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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacién fue determinar la influencia de la cultura de la
organizacion en la satisfaccion laboral del personal civil asistencial del departamento de
Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Peri (HCFAP). En la
cultura de la organizacion se consideraron los aspectos de identidad, conflicto vy
cooperacion y motivacién, mientras que la satisfaccién laboral fue estudiada desde la
interaccion con el jefe inmediato y la oportunidad de progreso del personal. El estudio fue
de tipo explicativo, de disefio ex post facto, de corte transversal prospectivo y enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 36 personales civiles asistenciales, 19
personal de enfermeria (licenciadas y técnicas) y 17 personal de salud (médicos,
tecnologos médicos, nutricionistas y personal técnico no enfermeria) que laboraron por
mas de dos afios en el Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de
la Fuerza Aérea del Peri (HCFAP). Los resultados mostraron que la cultura de la
organizacion no influy6 significativamente en la satisfaccion laboral del personal de salud,
ya que se observo la existencia de una correlacion lineal positiva muy baja entre las
variables de estudio (coeficiente de correlacion de Spearman 0.161). Al evaluar si alguno
de los componentes de la cultura organizacional tenia influencia en la satisfaccion laboral,
se encontré que la dimension identidad presentd una correlacién positiva muy baja entre
la identidad y la satisfacciéon laboral, (0.165 de coeficiente de Spearman), la dimension
conflicto y cooperacion presentdé una correlacidn negativa baja entre el conflicto y
cooperacion y la satisfaccién laboral, (- 0.201 de correlacion Spearman) y en la dimensién
motivacion, la correlacién fue positiva baja (0.269 de correlacion de Spearman) entre

motivacion y satisfaccion laboral.

Palabras clave:
Cultura de la organizacion, satisfaccion laboral, identidad, conflicto y cooperacion,

motivacion, interaccion con el Jefe Inmediato, oportunidad de progreso.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of the culture of the
organization on the job satisfaction of the civilian assistance personnel of the Gerontology
and Geriatrics department of the Central Hospital of the Peruvian Air Force (HCFAP). In
the culture of the organization, the aspects of identity, conflict and cooperation and
motivation were considered, while job satisfaction was studied from the interaction with the
immediate boss and the opportunity for staff progress. The study was explanatory, ex post
facto in design, prospective cross section and quantitative approach. The sample
consisted of 36 civilian assistance personnel, 19 nursing personnel (graduates and
technicians) and 17 health personnel (doctors, medical technologists, nutritionists, and
non-nursing technical personnel) who worked for more than two years in the Gerontology
Department and Geriatrics of the Central Hospital of the Peruvian Air Force (HCFAP). The
results showed that the culture of the organization did not significantly influence the job
satisfaction of health personnel, since the existence of a very low positive linear correlation
between the study variables was observed (Spearman's correlation coefficient 0.161).
When evaluating whether any of the components of the organizational culture had an
influence on job satisfaction, it was found that the identity dimension presented a very low
positive correlation between identity and job satisfaction, (0.165 of Spearman's coefficient),
the conflict dimension and cooperation presented a low negative correlation between
conflict and cooperation and job satisfaction, (- 0.201 for Spearman correlation) and in the
motivation dimension, the correlation was low positive (0.269 for Spearman correlation)

between motivation and job satisfaction.

Keywords:
Organizational culture, job satisfaction, identity, Conflict and cooperation, motivation,

interaction with the Immediate Boss, opportunity for progress.



INTRODUCCION

El presente estudio tuvo como objetivo explicar como la cultura de la organizacion
influye significativamente en la satisfaccién laboral en un hospital militar, dado que se
tiene la creencia que la cultura militar determina acciones y actuaciones verticales con
poca sensibilidad. El personal militar de carrera, sea como paciente o familiar o si ejerce
autoridad en un servicio o departamento, tiene ciertas caracteristicas en las

interrelaciones que afectan o condicionan la actuacion del personal civil.

El continuo laborar en estas instituciones hace que el personal civil asistencial, sea
participe de las actividades que identifican a la familia militar y muchas veces se incorpore
a ella por diferentes tipos de vinculo que pueden ser motivadores o por el contrario

conflictivos y de minima cooperacion entre compafieros de trabajo o con las jefaturas.

En un departamento donde predomina personal civil asistencial femenino que tiene
el privilegio de permanecer en el mismo por un lapso amplio de tiempo y de haber
desarrollado estrategias comunicacionales positivas, se espera que esta convivencia,

tanto personal como profesional, produzca satisfaccién laboral.

Para determinar la influencia de la cultura de la organizacién en la satisfaccion
laboral del personal de salud del departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital
Central de la Fuerza Aérea del Pert (HCFAP), revisaremos brevemente el marco histérico
del Hospital, asi como el marco tedrico y conceptual de la Cultura Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Se describe la realidad problematica y se plantean los objetivos e

hipétesis de la investigacion.

Para la recoleccion de la muestra se elabor6 una encuesta autoadministrada
validada por juicio de expertos y para obtener la confiabilidad de la misma se aplicé el
coeficiente Alfa de Cronbach. Se explicé a cada personal los objetivos del estudio y se le
dio las instrucciones precisas para cada item de la encuesta. Una de las dificultades
presentadas fue el tiempo que se tomé cada personal en la devoluciéon de la misma, lo
gue evidenciaria su consentimiento para participar en el presente estudio, ocasionalmente

solicitaron que se le aplicara el cuestionario en el tiempo de descanso laboral.

Una vez recogida la muestra se proceso para obtener los resultados y elaborar las

conclusiones.



CAPITULO I: FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco Histérico

1.1.1. Cultura organizacional

Al revisar la literatura respecto a los temas Cultura Organizacional, encontramos
diversidad de definiciones, conceptos y tendencias, las cuales han ido evolucionando y se
asocian o confunden con conceptos como clima institucional o clima organizacional.
Gamez (2007) manifiesta que existen diversas definiciones de cultura organizacional que
integran multiples variables y, de acuerdo a sus particularidades, pueden ser aplicables a

diversos tipos de organizaciones.

Montafia y Torres (2015) presentaron cronoldgicamente 77 definiciones del
concepto de Cultura Organizacional contribuyendo a sistematizar la literatura existente,
clarificando la terminologia y conceptualizando el término. Esta revision evidenci6 que la

definicion mas aceptada y utilizada fue la de Schein (1984):

Respuestas aprendidas por los miembros de la Organizacién a los problemas
colectivos implicados en la supervivencia y en la integracion interna, de modo que la
cultura es un esquema interpretativo o un medio para percibir, pensar, interpretar y sentir
en relacion con esos problemas. Asi, las normas, los valores, los rituales e incluso el clima

son manifestaciones de la cultura. (Montafia y Torres, 2015, p 61).

En la revisién realizada por Rivera y cols. (2018) no se lleg6 a ninglin consenso.
Los criterios de estudio, ya sea de manera cronolégica o por escuela de pensamiento,
fueron variados sefialando que en un inicio, este término fue analizado desde la filosofia y
la antropologia para luego virar hacia la sociologia industrial. Refiere a Dominguez (2002)
guien manifiesta que la cultura organizacional “nace de las necesidades del individuo, de

los mecanismos de grupo y de la influencia del liderazgo del fundador de la organizacion”.

La identificacion de elementos en comun, permitié definir la cultura organizacional
como el “conjunto de conocimientos, significados, principios, normas, valores, creencias,
expectativas y supuestos basicos compartidos” (Montana y Torres, 2015, p 61), asi como
el “conjunto de directrices y patrones de comportamiento que distingue una organizacién

de otra, influyendo en la interaccion de ella con el entorno, generando sentido de
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identidad y de unidad y permite la competencia en el mercado” (Montafa y Torres, 2015,
p 61). El rol del lider, la innovacién y la estrategia son otros elementos adicionados por

algunos autores para complementar el concepto.

Cabe destacar que, como manifiesta Belalcazar (2012), existen otros términos
gue se utilizan sobre el tema: cultura de la organizacion, cultura de la empresa o cultura
corporativa, que con frecuencia tienen un mismo significado y son intercambiables, aun

cuando otros autores establecen diferencias entre ellos.

En una Revision sobre Cultura organizacional, Cantillo (2013) presenta tablas de
elaboracion propia donde organiza la informacion de manera did4ctica. En una presenta
09 definiciones de Cultura Organizacional (con su respectivo autor). En la segunda,
sefiala los 10 autores mas citados en los ultimos veinte afos. En la tercera, Inventarios de
dimensiones o escalas de cultura organizacional, listando 15 dimensiones de estudio, aun
cuando logré identificar hasta 60. Las tablas 4, 5 y 6 listan Inventarios de cultura
organizacional, desempefio y sus relaciones; y en la tabla 7, manifiesta las conclusiones

de articulos cientificos relacionadas.

1.1.2. Hospital Central de la Fuerza Aérea (H.C.FAP)

En enero de 1962, por Decreto Supremo N°019, se licita la construccion del
Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perd (H.C.FAP) en el terreno del Instituto de
Salud de Aeronautica (ISA), colocandose la “primera piedra” el 16 de julio de 1965 vy

oficializandose el acto mediante R.M. N° 1056 del 03 de setiembre.

Ocho afios después, el 30 de abril de 1970, se inaugura en acto publico, el
Hospital Central FAP. EI 08 de julio del mismo afio, por D.S. N° 010-70/AE se regulariza
su creacion y con Ordenanza FAP 20-18 del 13 de enero de 1971 se establece su
organizacion. EI 09 de febrero de 1982, por R.M. N° 0194-82/AE, se denomina al Hospital
Central FAP, Comandante FAP Médico Juan Benavides Dorich, en homenaje al

profesional médico caido en acto de servicio el 10 de octubre de 1947.

El Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central FAP inicia sus
actividades como Servicio de Geriatria en el afio 1983, en dos Consultorios Médicos del
Pabellén de Consulta Externa, con un equipo interdisciplinario conformado por Personal

Asistencial Civil (Médicos, Enfermera, Trabajadora Social, Psicéloga y Técnica de
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Enfermeria). Para el afio 1987 se crea el Servicio de Asistencia Domiciliaria Geriatrica
(ADOGE) donde se incorporan Nutricionista, Tecndlogos Médicos en Fisioterapia y
Terapia Ocupacional, afianzandose el concepto de equipo interdisciplinario y en 1989 se
organiza el Servicio de Hospital de Dia Geriatrico (HODIGE) con el mismo equipo

interdisciplinario de ADOGE, el cual se organiza para cumplir ambos espacios.

