15-24
Alto 45 - 63 30 - 42 25-35

La tabla 2 mostrd que la puntuacion total de cada variable permiti6 identificar los niveles

en que se ubica cada una.
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Tabla 3

Niveles de formacidn, prestigio y crecimiento

N Porcentaje
Nivel de formacion Bajo 4 8,0%
Medio 46 92,0%
Nivel de prestigio Alto 3 6,0%
Bajo 4 8,0%
Medio 43 86,0%
Nivel de Crecimiento Alto 5 10,0%
Bajo 4 8,0%
Medio 41 82,0%

En la tabla 3 se puede observar que mayoritariamente la percepcion de los trabajadores
en cuanto a formacion es media, por cuanto consideran que deben recibir mayores
capacitaciones y formacion laboral adecuada para mejorar algunas habilidades que son
importantes conseguir para un adecuado desempefio. Asimismo, refirieron medianamente el
considerar que la clinica es una entidad que le falta reforzar el prestigio y el orgullo de
pertenecer en ella. Con relacién al crecimiento profesional, también se encontrd un nivel medio,
es decir que consideran que no todas las acciones estan contribuyendo con sus objetivos

profesionales futuros.

Segun este objetivo se pudo determinar a través de un analisis descriptivo, un promedio
regular en las tres variables debido a que los colaboradores no siempre reciben las
capacitaciones o cursos para aumentar los conocimientos sobre la organizacion y las habilidades
de manera que ayude al desarrollo de su carrera. Ademas, el personal considera que la empresa
tiene una regular reputacion, por ello debe reforzar sus acciones de mejora para incrementar sus
puntajes. Del mismo modo, Yildiz (2018) encontré un nivel moderado en el prestigio
organizacional porque la empresa debe mejorar la infraestructura y ofrecer mejor equipamiento
para cambiar las percepciones de sus colaboradores respecto a esta variable. Asimismo, Billings
et al. (2021) encontraron que en su gran mayoria experimentaron crecimiento profesional, los
colaboradores estdn motivados y con anhelos de implementar nuevos métodos de trabajo. Esto
discrepa de los resultados de Mejia (2019) y Adegbite (2019) ya que el nivel de crecimiento y
formacidn obtuvieron bajos niveles porque la empresa no ofrece a sus colaboradores las mismas

oportunidades. Por tal razon, es fundamental proporcionar oportunidades de crecimiento y
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desarrollo en el trabajo (lbrahim et al., 2017) para que demuestren sus conocimientos,

habilidades en sus areas y su percepcion hacia la empresa sea positiva (Nouri & Parker, 2013).

Respecto a determinar la relacion entre la formacion profesional y prestigio
organizacional de los trabajadores de la clinica Soluciones Médicas del Norte S.A.C., se hallé

lo siguiente:

Tabla 4
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Formacion profesional ,212 50 ,000
Prestigio organizacional ,201 50 ,000
Crecimiento profesional 237 50 ,000

La tabla 4, muestra que tanto la formacion profesional, el prestigio organizacional y
crecimiento profesional no siguen una distribucion normal, por tanto, se utilizara el coeficiente

Rho de Spearman para establecer la relacion entre las variables, segun la siguiente tabla:

Tabla s

Correlacion entre Formacion profesional y Prestigio organizacional

Formacién Prestigio
profesional organizacional
Rho de Formacion Coeficiente de correlacién 1,000 769
Spearman profesional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Prestigio Coeficiente de correlacién 769 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 5, muestra que la formacion profesional se encontrd relacionada de manera
positiva e intensa con el prestigio organizacional, con ello se puede decir que, ante una mayor
percepcion de formacion profesional, se tendra también una mayor valoracion del prestigio de
la organizacion. Esto implica que las diferentes estrategias como los cursos o0 seminarios

contribuye a que los colaboradores tengan opiniones positivas acerca de la clinica. Asimismo,
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Diario Gestion (2018) refirié que las estrategias de formacion profesional contribuyen al
prestigio organizacional. Asimismo, Ludwikowska (2018) demostraron la relacion entre las
variables; por tal razén es clave brindar mayores programas de formacion para tener una
percepcién mas favorable sobre el prestigio (Nouri & Parker, 2013) ya que las empresas
aumentan la visibilidad de sus éxitos y de sus trabajadores mediante programas de

reclutamiento, capacitacion y socializacion (Fuller et. al., 2006).