En 1994, en el Pabellon de Hospitalizacion, se formaliza la entrega de ambientes
para la atencion de la Unidad de Agudos de Geriatria (UDAG). En 1995, los ambientes de
Consulta Externa, Asistencia Domiciliaria Geriatrica (ADOGE) y Hospital de Dia
(HODIGE) se trasladan a las instalaciones del antiguo Bazar de la Fuerza Aérea
remodelado y adaptado para la atencion de Personas Adultas Mayores (PAMs). La
denominacion cambia a Departamento de Geriatria designandose a un Médico Geriatra
Militar como Jefe, para este momento se tiene aproximadamente 40 personas, entre

personal profesional y técnico.

El 2002 se inician los trabajos para la creacion de la Unidad de Mediana Estancia
(UME), pero debido a los altos costos de operatividad cambia en el 2007 a Unidad de
Cuidados Paliativos (UCP). Para esta fecha la denominacion cambia a Departamento de

Gerontologia y Geriatria, misma que permanece hasta el dia de hoy.

Actualmente, con casi el mismo nimero de profesionales, se han incrementado
servicios y programas dentro de los diferentes niveles de atencién, principalmente en
Asistencia Domiciliaria (ADOGE) y Consulta Externa (CE).

1.2. Marco Tedrico

1.2.1. Cultura Organizacional

Hernandez, Méndez y Contreras (2014) citados por Carrillo (2016), manifiestan
gque no existe un modelo perfecto de cultura organizacional, sin embargo, se debe
considerar variables cuantitativas y cualitativas que le proporcionen validez. Para el
efecto, realiz6 una revision sistematica de 43 documentos relacionados a medicion del
diagnostico de la cultura organizacional, su impacto o resultados. Luego, a fin de
desarrollar el marco teérico, sistematizé los documentos que proporcionaban informacion

tedrica y empirica.



Una de las conclusiones obtenidas, se refiere a que la cultura organizacional
cambia continuamente moldeando el comportamiento individual y colectivo de las
personas al ser afectada por diversos factores, por tanto, su medicion debe realizarse con
relacién a variables de organizacion vigentes. Sugiere identificar métodos, modelos e
instrumentos cualitativos y cuantitativos teniendo en cuenta los cambios continuos en el
comportamiento de las personas y del ambiente ya que al ser “un sistema complejo
compuesto de varios sistemas también complejos, es necesario que las empresas
determinen y utilicen instrumentos de medida de cultura organizacional y que la gerencia

disponga de esta herramienta en la toma de decisiones” (Carrillo, 2016, p.70).

Estudiar la organizacion desde la cultura organizacional, sefiala Belalcazar
(2012), permite determinar que la base de toda organizacién son las personas y su
caracter social, que en el dia a dia, “construyen historias compartidas, con significancia
para ambos que afectan no solo sus actos mecanicos sino sus representaciones y

conductas”.

Si bien la cultura organizacional esta fuertemente vinculada a la identidad de la
organizacion, no significa que un empleado necesariamente tenga que modificar su
cultura personal formada previa al ingreso a la institucién, se le permite mantener sus
formas y précticas individualizadas con elementos simbdlicos propios que le brindan
estabilidad emocional. Sin embargo, tendrd la necesidad de incorporar la cultura
organizacional, aceptar lo que la mayoria da como cierto en la organizacion, o discrepar

con alguna préctica establecida, sefiala Moreira (2016, p. 83, 84, 92).

Chiavenato manifiesta que existen aspectos formales visibles de la Cultura
Organizacional, relacionados con las operaciones y las tareas diarias. Asi también,
existen aspectos informales ocultos relacionados a comportamientos afectivos vy
emocionales. (Chiavenato, 2009, p. 85) De la misma manera, Montafia y Torres (2015),
afirman que los valores, creencias y percepciones, asi como los ritos, habitos o formas de
expresion y de vestir son aspectos esenciales no visibles interesantes de ser revisados.
Algunos elementos son de facil medicién y los instrumentos de facil aplicacion, no sucede
lo mismo con los relacionados a aspectos sociales o psicolégicos a nivel individual y

grupal.

Si bien, los términos clima organizacional y cultura organizacional, son similares y

suelen confundirse, existe diferencia conceptual entre ellos. Montafia y Torres (2015)



sefialan que el origen de esta sobre posicion de disciplinas se ha dado debido a las

coincidencias de los temas comunes a ambas.

Al respecto, Belalcazar (2012) aclara que el clima hace referencia a las
expectativas y demandas que los miembros de una organizacion tienen sobre ellay a su
grado de satisfaccion en el funcionamiento de dicha organizacion; mientras que, la cultura
se refiere al sistema de valores presentes que conforman la organizacion y del cual se
desprenden una serie de normas, pautas y acciones con los que los individuos se sienten

identificados en alguna medida.

Nader, Lupano y Castro (2006) sefalan que existen dos tipos de cultura. La
cultura transaccional y la cultura transformacional. En la primera, se trata de estructuras
burocraticas y sistematizadas donde destacan los intereses de la organizacion sobre la de
los empleados. La segunda, la cultura transformacional, es mas flexible y dinamica,
alienta el trabajo en equipo y el crecimiento personal, donde todos comparten la vision de

la organizacion.

De acuerdo con Chiavenato (2009), Rivera y cols. (2018), sefialan que, al interior
de las organizaciones se presentan cuatro tipos de cultura organizacional. La primera es
un sistema autoritario coercitivo, donde “los gerentes tienen poca confianza en sus
subordinados, y rara vez los involucran en el proceso de toma de decisiones”. El segundo
sistema es el autoritario benevolente, caracterizandose en que los gerentes dan ordenes,
pero con flexibilidad dentro de limites acordados, recompensandose a los empleados por
los logros obtenidos. Un tercer sistema es el consultivo, en el cual se fijan metas
consensuadas entre la direccién y los empleados, quienes pueden tomar sus propias
decisiones sobre la forma en que realizan su labor. Y el cuarto sistema es el participativo,
gue se caracteriza porque los directivos tienen confianza en los empleados, volviéndose

en un ambiente amigable.

Con otra perspectiva, Hellriegel, Jackson y Slocum (2012), clasifican la cultura
organizacional en burocratica, de Clan, emprendedora y de mercado. En la llamada
cultura Burocrética se practica la jerarquia y la formalidad, con reglas y procedimientos
estandar para valorar los bienes y el servicio al cliente. En la cultura de Clan destaca la
influencia social, donde los nuevos miembros aprenden de los antiguos, compartiendo
sentimientos de pertenencia e identificacion con la organizacion. La cultura
Emprendedora, compromete a la organizacion con la experimentacién e innovacion,

adaptandose rapidamente a los cambios del entorno o credndolos. (Hellriegel, Jackson y
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Slocum, 2012, p.603). Y en el cuarto tipo, “la cultura de Mercado, la relacidon entre el
individuo y la organizacion es contractual, siendo un proceso de socializacién débil, con
poco desarrollo de las relaciones sociales entre compafieros de trabajo”. (Hellriegel,
Jackson y Slocum 2012, p.604).

Schein E. (1993) citado por Valle y cols. (2017) identifica tres niveles de cultura
organizacional en un sistema dinamico que permite su interrelacion. En el Primer nivel se
encuentran los Artefactos-producciones, es el mas visible de la cultura, y esta referido al
personal y su patron de comportamiento, al ambiente fisico, la tecnologia, el mobiliario y
documentacion. El Segundo nivel son los Valores adaptativos que definen los “principios
sociales, filosofias, estandares y metas” de las personas y la organizacion. Y el Tercer
nivel son los Supuestos subyacentes-presunciones béasicas, que considera aquellas
medidas adoptadas para la resoluciébn de problemas de “adaptacion externa o de
integracién interna y que al repetirse con éxito se convierten en creencias, percepciones y

sentimientos”.

Robbins y Judgey (2009) mencionados por Carrillo (2016) destacan siete
caracteristicas de la cultura organizacional y sefialan su importancia para medir el
rendimiento individual y colectivo en la empresa. Estas caracteristicas son: innovacion,
orientacion a los resultados, orientacion a las personas, orientacion a los equipos,

minuciosidad, agresividad y estabilidad. (Carrillo, 2016, p. 62)
Las funciones de la cultura referidas por Bello y Riveros (2011) son:

- Proporcionar a sus miembros identidad como organizacién promoviendo el

desarrollo del compromiso y el sentido de pertenencia de sus empleados.

- Facilitar el compromiso colectivo del talento humano manejando un sistema
de compensacion y estimulo equitativo en relacion con los aportes del

empleado

- Fomentar la estabilidad de la relacibn entre las personas, donde la
organizacidén manifiesta sus expectativas respecto de la calidad y cantidad

de los aportes de sus empleados.

- Moldear la conducta de los empleados facilitando el reconocimiento,
aceptacion y comprension de la empresa, el porqué de sus decisiones y la
dindmica organizacional caracteristica que de ellas se deriva. (Bello y
Riveros, 2011, p. 24, 25)



De acuerdo a Robbins y Judge (2013) y Newstrom (2011), mencionados por
Zuliiga (2015), las culturas pueden ser fuertes o débiles, dependiendo del efecto sobre la
conducta del empleado y la amplitud con que se comparten las creencias y valores, que
parten de la filosofia del fundador. Entonces, en una cultura fuerte, los valores se
comparten con intensidad y en forma extensa en la organizacion, fortaleciéndose con las
practicas de seleccion, las acciones de la alta direccion y los métodos de socializacion

(adaptacion a la cultura).