Sobre la determinacion de la relacién entre la formacion y crecimiento profesional

de los trabajadores de la Clinica Soluciones Médicas del Norte SAC, se hallé lo siguiente:

Tabla 6

Correlacion entre Formacion y Crecimiento profesional

Formacién Crecimiento
profesional profesional
Rho de Formacion Coeficiente de correlacion 1,000 7707
Spearman  profesional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Crecimiento Coeficiente de correlacion 7707 1,000
profesional Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**,_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados en la tabla 6, muestran que la formacion profesional se encontrd
relacionada de manera positiva con el crecimiento profesional, por tanto, ante una mayor
percepcion de formacion profesional, se esperaria también una mejor percepcion del

crecimiento profesional.

En cuanto a este objetivo se hallo relacion positiva e intensa entre las variables ya que
la clinica promueve el logro de las metas profesionales de sus colaboradores mediante técnicas
como las actualizaciones, capacitaciones o talleres. Asimismo, Nava-Macali et. al. (2019)
encontraron resultados similares. También Mohammad y Anto (2020) demostraron relacion
entre formacion y crecimiento profesional y sostuvieron la importancia de estas variables para
potenciar las habilidades del personal. Por lo tanto, las empresas del sector salud deben disefiar
e invertir en programas como capacitacion efectiva o cursos segun las necesidades del personal,

de manera que, aumenten sus conocimientos o talentos (Zahoor & Mustafa, 2020).
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Sobre la determinacion de la relacion entre el prestigio organizacional y
crecimiento profesional de los trabajadores de la Clinica Soluciones Médicas del Norte
SAC, se hall6 lo siguiente:

Tabla 7

Correlacion entre Prestigio organizacional y Crecimiento profesional

Prestigio Crecimiento
organizacional profesional
Rho de Prestigio Coeficiente de correlacion 1,000 364"
Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) : ,009
N 50 50
Crecimiento Coeficiente de correlacion 364" 1,000
profesional Sig. (bilateral) ,009 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 7, muestra que el prestigio organizacional se encontrd relacionado de manera
positiva con el crecimiento profesional, aunque esta relacion no fue muy intensa fue
significativa (Sig.<0.05), por tanto, ante una mayor percepcion del prestigio de la organizacion,

se esperaria también una mejor percepcion del crecimiento profesional.

En este objetivo se hallé una relacién positiva pero no intensa entre ambas variables,
esto significa que, los colaboradores realizan comentarios positivos sobre la reputacion de la
empresa ya que éstas les ofrece oportunidades de planes de carrera. Igualmente, Sharma (2019)
obtuvo los mismos hallazgos y mencioné que los anuncios y campafas sobre los éxitos de la
institucion desarrollara una percepcion positiva sobre el prestigio de ésta. Estas oportunidades
solo las ofrece las organizaciones de alto prestigio (Nouri & Parker, 2013), logrando resultados

positivos en las personas (Herrbach & Mignonac, 2004).

Determinar la relacidn entre la formacion profesional, prestigio organizacional y

crecimiento profesional de los trabajadores de la clinica, se hallo lo siguiente:

Respondiendo a la hipotesis planteada a partir del objetivo general, se hallé que existe
relacion positiva e intensa entre la Formacién profesional y el Prestigio organizacional
(r=0.769), entre la Formacién y el Crecimiento profesionales (r=0.770), no obstante, en la
relacion de Prestigio organizacional y Crecimiento profesional, a pesar de que se hall6 la
relacion positiva esta no fue intensa (r=0.364). Por lo tanto, queda demostrado que, a medida

que los colaboradores reciban acceso a cursos, capacitaciones e informacion relacionada a
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mejorar las funciones en la empresa, esta recibirda mejor puntuacion en prestigio organizacional.
Ademaés, contribuira en su desarrollo laboral. Los colaboradores esperan actualizar siempre sus

conocimientos y habilidades para percibir a su empresa como una de las mejores.

Por ultimo, en el objetivo general se demostrdé una relacion positiva entre las tres
variables planteadas en el estudio, corroborando la hipétesis principal. Del mismo modo,
Sharma (2019) encontraron relacion entre las variables. Asimismo, Adegbite (2019) demostro
la correlacion entre los constructos porque los colaboradores consideran clave disefiar e
implementar estrategias como las capacitaciones, talleres y cursos que refuercen el prestigio de
las organizaciones, Sin embargo, la mayoria de las empresas no realizan estas estrategias y
desconocen los talentos de sus colaboradores. Por lo tanto, Eugene (2012) destaca la necesidad
de un entorno mas colaborativo y preparado para habilidades a través de la formacion y

crecimiento.

Conclusiones

Se identifico un promedio regular en la formacion, crecimiento profesional y prestigio
organizacional porque los trabajadores escasamente son capacitados o acceden a cursos para
incrementar sus conocimientos. Asi mismo, esto genera una inadecuada percepcion sobre el

prestigio de la empresa ya que el personal no se siente orgulloso de trabajar en esta.

Se encontrd relacion positiva e intensa entre la formacion profesional y prestigio
organizacional porque la empresa ensefia al colaborador sobre los valores, principios, le brinda
cursos o entrenamiento en habilidades interpersonales, planificacion y organizacion, etc.; esto

permite su vision favorable acerca de la empresa.

Se demostro una relacién positiva e intensa entre la formacidn y crecimiento profesional
porque la empresa ha impulsado el logro de las metas profesionales de sus trabajadores a través

de diferentes cursos, actualizaciones y capacitaciones.

Se hall6 relacion positiva pero no intensa entre el prestigio organizacional y crecimiento
profesional porque los colaboradores tendran una buena opinidn sobre la empresa a medida que

les brindan oportunidades de desarrollo en el trabajo o planes de carrera.

Se evidencid, por lo tanto, relacion positiva entre las variables formacion profesional,
prestigio organizacional y crecimiento profesional de los colaboradores porque para los
colaboradores es fundamental contar con acceso a herramientas u oportunidades que les permita

impulsar su carrera; de esta manera tendra una percepcion positiva hacia su empresa.
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Recomendaciones

Organizar cada mes en la medida de las posibilidades capacitaciones, talleres,
conferencias y seminarios para el personal por areas y puestos; esto contribuira a potenciar las
habilidades y las competencias de los colaboradores; predisponiéndolos a esforzarse mas para
el éxito de la clinica; ademas, aumentara la percepcion favorable de la misma. La organizacion
debe asegurarse de que su personal cuente con la orientacién adecuada para adquirir mas

habilidades que les permite ocupar puestos futuros, afrontar retos y mantenerse comprometidos.

Controlar perennemente el cumplimiento de metas y propositos de los colaboradores a
través de un registro. Ademas, ensefiar estrategias al personal sobre una adecuada organizacion

y planificacion, esto aumentara el prestigio de la clinica.

Brindar la oportunidad de participar en proyectos laborales por areas y recompensar a
los sobresalientes. Ademas, revisar sus politicas de recursos humanos para garantizar la

igualdad de oportunidades y el cumplimiento de estas.

Difundir los logros de la organizacion a través de la pagina web y redes sociales;
ademas, brindar oportunidades de interaccion y exposicion de actividades relevantes que
permita desarrollar una percepcion positiva sobre el prestigio organizacional y por ende el

crecimiento profesional.

Difundir el plan de carrera que tiene la clinica para las areas y puestos de trabajo con el
objetivo que el personal tenga conocimiento sobre ello. Ademas, considerar actualizar el plan
de carrera para mejorar todas las necesidades que se vayan presentando, considerando el

progreso del personal para reforzar el prestigio de la empresa.
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Anexos