Los enfoques para abordar la cultura organizacional, segun Gutiérrez (2014), son
el enfoque dominante (o corporate culture) que considera la organizacibn como una
entidad social susceptible de generar sus propias reglas, habitos, visiones y lenguajes; y
la perspectiva critica (0 humanismo radical) que aporta las dimensiones centrales de lo

gue es una cultura, lo que la constituye y fundamenta,

Larson y Luthans, (2006) referidos por Nader y col. (2014), mencionan un nuevo
enfoque de trabajo que se centra en la relacion entre la organizacion y sus empleados,
donde se considera a las organizaciones como promotoras de salud, reciclando el
concepto “generadoras de problemas”. De acuerdo con esta postura, se espera que las
organizaciones puedan no solo captar y retener a sus empleados, sino nutrirlos para que
puedan sentirse satisfechos, ser productivos, desarrollar su creatividad, estar
comprometidos con la organizacion y, de esa manera, lograr que la organizacion llegue a

un estado de «fluidez» (flow) a partir del cual se puedan lograr resultados extraordinarios.

Como manifiestan diversos autores, la Cultura Organizacional es dindmica, a
este sistema en permanente cambio se le denomina Cambio Organizacional. Méndez
(1986) citado por Montafia y Torres (2015), entre otros postulados sefala que “la cultura
es objeto de transformacién mediante un proceso de cambio planeado y su éxito depende
de la capacidad que tengan la alta direccion y los facilitadores del proceso, de conocer
previamente los rasgos de cultura organizacional y de definir las intervenciones que
respondan a la realidad que se pretende modificar. El estudio de la cultura se aborda
considerando los factores que interactan en la dinamica de la organizacion, tales como el
concepto que tiene el lider o el fundador sobre el hombre / la gente, la estructura, el
sistema cultural (normas, valores, ideologias, mitos, ritos, historias) y el clima de la
organizacion”. (Montafia y Torres, 2015, p. 63). Todos estos elementos forman parte de la

conciencia colectiva compartida y afectan el comportamiento.
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Géamez (2007), sefiala que la cultura se transmite a los empleados de diversas
maneras, entre ellas, las historias, los rituales, los simbolos materiales y el lenguaje,
siendo este Ultimo a través del cual, los miembros evidencian su aceptacion de la cultura y

al hacerlo, ayudan a preservarla.

1.1.2. Cultura organizacional militar

Poco se ha investigado sobre la cultura militar en nuestro medio o sobre
relaciones laborales entre militares y civiles, mucho menos en los tiempos actuales donde
la democracia esté presente. Carrillo (2016) identifica algunos factores determinantes de
la organizacién y el ambiente, entre ellos la estrategia, la estructura, el trabajo en grupo,
los propietarios, el liderazgo. Respecto a este, manifiesta que Nader y Castro en el 2009,
aplicaron una serie de cuestionarios a civiles y militares a fin de identificar la relacion entre
cultura organizacional y valores de los estilos de liderazgo de ambos segmentos,
determinando que los lideres civiles son influidos por la cultura transformadora y los

lideres militares, por la cultura y valores.

En el Perd, los hospitales castrenses presentan las mismas condiciones
organizacionales que el arma al cual pertenecen. Si bien, alin se mantiene personal civil,
asistencial y administrativo, en su puesto de trabajo, se observa que la oportunidad de
estudios del personal militar de carrera, a nivel profesional y técnico, favorece la inclusién
de nuevas profesiones y especialidades al ambito militar. Esto conlleva a considerar
nuevas carreras profesionales y especialidades al sistema de asimilacién, lo cual significa
que, progresivamente los hospitales militares estan militarizando al personal,

jerarquizandolo de una manera directa vertical.

El personal civil profesional y técnico, se rige por normas laborales especificas
gue lo favorecen como tal, ya que estan sujetos a Leyes expresas por carrera profesional
o tienen la oportunidad de sindicalizarse, sin embargo, se comprometen con los ideales
de la organizacién, pues el arraigo es muy fuerte debido al alto indice de personal

familiarizado con la institucion.
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El personal asistencial del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Peru es de
aproximadamente 1,800 personas entre personal profesional, técnico y auxiliar y, 250
personal Administrativo. El personal destacado al Departamento de Gerontologia y

Geriatria fluctia entre 48 a 52 personas.

Como parte de la investigacion sobre cultura organizacional, Montafia y Torres

(2015) determinaron cuatro elementos guia:
1. “La cultura existe.

2. Las culturas son inherentemente difusas puesto que incorporan paradojas,

contradicciones, ambigtiedades y confusiones.

3. La cultura organizacional es socialmente construida, basada en el

intercambio de experiencias.

4. La cultura de las organizaciones es Unica, maleable y sujeta a cambios

continuos”. (Montafia y Torres, 2015, p. 65)

Cada institucion militar tiene su propia cultura, diferente a la de otros ejércitos,
manifiesta Kier (1995), sin embargo, la cultura de una organizacion militar no equivale
necesariamente a lo que se entiende como el ‘caracter nacional’. Las instituciones
militares pueden reflejar algunos aspectos de la cultura de la sociedad civil pero los
ejércitos, al ser en algunos casos ‘organizaciones totales’, desplazan ciertos valores

sociales y potencian otros. (Jordan, 2015, p. 24).

Hodge, Anthony y Gales (2003) sefialan que, en el ambito militar, la cultura
organizativa incluye caracteristicas observables e intangibles, como la arquitectura y
decoracion de los edificios, el modo de vestir de los miembros, los modelos de
comportamiento, las reglas explicitas, las historias, los mitos, el lenguaje y las ceremonias
(Jordan, 2015, p. 22). Farrell y Terriff (2002) manifiestan que las transformaciones
culturales, tanto de la sociedad como de sus élites, la institucion militar, afectan
sensiblemente a la innovaciéon en los ejércitos, obligandolos a realizar cambios en su
cultura, sea pre-planeados, como consecuencia de un shock externo o debido al contacto

con otros ejércitos (Jordan, 2015, p. 22-23).

Florez en La educacién militar en el Perl. El proceso educativo, los valores
militares y la democracia (2005), asi como Norma Fuller (2003) referida por Lourdes
Hurtado Meza en Educacion Militar en Democracia (2006), coinciden en que la formacion

militar es un proceso complejo, permanentemente expuesto a mensajes que van a
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moldear la conducta y estructurar la personalidad social que la vida militar precisa. Este
proceso educativo, de caracter formal, les permite adquirir una identidad corporativa y se
acompafia de aspectos no formales con intensa carga simbdélica. Es un proceso de re
socializacién, que presenta dos dimensiones, “la estructuracion del sujeto militar y la
formacion de la identidad social del individuo militar”, donde la identificacién del grupo

militar, lo obliga a diferenciarse del civil (Florez, 2006, p. 113).

Frente a esta situacion, debe considerarse la imagen que la sociedad tiene de los
militares, Florez (2005) sefiala que los civiles critican a los militares por presentarse como
una organizacion con privilegios diferenciados, pero a la vez los admira por la verticalidad
de algunos de sus valores. En consecuencia, al personal civil de una institucion militar,

también se le ve como sujetos privilegiados.

El sistema cultural militar se basa en valores de disciplina y de identificacion
absoluta con la institucién, adquiridos a lo largo de su formacién, la respuesta inmediata
durante una accién militar, no permite el razonamiento individual del subordinado, el
superior decide, por tanto la orden se cumple “sin dudas ni murmuraciones”. (Florez,
2006, p. 145). Otros valores son la obediencia, el respeto a la jerarquia y la
responsabilidad, asi como la identificacion con la institucién que responde al “sentimiento

gue destaca la cultura militar como superior a la cultura no militar” (Florez, 2006, p. 146)

Estas identidades, al ser colectivas, originan sentimientos de alteridad, que
generan desconfianza, sentimientos de superioridad y poca tolerancia por quienes no
piensan o actian como ellos, y que, aunados a los conceptos de disciplina, jerarquia y
espiritu de cuerpo originan el llamado caracter militar. De otro lado, sefiala que, si bien la
institucién desarrolla sentimientos de unidad y camaraderia, para promocionarse dentro
de la carrera militar, se observa un alto nivel de competitividad, siendo la meritocracia, el
criterio de ascenso mas reconocido y existiendo otro aspecto subjetivo, “la vara” (Hurtado,
2006, p. 59). La calificacion en el &mbito militar, es un proceso continuo, a medida que se
asciende en grado, se asume mayor responsabilidad. Esto implica la preparacién y
entrenamiento constante, tanto en el @mbito civil como en el militar, adquiriendo destrezas

sobre la base doctrinaria de la institucion.

Otro aspecto interesante, también mencionado por Hurtado (2006) respecto al
caracter militar, es la perspectiva del militar de carrera, formado en una escuela militar

frente a un militar con formacion universitaria que luego se asimilé a la institucion. Para el
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militar de carrera, el militar asimilado no tiene actitud de lider, cualidad que puede

desarrollar pero no asumira un comando, ya que no ha sido preparado para ello.

Entre los aspectos de la cultura militar propuesta por Aglero y cols. (2005), se

considera;

Alta calidad de las relaciones interpersonales: las relaciones entre
superiores, pares y subordinados son positivas, con un alto nivel de
confianza, respeto, trabajo en equipo y colaboracion obteniéndose
resultados 6ptimos a favor de la organizacién lo que facilita y permite la
creatividad e iniciativa generandose relaciones de amistad y compafierismo

entre colaboradores.

Alto sentido de pertenencia, identificacion y satisfaccion con la institucién:
Desde su ingreso, los colaboradores muestran altas expectativas por su
estabilidad laboral, entusiasmo por la institucién y su trabajo, alto nivel de
realizacién en el trabajo y se muestran satisfechos e importantes por

trabajar alli.

Adecuada estructura y divisién de trabajo: Los colaboradores conocen sus
funciones y responsabilidades laborales, respetandose el conducto regular
y las 6rdenes que provienen del superior inmediato; la delegacion de tareas

se basa en la confianza y el nivel jerarquico.

Solidas politicas corporativas: la seleccién del personal se realiza con base
en experiencia, capacidad intelectual y conocimientos. Se cuenta con
politicas de evaluacidon del desempefio que consideran la calidad en el
trabajo, los resultados, la iniciativa y la responsabilidad promoviendo
ascensos, reconocimientos y bonificaciones. Los objetivos son claros y
documentados, facilitan la organizacion estructural y la eficiencia. El salario

es considerado importante y cuenta también con las politicas que le rigen.

Condiciones y elementos de trabajo: la iluminacién, ventilacién, acceso a
las instalaciones, asi como su localizacibn son buenas para facilitar el
desempefio de todos los colaboradores. La tecnologia de informacién es
adecuada y actualizada, adoptando y adaptandose a los cambios

tecnoldgicos
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- Enfoque en eficiencia y productividad: Existe conciencia en los
colaboradores de que con su trabajo aportan a la eficiencia y que cumplir

con las normas y aportar a los objetivos de la empresa, es factor de éxito.

- Prioridad en el conocimiento de la organizacién y la capacitacion: la base
se da desde el inicio del vinculo, conociéndose la filosofia, mision y
objetivos. La informacion sobre la institucibn, sus estrategias y su
desempefio es divulgada y conocida por los colaboradores, dandoles un

alto sentido de pertenencia.

Es comun que, en las relaciones militares, exista la creencia que “las 6rdenes se
cumplen sin dudas ni murmuraciones”, por tanto, se debe ser inflexible, restrictivo y
punitivo. Es frecuente escuchar que los militares de carrera por su formacién y
adoctrinamiento son autoritarios, pero en lo cotidiano, se reconoce, que el personal oficial
asimilado (médicos, odontdlogos y psicélogos) puede ser mucho mas severo y exigente
gue los militares de carrera. Asi como las Jefaturas civiles suelen ser mas rigidas al

impartir 6rdenes.

Un aspecto que permite al personal civil asistencial asimilar la cultura de la
organizacion, es conocer la filosofia y valores institucionales, para este caso, de la Fuerza
Aérea y del Hospital Central y asimilarlos como propios; si bien, el personal civil
asistencial no recibe adoctrinamiento alguno ni entrenamiento especifico, el contacto con
personal militar en actividad y retiro, ha desarrollado actitudes y creencias que lo
enriguecen, favoreciendo la identificacién con la institucion y fortaleciendo la cultura
institucional del Departamento. Ritos como el rendir honores a la bandera, asumir el
liderazgo (“el comando nunca muere”); actitudes sociales como el saludo con el uso del
“mi” precediendo al grado y las atenciones personalizadas; actitudes laborales positivas,
como el uso correcto del uniforme, la puntualidad, el cumplimiento de los reglamentos y
plazos, o la permanencia en el puesto de trabajo, son muestra de esta identidad no

explicita.

1.1.3. Identidad

La identidad social, manifiesta Espinoza (2015), es el resultado de la
autodefiniciéon de pertenecer a un determinado grupo social; su valor radica en que ofrece

informacién detallada sobre cémo sus miembros modelan sus actitudes, creencias,
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valores, sentimientos y comportamientos en funcién de sus ideales y de los principios y
vision que el lider les aporta. La identificacion con el grupo hace que la identidad personal
de los integrantes, se diluya en su identificacion con el grupo, mostrando una disposicion
a pensar, sentir y actuar de acuerdo a los valores y objetivos compartidos mas que de

acuerdo a sus propios intereses personales.

Alvarez y col. (2014), mencionan que entre los factores que afectan la
identificacion con la organizacion, estan el estatus, tamafio, semejanza y contexto. Con
respecto al estatus dice, se prefieren organizaciones con un elevado nivel ya que se
consigue crear una imagen positiva del grupo. El tamafio permite que los grupos
pequefios fomentan tanto la identificacion individual como la pertenencia al grupo,
mientras que los de gran tamafio hacen que la distintividad individual quede de lado. La
semejanza se refiere a que a mayor similitud percibida con el grupo, mayor identificacion

con el mismo. Por ultimo, la identificacion es dependiente del contexto.

Asi también, contindan, la identificacion organizacional presenta cuatro
caracteristicas clave. La primera, cuando el individuo se percibe a si mismo enlazado con
el grupo. La segunda, cuando el individuo es capaz de experimentar el éxito y el fracaso
del grupo. La tercera, cuando la persona se identifica con los valores del grupo. Y la
cuarta, cuando las personas suelen describirse a si mismas con el concepto de
pertenencia a un grupo haciendo referencia a su realidad social en la coexistencia con

otros grupos.

En la Teoria de la Identidad Social del Liderazgo, la identidad y el liderazgo
surgen como un proceso grupal “del grupo, para el grupo y por el grupo” (Espinoza, 2015,
p.84). El lider es el miembro que mejor refleja los valores e ideales del grupo en un
momento determinado y al cual los integrantes consideran el mas competente para
dirigirlos. Cuando las personas pertenecen a grupos diferentes aparece el liderazgo
intergrupal que fomenta la incorporacion de valores y practicas de cada uno de los
grupos, asignandoles roles especificos segin sus capacidades e intereses y destacando

el hecho que todos son valiosos y esenciales para el meta-grupo o grupo mayor.

Zuhiga (2015) sefiala que ademas de la cultura dominante que expresa los
valores fundamentales que comparten los miembros de la organizacion, coexisten
diversas subculturas reconocidas por pequefios grupos de personas. Le acompafa la
endoculturizacion, un proceso de aprendizaje parcialmente consciente y parcialmente

inconsciente, donde el grupo de méas edad “incita, induce y obliga” a los mas jévenes, por
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medio de un sistema de premios y castigos, a adoptar comportamientos tradicionales.
(Aznar, 2017, p. 10) De esta manera, surge la subcultura militar como una cultura
corporativa que incorpora su propio sistema de valores, creencias y filosofia. Otros
procesos de transformacion suelen ser mas lentos y generan diferencias con la sociedad
civil.

En las organizaciones militares, refiere Aznar (2017), el uniforme implica un
compromiso publico con una serie de valores que liga a la persona a un ideal, “obliga a
una conducta y muestra un sincero compromiso con un credo. Llevar uniforme es una
responsabilidad. Es solo un simbolo, pero pretende ser una actitud, no es solo estética
sino una ética” (Aznar, 2017, p. 13,14). De acuerdo con esta conceptualizacion, la cultura
militar organizativa define un espacio comun de relacion que facilita la asimilacion de la
situacién, su andlisis, la decisiéon y su forma de comunicacidon militar. La cultura social
fomenta las cualidades del lider estratégico que, alineados a los valores y la ética militar,
permiten el nacimiento del lider tactico-operativo. Para afianzar su cultura y afirmar su

imagen, los militares utilizan la comunicacion, sefala Hermes de Andrade (2018).

Sin embargo, hemos de resaltar el hecho que los profesionales de la salud,
también tienen sus propios cddigos que parten de la aplicacion de normas sociolaborales
como el uso del uniforme por profesion, la empatia manifestada, la adecuacion de los

horarios o turnos, o el lenguaje técnico, entre otros.

1.1.4. Cooperaciony Conflicto

Los aspectos de cooperacion y conflicto al interior de una organizacion se
estudian dentro de un contexto y entorno definido, es asi que el ambiente laboral, el
entorno, se conjuga con el contexto para focalizar situaciones especificas y determinar las

causas, caracteristicas y consecuencias de las mismas en el personal.

La cooperacion o conflicto presente en los servicios de salud, depende en alguna
medida del nimero de profesionales que conforman el equipo, el nimero de profesiones o
especialidades que integran estos, de las caracteristicas de interaccién entre ellos y de
como la(s) jefatura(s) facilitan o interfieren la comunicacibn y las relaciones
interpersonales de las personas. Otro factor inherente, es el espacio fisico y los tiempos

gque comparten, que permite crear lazos, no solo laborales.
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El Instituto Nacional de Calidad de Canada (referido por Burton en 2004) citado
por Nader, Pefia y Sanchez (2014), estudié los ambientes de trabajo saludables desde
una perspectiva holistica, sefialan que, al centrarse en las necesidades de sus
integrantes, las gerencias, deben reconocer que la salud es una variable determinada por
multiples factores, con responsabilidades conjuntas de empleados y directores, y que las
mejoras deben ser producto de evaluaciones constantes. Contempla tres elementos
centrales para una institucién saludable: ambiente fisico adecuado y seguro, practicas y
estilos de vida saludables, y una cultura organizacional de apoyo y asistencia hacia sus

integrantes (Nader et al. 2014, p.33).

Cruz (2000) referido por Arias Flores (2013) manifiesta que el conflicto es
inherente al ser humano y sus caracteristicas varian segun la época historica, la
diferencia de los grupos, edad y sexo de los individuos, ocupacion laboral, entre otros,
siendo la causa mas frecuente, la pugna por el poder. Refiriendo a Castrillon (1997)
sefiala que los conflictos producen inseguridad, pérdida de la estabilidad emocional,
alteran el clima propicio para la toma de decisiones y modifican la integracion grupal.
Indica que la insatisfaccion por las condiciones de trabajo, mala comunicacion,
resentimiento o envidia produce evidentes dificultades en el trabajo en equipo limitando

que los profesionales de la salud desempefien sus tareas en forma competente.

Cecilio, citado por Parnov y col. (2012, p. 1), manifiesta que “la vision pluralista
entiende el conflicto como algo inevitable dentro de las instituciones e indican la presencia
de aspectos positivos y funcionales”. En la misma revision, Farias sefiala que los
hospitales son “espacios heterogéneos en los que interactian diversos profesionales”,
donde ante la necesidad de compartir espacios y realizar trabajo en equipo, surgen
relaciones de poder, derivadas de “jerarquia, conflicto y alianzas”, las cuales pueden

limitar la autonomia de los miembros del equipo.

Asi también, Marquis y Huston, citados en el mismo documento, sefialan que las
“causas mas comunes de conflictos institucionales son fallas de comunicacién, deficiencia
en la estructura institucional y problemas en el comportamiento individual’, y que ademas,
entre otras causas de conflicto estan la estructura fisica inadecuada o deficiente, falta de

recursos econémicos y equipos deteriorados o insuficientes.

1.1.5. Motivacion
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Herzberg, referido por Gutiérrez Melo (2014) y Zufiga Tufifio (2015), manifiesta
gue la motivacion para el trabajo nace de la voluntad de la persona y depende de dos
factores relacionados: los factores higiénicos, o factores de insatisfaccion y los factores
motivacionales o factores de satisfaccién. Los primeros, tienen la funcién de evitar la
insatisfaccion ya que su influencia no eleva la satisfaccion de la personas en forma
duradera pues estan relacionados a factores externos a la persona y sus necesidades
primarias. Los segundos, se refieren al perfil del puesto y las actividades relacionadas con
él; estan relacionados a las condiciones internas de la persona y conducen a sentimientos

de satisfaccion y realizacién personal.