Tabla 8
Operacionalizacion de variable
VARIABLES DEFINICION Indicadores Técnica Instrumento
CONCEPTUAL
Nouri y Parker (2013)  1.La formacion aumenta los conocimientos sobre la empresa.
demostraron que la 2.La formacion aumenta la comprension sobre la empresa.
Formacion formacion esta 3.En general la capacitacion aumenta la comprension sobre la
profesional vinculada a las empresa.
oportunidades de 4.La formacion contribuye al desarrollo profesional.
crecimiento profesional. 5.La formacién aumenta las habilidades de comunicacion. o
Es el desarrollo del 6.La formacion mejora las habilidades de planificacion y fj EE
conocimiento, o organizacion. @ pd
destrezas que los 7.El entrenamiento mejora las habilidades interpersonales. ) E
colaboradores deben 8.La capacitacion mejora la capacidad para analizar % »
tener para realizar las cuestiones complejas de la empresa. w 8

tareas de su trabajo de
una manera eficiente.

9.La formacidn contribuye a crecer como profesional.
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tiene el empleado sobre
Prestigio la empresa en la que
organizacional trabajo y puede afectar
las oportunidades
profesionales de los
empleados (Nouri &
Parker, 2013).

Crecimiento Es el proceso mediante
profesional el cual los empleados
exploran, planifican y
crean estratégicamente
su futuro en el trabajo
mediante el disefio de un
plan de aprendizaje
personal para alcanzar
su potencial y cumplir
con los requisitos de la
mision de la
organizacion.

10.Buena opinion sobre la empresa.
11.Se considera prestigioso pertenecer a la empresa
12.La empresa es una de las mejores.

13.La empresa es menospreciada por otras empresas.

14.Sentirse orgulloso de pertenecer a la empresa.
15.La empresa no tiene buena reputacion.

16.El trabajo actual es Gtil para lograr objetivos
profesionales.
17.El trabajo actual es relevante para el crecimiento y
desarrollo de la profesion.
18.El trabajo actual llevara a la consecucion los objetivos
profesionales futuros.
19.Trabajar para la empresa ayudara en la carrera.
20.Trabajar para la empresa ha ayudado a crecer en la
carrera.

Nota: Basado en Nouri y Parker (2013) y Herrbach et al. (2004)
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Tabla 9

Matriz de consistencia

Pregunta de

Objetivo principal
investigacion

Hipatesis principal Variables/Dimensiones

Indicadores
Existe relacion positiva e 1.La formacion aumenta los conocimientos
Objetivo general: intensa entre la formacién Formacion profesional sobre la empresa.
¢Cual s larelacion rofesional, prestigio
entre la formacion Determinar la relacién entre la P P g

2.La formacién aumenta la comprension sobre
la empresa.
3.En general la capacitacion aumenta la
comprension sobre la empresa.
4.La formacion contribuye al desarrollo
profesional.
5.La formacion aumenta las habilidades de
comunicacion.
6.La formacion mejora las habilidades de
planificacién y organizacion.
7.El entrenamiento mejora las habilidades
interpersonales.
8.La capacitacién mejora la capacidad para
analizar cuestiones complejas de la empresa
9.La formacion contribuye a crecer como
profesional.

. o - - - rganizacional y crecimien
profesional, prestigio | formacion profesional, prestigio organizacional y crecimiento

organizacional y organizacional y crecimiento pro:;es:ona:! d.e IOSS tlrab_ajadores

crecimiento profesional de los trabajadores I\/(Ieé(?igalsn:j?ll N%rl:g'gfé
profesional de los de la Clinica Soluciones

trabajadores de la Meédicas del Norte SAC

Clinica Soluciones Obijetivos especificos:
Meédicas del Norte

SAC? Identificar el nivel de

formacidn, prestigio y
crecimiento profesional.

Determinar la relacion entre la
formacién profesional y
prestigio organizacional.

Determinar la relacién entre la
formacién y crecimiento

10.Buena opinion sobre la empresa
profesional.

11.Se considera prestigioso pertenecer a la
empresa.
12.La empresa es una de las mejores
13.La empresa es menospreciada por otras
empresas.
14.Sentirse orgulloso de pertenecer a la
empresa.
15.La empresa no tiene buena reputacion.

Prestigio organizacional
Determinar la relacion entre el
prestigio organizacional y
crecimiento profesional.

16.El trabajo actual es atil para lograr
objetivos profesionales.

17.El trabajo actual es relevante para el

crecimiento y desarrollo de la profesion.