El estudio de la motivacion extrinseca introduce la perspectiva conductista al
estudio de la motivacion, manifiesta Estrella Nieto (2016). Segun este enfoque, el dinero,
las recompensas y las amenazas de castigo son fuentes de motivacion extrinseca y cada
uno explica por qué la gente va a trabajar, por qué hacen los deberes y por qué presentan
una gran variedad de conductas. De otro lado, continla Estrella Nieto, la conducta
intrinsecamente motivada es aquella que se realiza Unicamente por el interés y el placer
de realizarla, basandose en una pequefa serie de necesidades psicoldgicas que son
responsables de la iniciacién, persistencia y reenganche de la conducta frente a la

ausencia de fuentes extrinsecas de motivacion.

Gutiérrez Melo (2014), de acuerdo con Hernandez (2002) y Reeve (1994), sefiala
gue la conducta abierta, los procesos fisioldgicos y el autoinforme miden la motivacion.
Asi, la conducta abierta se mide como resultado de la observacion sistematica del actuar
de los sujetos. Los procesos fisioldgicos se calculan a través de diversos pardmetros
neuronales y hormonales y los autoinformes se miden por medio de entrevistas o

cuestionarios.

Hellriegel y Slocum (2009) sefalan que los efectos en el comportamiento de los

empleados y el desempefio permiten:

- Conocer la cultura de la organizacién a fin que los empleados comprendan

la historia de la empresa y sus métodos actuales de operacion.
- Favorecer el compromiso con la filosofia y los valores de la empresa.

- Servir como mecanismo de control para canalizar conductas deseadas y

alejar las que no se desean.

19



- Relacionar de forma directa la mayor productividad y efectividad de cada

uno.

1.1.6. Satisfaccion Laboral

Seashore, y Taver (1975) referidos por Alvarez, y col. en el 2014, mencionan
tres puntos de vista practicos respecto a la conceptualizacion de la satisfaccion laboral.
En primer lugar, lo sefialan como un importante pilar de la sociedad. En segundo, como
un indicador importante de la evolucibn de una organizaciéon. Y, por ultimo, que la
satisfaccidén es un predictor del comportamiento organizativo y es un buen referente para

planes futuros.

De otro lado, segin comenta Arana Morales (2016), en la literatura especializada
no existe una definicién unitaria respecto al concepto de satisfaccion laboral. Es asi que,
la satisfaccion laboral ha sido estudiada en relacibn con diferentes variables,
encontrandose correlaciones positivas y significativas entre satisfaccion laboral y buen
estado de animo general, asi como actitudes positivas en la vida laboral y privada, salud

fisica y psiquica.

Por tanto, la Satisfaccion Laboral es uno de los principales indicadores de calidad
de vida laboral, permite estudiar en qué medida son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que éste se siente realizado en lo social,
personal, econémico o laboral. De otro lado, manifiesta Cantera L6pez (1988) la
insatisfaccion actia como detonante de alteraciones psicosométicas y puede llegar a
producir tensién e incluso enfermedad. Como factor de conducta, la insatisfaccion en el
empleo mantiene relacién positiva con algunos criterios de funcionamiento organizacional
tales como la rotacién y el absentismo -ambos por separado- asi como con los retrasos y

los despidos o terminaciones de contrato.

Gutiérrez Melo (2015), citando a Maslow (1991), sefala que el ser humano es un
animal necesitado y raramente alcanza un estado de completa satisfaccion, dado que tan
pronto se satisface una necesidad, en seguida surge otra. Asi también, Zufiga (2015)
sefala que, la jerarquia no debe ser rigida. Las necesidades de existencia (E), se refieren
al bienestar fisico (necesidades fisiolégicas y de seguridad segin Maslow); las
necesidades de relaciones (R) se refieren al deseo de interaccién con otras personas

(categorias sociales y los componentes externos de las necesidades de Maslow); y las
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necesidades de crecimiento (C), se refieren al desarrollo del potencial humano y al deseo
de crecimiento personal (componentes intrinsecos de la necesidad de estima y de

autorrealizacion de Maslow).

La satisfaccién que los individuos reciben en su empleo depende mucho del
grado en que tanto el puesto como todo lo relacionado con él, cubran sus necesidades y
deseos, manifiesta Estrella Nieto (2016). Puesto que gran parte de la motivacion en un
individuo es inconsciente, este no evidencia claramente todas sus necesidades, por lo
tanto es muy dificil que las pueda determinar con precisién. Sefiala ademas que, los
deseos, son los anhelos conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le
proporcionaran satisfaccion. En ese sentido, la mayoria de los intentos para medir la
satisfaccién en el trabajo implican el estudio de los deseos, mediante cuestionarios y
entrevistas, con la intencién de mejorar la satisfaccion del empleado, a fin de tener una
productividad alta e incrementarla, siendo éste el objetivo que persiguen las empresas

modernas, reitera Estrella Nieto.

Grawitch et al. (2006), citado por Nader, Pefia y Sanchez (2014), disefiaron el
modelo PATH (Practices for the Achievement of Total Health) el cual contempla 5
categorias diferentes de practicas organizacionales que llevan al bienestar de los
asociados y a mejoras organizacionales. Estas categorias son: balance entre vida laboral
y extra laboral, crecimiento y desarrollo de los empleados, salud y seguridad,
reconocimiento e involucramiento de los trabajadores. Mencionan también a Dejoy y
Wilson (2009) quienes disefiaron un modelo con cinco grandes dimensiones: la primera
incluye los atributos generales de la organizacion (valores, creencias, practicas y
politicas);la segunda contempla el clima organizacional, entendido como las relaciones
interpersonales que se dan en el interior de la institucién; la tercera referida al disefio del
trabajo, en el que se destacan las exigencias que implican las tareas diarias; la cuarta
dimensidn involucra el andlisis del futuro del trabajo en términos de equidad y desarrollo

de carrera; mientras que la Gltima se denominé ajuste psicolégico al trabajo.

Hacia el 2009, Robbins propone una estructura tedrica de los comportamientos,
misma que es utilizada hasta el presente. Los organiza en dos dimensiones contrapuestas
de satisfaccion e insatisfaccion: constructiva/destructiva y activa/pasiva, estudia ademas
las consecuencias de la insatisfaccion, desarrollando una serie de conceptos respecto de

las actitudes hacia el trabajo:
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- Satisfaccion en el trabajo: sensacion positiva sobre el trabajo propio que

surge de la evaluacion de sus caracteristicas.

- Involucramiento en el trabajo: mide el grado en que una persona se
identifica con su empleo y considera el nivel de su desempefio percibido

como benéfico para ella.

- Compromiso organizacional: grado en que un empleado se identifica con
una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su

relacién con ella por medio de tres componentes:

= Compromiso afectivo: carga emocional hacia la organizacion y la

creencia en sus valores.

= Compromiso para continuar: valor econémico que se percibe por

permanecer en una organizacién comparado con el de dejarla.

= Compromiso normativo: obligacibn de permanecer con la

organizacion por razones morales o éticas.

- Percepcion del apoyo organizacional: grado en que los empleados creen

gue la organizacién valora su contribucidon y se ocupa de su bienestar.

- ldentificacion del empleado: involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de

un individuo con el trabajo que realiza.

Cualquier cambio en la organizacion afecta en alguna medida los criterios de
Satisfaccion Laboral; en ese sentido, el enfoque de Mendez Alvarez citado por Montafia
Rey y Torres Reyes (2015), coincidiria en algunos aspectos con la cultura organizacional
del Departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP. Ellos refieren que se observa
una permanente comunicacién de los lineamientos estratégicos al personal a fin de
cumplir las metas propuestas, se les responsabiliza de la ejecucion de sus tareas con el
fin de promover el mejoramiento continuo y lograr mayor eficiencia y productividad,
ademas de que la autoridad es aceptada de manera formal e irrestricta. La institucion esta
preparada para el cambio, sin embargo, contrario a la propuesta, si bien la institucion
procura la optimizacion de los recursos, se tiene dificultades para otorgar capacitacion

permanente a los colaboradores en temas afines a sus funciones.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) exponen cinco Modelos teéricos que

explican la Satisfaccion en el trabajo:

22



1. Teoria de Higiene-Motivacional, propone que la presencia de algunos
factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros
con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Los factores fuente de
satisfaccién, se denominan factores motivacionales y son intrinsecos al
trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y
crecimiento o avance). Y, los factores ausentes, fuente de insatisfaccion, se
catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas
de la compafia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

2. Teoria del Ajuste en el trabajo, sefiala que cuanto mas se relacionen las
habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes y
comportamiento) con los requerimientos de la funcién o de la organizacion,
es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente,
ser percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). El
grado de satisfaccion e insatisfaccién son vistos como predictores de la
probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de

trabajo, logre tener éxito y reciba los reconocimientos esperados.

3. Teoria de la discrepancia, sostiene que la satisfaccién laboral es el estado
emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un
medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asi como la
insatisfaccién laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la
valoracién del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucién de los

valores laborales (Locke, 1968).

4. Teoria de la satisfaccion por facetas, manifiesta que la satisfaccion laboral
resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente (Lawler, 1973). La cantidad que
deberia ser recibida resulta de la percepcion de las contribuciones
individuales para el trabajo, la percepcion de las contribuciones y de los
resultados de los colegas, y de las caracteristicas del trabajo percibidas. La
percepcion de la cantidad recibida proviene de la percepcion de los
resultados de los otros, y de los resultados efectivamente recibidos por el

individuo.
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5. Teoria de los eventos situacionales, sostiene que la satisfaccion laboral
estd determinada por factores denominados caracteristicas situacionales y
eventos situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992). Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocion, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision),
mientras que los eventos situacionales son facetas laborales que los
trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el
trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por

culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).

Robbins (2009) sefiala que existen dos enfoques de medicién utilizados con
mayor frecuencia, una calificacién global Gnica, y otra que es la suma de cierto nimero de
facetas del trabajo. EI método de calificacion global Unica consiste en pedir a los
individuos que respondan una pregunta como la siguiente: “Si considera todo lo que
involucra, ¢qué tan satisfecho esta usted con su trabajo?” El otro enfoque —la suma de
facetas del trabajo— es mas sofisticado. Identifica los elementos clave de un trabajo e
interroga al empleado sobre sus sentimientos respecto de cada uno. Los factores
comunes incluyen la naturaleza del trabajo, supervision, pago actual, oportunidades de

ascender y relaciones con los comparieros.

Entre los resultados especificos de la satisfaccion e insatisfaccion en el lugar de

trabajo segin Robbins (2009), tenemos:

1. Satisfaccion en el trabajo y el desempefio en este: las empresas con mas

empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces.

2. La satisfaccion en el trabajo y el comportamiento organizacional
socialmente responsable de los empleados: empleados satisfechos desean
Ser reciprocos en cuanto a sus experiencias positivas ayudando a otros y

van mas alla de las expectativas normales de su puesto.

3. Satisfaccion en el trabajo y satisfaccion del cliente: empleados satisfechos
incrementan la satisfaccion y lealtad de los clientes, suelen ser amables,
optimistas y responsables, lo cual es apreciado por los clientes y como
estdn menos dispuestos a dejar la empresa, los clientes encuentran caras

familiares y reciben un servicio experimentado.
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4. La satisfaccién en el trabajo y el ausentismo: existe una relacion negativa

consistente entre la satisfaccion y el ausentismo.

5. La satisfaccién en el trabajo y la rotacion de empleados: la satisfaccion
también se relaciona de manera negativa con la rotacion, pero la

correlacion es mas fuerte que la que existe con el ausentismo.

6. La satisfaccion en el empleo y la desviacion en el sitio de trabajo: la
insatisfaccibn en el trabajo predice comportamientos especificos,
indicadores de un sindrome mas amplio que llamado comportamiento

desviado en el lugar de trabajo (o apatia de los empleados)

Herrera y Rico en 1981, mencionado por Gutiérrez (2014), manifiestan que entre
los factores de higiene o factores de no-insatisfaccion identificados podemos encontrar las
politicas de la compafia, la supervisiébn técnica, las condiciones fisicas de trabajo,
ambientales y de configuracion del trabajo, el salario y las relaciones con las demas
personas. Asi mismo sefiala que, los factores de motivacion o factores de satisfaccion,
son intrinsecos al trabajo e inciden directamente en la motivacion, enriqueciéndola a
través del trabajo en si mismo, del reconocimiento a la labor realizada, fomentando la
autorrealizacion, la posibilidad de avance y capacitacion profesional y la asignacién de

grados crecientes de responsabilidad.

Para Lopes (2005), citado por Tinoco (2014) y Beltran (2014), la satisfaccion
laboral implica una actitud, o un conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los
individuos y los colectivos en el contexto laboral que influyen de manera significativa en
los comportamientos y en los resultados. Afiade que la satisfaccion laboral también puede
ser considerada como la correspondencia entre las demandas de los individuos
(expresadas en necesidades y motivos) y lo que percibe que la organizaciéon propicia y le

otorga de una manera u otra.

Robbins (2009) menciona que las actitudes son “enunciados de evaluacién —
favorable o desfavorable- de los objetos, personas o eventos”, reflejan los valores
fundamentales, el interés propio o la identificacion con individuos o grupos que la persona
valora. Sefiala ademéas que, las actitudes que los individuos consideran importantes
tienden a mostrar una fuerte relacion con el comportamiento y que éstas, presentan dos
componentes principales, el componente cognitivo, que es una descripcion de ésta o la
creencia de cémo son las cosas y el componente afectivo, que es el elemento emocional

0 sentimental de una actitud.
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Por su parte, Alfaro, Leyton, Meza y Sdenz (2012) refieren que una actitud es una
tendencia persistente a sentir y comportarse en cierta forma hacia algin objeto siendo un
proceso cognitivo completo que tiene tres caracteristicas basicas: persiste a menos que
se haga algo para cambiarla, varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy
desfavorable, y se dirige hacia un objeto por el que una persona tiene sentimientos vy
creencias. Las actitudes tienen tres componentes basicos: el emocional, que son los
sentimientos o el afecto de la persona hacia un objeto; el informativo, que son las
creencias y la informacion que una persona tiene sobre el objeto; y el comportamiento,
gue consiste en las tendencias de una persona a comportarse de una manera especifica

hacia un objeto.

La motivacion es constante, inacabable, fluctuante y compleja, y es una
caracteristica casi universal de practicamente todos los seres vivos. Por otro lado, para
determinar la satisfaccién laboral, Davis y Newstrom (2003) citados por Arana (2016),
manifiestan que su medicién pueda adoptar dos enfoques: global o multidimensional. En
el enfoque global la medicién pasa por alto algunas claves ocultas; mientras que en las
dimensionalidad los estudios se concentran en la naturaleza del puesto y en el contexto
del mismo (organizacion en su conjunto). Complementa su cita con Luthans (2008) quien
afirma que existen tres dimensiones que se aceptan generalmente: (a) la satisfaccion
laboral es una respuesta emocional a una situacion de trabajo; (b) la satisfaccién laboral
se determina en funcién de las expectativas satisfechas; y, (c) la satisfaccion laboral

representa varias actitudes relacionadas.

1.2. Investigaciones

Chiang Vega, Maria Margarita;, Salazar Botello, Mauricio; Martin Rodrigo, Maria
José; y Nufez Partido, Antonio (2011). Clima organizacional y satisfaccién laboral.
Una comparacién entre hospitales publicos de alta y baja complejidad. Revista
Salud de los Trabajadores / Volumen 19 N° 1/ Enero - Junio 2011

Realizaron un estudio empirico transversal en una muestra compuesta por 1.239
trabajadores de tres hospitales publicos para lo cual utilizaron cuestionarios de clima
organizacional (autonomia, cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad
e innovacion) y de satisfaccion laboral (satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccién

con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con su trabajo, satisfaccién con las

26



oportunidades de desarrollo, satisfaccion con la supervision, satisfaccion con la
remuneracion, satisfaccién con la capacidad para decidir autbnomamente y satisfaccion
con el reconocimiento) adaptado, desarrollado y validado. Los resultados mostraron que
en las dimensiones de las dos variables, no se observaron diferencias estadisticamente
significativas entre los tres hospitales. Respecto a las correlaciones, comparando ambas
muestras, en hospitales de alta y baja complejidad, se observé que las relaciones mas
altas se dan entre la dimension de satisfaccion laboral con la relacidon con el jefe y las
dimensiones de clima organizacional Apoyo e Innovacion, respectivamente. La intensidad
de las relaciones estadisticamente significativas entre las dimensiones de clima
organizacional y satisfaccion laboral del hospital de alta complejidad no coinciden con la

intensidad de los hospitales de baja complejidad.

Noguera Arzamendia Jacinto Rafael, Samudio Margarita (2014). Diagndéstico del
Clima Organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay.
Memoria Institucional de Investigacién en Ciencias de la Salud, Vol. 12(1) junio
2014: 14-25. scielo.iics.una.py/pdffiics/ivi2nl/v12n1a04.pdf

Estudio realizado en el 2012, cuyo objetivo fue identificar las percepciones del personal
sanitario y administrativo respecto al clima organizacional en sus diversas dimensiones en
el Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay, estudios poco frecuente en este
tipo de hospitales. El disefio del estudio fue observacional descriptivo de corte transversal
con componente analitico, con muestreo no probabilistico por conveniencia de 226
trabajadores del Hospital Militar Central de Asuncién, Paraguay. La poblacion incluida en
el estudio fueron personal médico, enfermeria, técnico superior, auxiliar de enfermeria,
paramédico y administrativo con un afio de antigiedad en el centro asistencial. La
recoleccion de los datos se realiz6 mediante una encuesta autoadministrada, utilizandose
el cuestionario recomendado por la OPS “Inventario de clima organizacional”’, que consta
de 80 items distribuidos en cuatro dimensiones, motivacion, liderazgo, participacion y
reciprocidad, ademas de datos socio-demograficos y laborales del personal. Los
resultados mostraron niveles insatisfactorios en todas las dimensiones estudiadas
relacionadas al clima organizacional en el personal del Hospital Militar. EI 55% del
personal encuestado declaré nivel de insatisfaccion en la dimension motivacion, en la
dimensién reciprocidad 53% y en participacion 32%, ademdas hubo un alto porcentaje de

riesgo de insatisfaccion (83%) en liderazgo y en participacion (68%).
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Manosalvas Vaca, Carlos Anibal, Manosalvas Vaca, Luis Oswaldo; y Nieves
Quintero, Jorge (2015). El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis
cuantitativo riguroso de su relacion. AD-minister N°. 26, enero-junio 2015, pp. 5 - 15.
ISSN 1692-0279.

Se analizaron la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas. Se aplicd un
Andlisis de Componentes Principales y Factoriales Confirmatorios de los constructos, para
verificar el modelo de medida del instrumento utilizado, asi como, a través de Ecuaciones
Estructurales se analizé la relacion entre los constructos antes mencionados. Los
resultados obtenidos demostraron que existi6 una correlacion estadistica significativa
entre los constructos clima organizacional y satisfaccién laboral; es decir, que si el nivel
percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la satisfaccion laboral también se
presenta en estas proporciones en cada una de sus dimensiones, comprobandose
resultados de estudios similares previos. Los resultados mostraron una diferencia
importante con el modelo utilizado para el levantamiento de los datos; pues, los items que
median cada una de las dimensiones del clima organizacional en el analisis de
componentes no coincidieron con los del modelo utilizado. Con respecto a la satisfaccion
laboral, aunque los resultados obtenidos fueron similares al modelo de medicién utilizado,
hubo dos items que encajaban mejor en otra dimensién, por lo que recomendaron para
futuras investigaciones, analizar profundamente cada uno de los items y su relacion con
las dimensiones de cada constructo. Ademas, sugieren replicar el estudio en otros
contextos e incluir aspectos culturales que puedan, de alguna manera, influir en la
relacion de estos constructos y realizar estudios longitudinales para tratar de determinar

alguna causalidad entre ambos constructos.