Crecimiento profesional
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18.El trabajo actual llevara a la consecucion
los objetivos profesionales futuros.
19.Trabajar para la empresa ayudara en la
carrera.
20.Trabajar para la empresa ha ayudado a
crecer en la carrera.

Poblacion/ Muestra
Poblacion: 50
colaboradores.

Muestra: censal.

Instrumento de Recoleccién
de datos
- Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario.

Procedimiento
La encuesta se realiz6 en los
meses de abril y mayo del
2021 de manera presencial.

Técnicas Estadisticas

Estadisticas descriptivas.

Estadistica inferencial.

Procesamiento
El procesamiento de la informacion se realizd
en el programa estadistico SPSS 25.
Se realiz6 la Confiablidad y validez
Luego se hallaron las medidas descriptivas y
la correlacion.
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Cuestionario

I Informacion general:

SexoF () M () Estado civil:
Grado de instruccion: Tiempo de servicio en la empresa:
Cargo que ocupa: Edad:

Il. Instrucciones:
Recuerde marcar en el casillero que usted considere prudente donde 1 es muy en desacuerdoy 7 muy
de acuerdo:

1 2 3 4 5 6 7
Muy en | Parcialmente En desacuerdo | Neutral Parcialmente De acuerdo Muy de
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo acuerdo

FORMACION PROFESIONAL
items 1 2|3 [4]5 |6 |7
1.La formacién proporcionada por mi empresa (valores,
principios, etc.) ha aumentado considerablemente mis
conocimientos sobre la organizacion.

2.La capacitacion brindada por mi empresa (cursos,
entrenamiento, etc.) ha aumentado en gran medida mis
conocimientos sobre la organizacion.

3.La capacitacion ha aumentado significativamente mi
comprensién general sobre la empresa.

4.La formacion ha contribuido a mi desarrollo como trabajador
de la empresa.

5.La formacién ha aumentado significativamente mis habilidades
de comunicacidn, tanto oral como escrita.

6.La formacién ha mejorado significativamente mis habilidades
de planificacién y organizacion.

7.El entrenamiento ha mejorado significativamente mis
habilidades interpersonales.

8.La capacitacion ha mejorado significativamente mi capacidad
para analizar cuestiones complejas de la empresa

9.La formacién de mi empresa me ha ayudado a crecer como
persona de negocios.

PRESTIGIO ORGANIZACIONAL

10.La gente de mi comunidad tiene una buena opinion acerca de
esta empresa.

11.En mi comunidad se considera prestigioso el pertenecer a esta
empresa.

12.Mi empresa es considerada como una de las mejores

13.La gente de otras organizaciones menosprecia mi empresa.
14.Los trabajadores de otras instituciones estarian orgullosos de
trabajar en mi empresa.

15.Mi empresa no tiene buena reputacién en mi comunidad.
CRECIMIENTO PROFESIONAL

16.Mi trabajo actual es atil para lograr mis objetivos
profesionales.

17.Mi trabajo actual es relevante para el crecimiento y desarrollo
de mi carrera.

18.Siento que mi trabajo actual me llevard al logro futuro de mis
metas profesionales.

19.Trabajar para mi empresa me ayudara en mi carrera

20.Creo que mi trabajo actual me ha ayudado a crecer en mi
carrera.
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identificada con DNI 77417217, estudiante de la Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo, de la Escuela de Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Empresariales,
tiene las autorizaciones correspondientes para realizar la investigacion titulada FORMACION
PROFESIONAL, PRESTIGIO ORGANIZACIONAL Y CRECIMIENTO PROFESIONAL DE LOS
COLABORADORES DE LA CLINICA SOLUCIONES MEDICAS DEL NORTE S.A.C.

Se expide el presente documento para los fines que el usuario crea pertinente.

18001

Atentamente
Chiclayo, 25 de marzo de 2021
@ JONES
Me. C%’%Pﬁm
0 Calle Los Cipreses 191 | Urb. Los Parques - Chiclayo 0 074 271340 Siguenos en

=

gerenciageneral@solucionesmedicas.com.pe
www solucionesmedicas.com.pe
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