Saldafia Labajos, Anabelba (2016). Clima laboral y satisfaccién laboral en el
profesional de salud de emergencia del Hospital Nacional Sergio Enrigue Bernales
Lima 2016. Universidad Cesar Vallejo, escuela de posgrado
repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8718/Saldafia_LA.pdf?sequence=1

Desarroll6 un estudio de enfoque cuantitativo, basico, descriptivo transversal, de disefio
no experimental y correlacional, siendo la poblacion constituida por 60 profesionales de

salud en emergencia del hospital nacional Sergio Enrique Bernales. Se utiliz6 una
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encuesta y cuyo instrumento fue un cuestionario sobre clima laboral con 52 items y 9
dimensiones; y un cuestionario de satisfaccion laboral con 36 items y 7 dimensiones. Los
resultados mostraron que el clima laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del profesional de salud de emergencia del Hospital Nacional Sergio
Enrique Bernales Lima 2016; presentandose un nivel de significancia calculada es p < .01
y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,650,

rechazandose la hipotesis nula.

Valdez Antezana, Berleyn Kristel (2016). Satisfaccion laboral de los prestadores de
servicios de salud de la Red Asistencial de Jauja — periodo 2013. Universidad

Ricardo Palma, Escuela de Posgrado. Lima, Peru, 2016.

Tuvo como objetivo establecer la satisfaccion laboral en los prestadores de servicios de
salud de la Red Asistencial Jauja, para lo cual se realiz6 un estudio de disefio no
experimental cuantitativo, descriptivo, transversal cuya poblacién estuvo conformada por
173 trabajadores de Salud. La técnica fue la entrevista y el instrumento de tipo
cuestionario de Font Roja - AP de satisfaccion laboral que consta de 30 preguntas que se
agrupan en 9 factores. Se concluyé que los profesionales de la salud se encontraban
insatisfechos en general con respecto a su trabajo (media de 57.17, puntajes por debajo
de 72).

Se determiné que, en general, los prestadores de servicios de salud se encuentran
insatisfechos respecto a su trabajo y lo concerniente a él, sin embargo, muestran
satisfaccién con las capacitaciones recibidas y con su desempefio laboral. El nivel de
satisfaccibn de acuerdo a las variables mostraron porcentajes bajos: 71,8% de los
profesionales presentan insatisfaccion especifica, el 97,7% esta insatisfecho con las
actividades que realizan, 98,3% esta insatisfecho con el reconocimiento de sus superiores
y con su remuneracion economica, de la misma forma el 57,5% de los trabajadores
considera sentirse insatisfecho con las relaciones laborales, con las instalaciones y las
condiciones del equipo e instrumental de los centros de salud y el 76,4% est4 satisfecho
con las capacitaciones recibidas y con su desempefio laboral, siendo este uno de los

objetivos con mayor puntuacion alcanzada.
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Solis Chuquiyauri, Zenaida, (2017). Clima Organizacional en los Trabajadores del
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013. Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Facultad de Medicina, Unidad de Posgrado, 2017.

Realizé un estudio cualitativo etnogréafico en el Hospital de Baja Complejidad Vitarte. La
muestra se conformé por 20 participantes mediante un muestreo no probabilistico
aleatorio intencionado, siendo 09 técnicas en enfermeria, 03 auxiliares administrativos, 03
personal de vigilancia y 02 licenciadas en enfermeria 01 personal médico pediatra, 01
asesora del seguro SIS, especialista profesional, y 01 asistente administrativo. Se aplico
entrevistas a profundidad, a través de las sub categorias orientadoras: Cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano, para luego ser procesadas y
analizadas mediante el software ATLAS.ti. Evidencié percepcién favorable segun la
dimensidn cultura organizacional, por la existencia de motivacion e identificacion hacia los
objetivos institucionales, mediante la atencién con calidad, solucién de problemas con
respeto, apoyo mutuo e inteligencia emocional. De otro lado, la dimensién disefio
organizacional fue percibida como desfavorable a excepcion de la sub dimension
comunicacion (medianamente favorable), evidenciandose insatisfaccion al estilo de
mando autoritario. Asi mismo, la dimensién potencial humano fue percibida como
desfavorable debido a las recompensas injustas, carencia de estimulo para el espiritu
innovador, tipo de liderazgo de rienda suelta en vez de participativo y la inoperancia de

gestién para hacer cumplir las normas técnicas de salubridad laboral.

Marin Samanez, Helen Stephani y Plasencia Medina, Maritza Dorila Motivacion y
satisfaccién laboral del personal de una organizacién de salud del sector privado.
Horizonte médico, ISSN-e 2227-3530, ISSN 1727-558X, Vol. 17, N° 4 (octubre-
diciembre), 2017, pags. 42-52. https://doi.org/10.24265/horizmed.2017.v17n4.08.

El objetivo del estudio fue establecer la relacibn entre la motivacién laboral y la
satisfaccién laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Per(; determinar el nivel de
motivacion laboral del personal segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y
determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de acuerdo con las dimensiones
del instrumento Font Roja. Se tratd de un estudio descriptivo, observacional, transversal
de tipo relacional. La muestra fue de 136 trabajadores quienes realizaron una encuesta
autoaplicada entre los meses de febrero y junio del 2016. Se encontré que el nivel de

motivacion laboral fue "medianamente motivado" (49.3%). Respecto a los factores
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higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados (46.3%), siendo los
factores con mayores promedios globales las "Relaciones con el jefe" y las "Relaciones
con los compafieros de trabajo", mientras que los de menor promedio fueron "Prestigio o
status" y "Politicas y directrices de la organizacion". Respecto a los factores
motivacionales, los trabajadores resultaron medianamente motivados (57.4%), siendo los
factores con mayores promedios “El Trabajo en si mismo como estimulo positivo" y
"Responsabilidad”, mientras que el de menor promedio fue: "Desarrollo profesional". El
nivel de la satisfaccion laboral fue "medianamente satisfecho" (56.6%), y el componente
con mayor promedio global fue "Relacion personal’, mientras que los componentes con
menores promedios globales fueron "Presién en el trabajo”, "Variedad de la tarea" y
"Distension en el trabajo". El coeficiente de Spearman fue de 0.336 por lo que se aceptd
gue "a mayor grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del
personal de Socios en Salud Sucursal Per(". Se concluyé que la relacion entre la
motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacion positiva, el nivel de la
motivacién laboral fue "medianamente motivado" y el nivel de la satisfaccion laboral fue

"medianamente satisfecho".

Aleméan Jarquin, Juan Carlos (2017). Satisfaccion Laboral del Personal de
Enfermeria de la Sala de Neonatologia, Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila

Bolafios. Managua, Nicaragua junio 2017.

Realizé una investigacion de tipo descriptivo, de corte transversal, constituido por 27
personales de enfermeria. Las variables por objetivo comprendieron; las caracteristicas
socio laborales, actitudes frente al puesto de trabajo y factores que determinan la
satisfaccion laboral. La fuente de informacion fue primaria para lo que se realizaron
encuestas utilizando la técnica del auto llenado de manera anonima respondiendo 23
personas. Se determiné que el 69.6%, del personal de Enfermeria encuestado se
encuentra en el rango de menores de 30 afios, predominando el sexo femenino con 74%.
El personal Técnico superior y licenciatura fue en un 69.5%, 100% permanente, con
respecto al tiempo de trabajo en el servicio la mayoria esta en el rango de 1 a 5 afios. El
principal hallazgo del estudio fue que el mayor grado de satisfaccion laboral del personal
de Enfermeria, estuvo relacionado con el desarrollo personal (52.2%de acuerdo y
39.1%muy de acuerdo), identidad de la tarea (39.1% se mostr6 muy de acuerdo con la
tarea que realiza), autonomia en el desempefio (56.5% de acuerdo), ambiente de trabajo

(56.5% respondi6 que esta de acuerdo con el ambiente de trabajo donde realiza sus
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actividades), pero no asi con las consideraciones sobre el salario (43.5% muy

desacuerdo) y sistema de incentivos (47.8% en desacuerdo).

Escobar Taipe, Olga. Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica. Universidad Nacional
del Centro del Peru. Escuela de Posgrado. Unidad de Posgrado de la Facultad de

Ciencias de la Administracion. Huancayo-Peru. 2017.

Estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y la
motivacion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huancavelica, siendo
una investigacion de tipo explicativa correlacional. Se utilizd un cuestionario de cultura
organizacional y motivacion laboral de elaboracién propia, los datos fueron procesados en
IBM SPSS 22.0 (Programa Estadistico para las Ciencias Sociales), con técnicas
estadisticas del nivel explicativo correlacional. Los resultados del estudio demostraron
gue la cultura organizacional se relaciona significativamente con la motivacién laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica debido a que la Rho
calculada fue de 0,869; se encontr6 ademas que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con las necesidades de proteccion y seguridad de la motivacion laboral
de los trabajadores (Rho calculada 0,755); la cultura organizacional se relaciona
significativamente con las necesidades sociales y de pertenencia de la motivacién laboral
de los trabajadores (Rho calculada 0,709); la cultura organizacional se relaciona
significativamente con las necesidades de autoestima de la motivacién laboral de los
trabajadores (Rho calculada 0,718) y la cultura organizacional se relaciona directa y
significativamente con las necesidades de autorrealizacidon de la motivacién laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica (Rho calculada es 0,712).

1.3. Marco Conceptual

1.3.1. Cultura Organizacional

“‘Conjunto de presunciones basicas que caracteriza a una organizacion, por
medio de la cual esta enfrenta a factores internos o externos y que de alguna

manera es ensefiada, aprendida y aceptada por un grupo de individuos en una
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1.3.2.

organizacion. Una organizacion puede mostrar una cultura dominante, asi como
subculturas en algunas areas o secciones. Se considera que la cultura de una
organizacion tiene un impacto directo sobre su efectividad y rendimiento” (Valle
Alvarez, A. T., 2017).

Dimensiones de La Cultura Organizacional

Las dimensiones de la Cultura Organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser

medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. (R.M.
N° 468-2011/ MINSA)

1.3.3.

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

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

- Conflicto y cooperacién: Esta dimensién se refiere al nivel de colaboracion
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los

apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

- Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar

MAas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

Satisfaccion laboral

Estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto. Las caracteristicas personales determinan los
umbrales personales de satisfaccién e insatisfaccion, los aspectos de la propia
historia personal y profesional, la edad o el sexo, la formacion, las aptitudes, la
autoestima o el entorno cultural y socioeconémico delimitaran las expectativas,
necesidades y aspiraciones respecto a las areas personal y laboral, las cuales,
condicionaran los umbrales mencionados. (Locke, 1976, citado por Pérez y
Fidalgo, 2009)
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1.3.4.

1.3.5.

Dimensiones que permiten medir la satisfaccion laboral:

- Interaccion con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los equipos
en términos de lider- colaborador, direccionamiento, monitoreo y soporte a las

actividades. (Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud, 2002)

- Oportunidades de progreso: situaciones que puede aprovechar para
superarse o acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y desarrollo.

(Encuesta de Satisfaccion del Personal de Salud, 2002)

Personal de Salud

También llamado Recursos Humanos o Usuarios internos. Personas que en el
sistema de salud realizan acciones para el logro de resultados en el campo de la
salud, ya sea en bienes o0 servicios. Las personas no son recursos, sino gue tienen
recursos (conocimientos, valores, habilidades y experiencia para desarrollar sus
acciones). Para el estudio de clima organizacional se considera a toda persona
gue trabaje y tenga una relacion directa con la organizacion de salud seleccionada.
(Ministerio de Salud, 2005)

En el caso de las instituciones castrenses, suele tomar la denominacién de

personal asistencial, civil o militar, segun corresponda.
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CAPITULO II: EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del Problema

2.1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

El Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central FAP inicia sus
actividades como Servicio de Geriatria en dos Consultorios del Hospital Central, cuando
en nuestro pais, la Geriatria era una especialidad médica emergente. Por ser un Hospital
Militar, la autoridad deriva desde el Alto Mando y jerarquicamente desciende en linea
vertical a cada nivel de Comando. Si bien, en el Hospital, la maxima autoridad es el
director, el Jefe de Departamento es quien la ejerce directamente sobre el equipo

interdisciplinario.

La estructura organica del Departamento esta disefiada para que cada nivel de
atencion o Seccién, cuenta con un jefe médico geriatra apoyado por el equipo
interdisciplinario (personal civil asistencial, profesional y técnico) que en el Organigrama
estructural y funcional estéa ubicado en el nivel de Hospital de Dia. Asi mismo, cada grupo
profesional cuenta con un Jefe de Division los cuales periédicamente se retnen con la

Jefatura de Departamento para organizar las acciones del periodo asistencial.

Ante el crecimiento fisico del Departamento y del nUmero de profesionales y no
habiendo un Médico Geriatra Asimilado de alto grado, jefaturaron sucesivamente tres
Jefes Médicos no Geriatras Asimilados, Médicos Coroneles o Comandantes, quienes
desconocian las caracteristicas de la atenciéon a la Persona Adulta Mayor limitando el
accionar académico y administrativo del personal, destacando el término “productividad”
como sinénimo de “calidad de atencion”, ademas de “hacer seguimiento” a algunos
profesionales para dar disposiciones punitivas. Estas condiciones laborales, favorecieron
el descontento del personal, la conducta de los trabajadores se vio afectada donde la
‘orden” o el reconocimiento personal se limitaron a un grupo de personas. Si bien, las
actividades de socializacion se mantuvieron, no todo el personal participaba en forma
voluntaria, lo que propicio la salida de un alto nimero de profesionales de reconocida
calidad asistencial y académica, tanto a otros Departamentos del Hospital Central como a
Centros Asistenciales en busca de oportunidades de autonomia asistencial y académica y

de mejora remunerativa.
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Como resultado de esta situacion, llegé un nuevo grupo de profesionales,
jévenes médicos geriatras y enfermeras, que inician su especializacibn en un clima
asistencial y académico individualizado y desconociendo las caracteristicas del trabajo en
equipo propio de la Geriatria, presentando superposicion de funciones y acciones y por
tanto se instala el intrusismo al interior del equipo. La Jefatura, en alguna medida por
desconocimiento, propicia esta situacion manteniendo el descontento y, aun cuando no se
producen enfrentamientos directos, el espacio fisico de cada grupo profesional refuerza el
distanciamiento y aislamiento de los miembros del equipo. El concepto “antigliedad es
clase”, en términos de ciencia y experiencia, es considerado obsoleto y desactualizado,
aun cuando este personal, por ejercer docencia, se mantiene vigente y es vitrina
académica fuera del Departamento, no siendo considerado dentro de los planes de

capacitacion del personal que llega.

Al asumir la Jefatura un Médico Geriatra Asimilado, retorna el término “calidad de
servicio” en términos de atencién con calidad y se hace explicita la necesidad de mejorar
el “clima laboral” a través de la modernizacién de la cultura de la organizacién. Para este
efecto, la Jefatura dispone la organizacion de actividades de sensibilizacién, motivacion e
integracién del personal del Departamento a través de actividades recreacionales donde
se trabajen las habilidades sociales del equipo. Las actividades académico asistenciales

son limitadas y se mantienen individualizadas por grupo profesional.

Para este momento el personal ya llega a las 50 personas, siendo el Jefe, un
Médico Geriatra Militar y su segundo, igualmente Médico Geriatra Militar, quienes facilitan
la interaccion del equipo retomando las actividades asistenciales, académico docente y

sociales de integracion.

Se retoma como caracteristica del personal civil asistencial, profesional y técnico,
la actitud de servicio y compromiso que se evidencia en la atencién al usuario Adulto
Mayor, donde todo el personal de salud se esmera en mantener altos niveles de calidad
de atencién con calidez, asi como en las actividades para los pacientes, donde la
organizacion y distribucién del trabajo en equipo se fortalece para el buen fin propuesto,
pero la comunicacion al interior de los mismos suele tener una sensacion de doble

mensaje, mismo que ha sido captado por la Jefatura y obviamente preocupa.

Al margen de la comunicacién interna formal, que se da al coordinar acciones
especificas en la intervencion de usuarios, es frecuente que el personal civil comente

acerca de las situaciones laborales cotidianas. Entre los comentarios mas frecuentes
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encontramos las dificultades en la programacion de turnos y horarios o vacaciones, las
condiciones para el cumplimiento de actividades no asistenciales programadas, las
oportunidades de capacitacion, la recompensa por asumir Jefatura o el ascenso de nivel
en la categoria profesional. También se menciona la experiencia profesional del equipo, la
oportunidad para comunicar y colaborar, la identificacion con la institucién y los usuarios o
los espacios y tiempos de uso terapéutico. En pocas oportunidades se comenta sobre la
edad o el tiempo de servicio, y en grupos mas pequefios e intimos, se comparte

situaciones de salud, problematica familiar o necesidades econémicas.

Al interior del equipo interdisciplinario como organizacion se ha ido instalando la
rutina, con personal antiguo un tanto indiferente y fatigado, sin espacios de comunicacién
interna informal, y por otro lado, ingreso de personal joven, motivado para el trabajo
asistencial y la capacitacion, pero aun falto de experiencia en el trabajo en equipo y con
costumbres individualizadas, ademas de infraestructura que reclama mantenimiento con
bajo presupuesto para resolver problemas inmediatos, desborda la sensacion de
pasividad y desmotivacion, sin desmerecer el trabajo de la Jefatura que en ocasiones se

le observa improvisada.

2.1.2. Antecedentes Teoéricos

Hernandez, Méndez y Contreras (2014) citados por Carrillo (2016), manifiestan
que no existe un modelo perfecto de cultura organizacional. Unesco (2002) citada por
Villarreal (2012) define que la cultura es “el conjunto de rasgos espirituales, materiales,
intelectuales y emocionales distintivos de una sociedad o de un grupo social’, engloba
aspectos relativos a los estilos de vida, las formas de vivir juntos, los sistemas de valores,

las tradiciones y las creencias.

En el 2006, Nader, Lupano y Castro sefalan que existen dos tipos de cultura, la
Cultura transaccional, donde las relaciones que predominan estas organizaciones son
principalmente contractuales y, la Cultura transformacional, con organizaciones mas
flexibles, informales y dinamicas que alientan el trabajo en equipo y el crecimiento

personal.

Para el 2009, Hellriegel y Slocum sefialan que los Tipos de cultura organizacional
son cuatro: la Cultura burocrética, la Cultura de Clan, la Cultura emprendedora y la

Cultura de mercado. Chiavenato (2009) sefiala que existen aspectos formales o visibles
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de la Cultura Organizacional relacionados con las operaciones y las tareas diarias, y que
los aspectos informales y ocultos estan relacionados a comportamientos afectivos y
emocionales los que, los que Montafia y Torres (2015) determinan que estan constituidos
por valores, creencias y percepciones basicas, que se concretan en las manifestaciones

en las organizaciones a través de procedimientos.

Moreira (2016) sostiene que, si bien la cultura organizacional esta fuertemente
vinculada a la identidad de la organizacion, no significa que un empleado tenga su cultura
totalmente remodelada por esta. Bello y Riveros (2011) sefialan que los componentes de
la Cultura organizacional segun Schein son la autonomia individual, la estructura
organizacional, el apoyo y la identidad, asi como la recompensa al desempefio, la

tolerancia al conflicto y al riesgo, los valores, mitos, ritos y ceremonias.

Géamez (2007), sefiala que la cultura se transmite a los empleados de diversas
maneras como las historias, rituales, simbolos materiales y el lenguaje. Es asi que, cada
institucion militar tiene su propia cultura, manifiesta Kier (1995) citado por Jordan (2015).
Las instituciones militares reflejan aspectos de la cultura de la sociedad civil, pero los
ejércitos, al ser en algunos casos ‘organizaciones totales’, desplazan ciertos valores
sociales y potencian otros. Florez (2005), manifiesta que el proceso educativo militar
formal, se acompafia de aspectos no formales con intensa carga simbdlica, “la
estructuracion del sujeto militar” y la “formacion de la identidad social del individuo militar”,
a fin de que la identificacion con un grupo (el militar) requiere la diferenciacion con el otro

(el civil).

Los elementos que refuerzan la cultura organizacional segin Belalcazar (2012),
son el entorno, el sistema de valores de una organizacion, la forma histérica de su
constitucion y las funciones que cumple la cultura para la organizacion. Zufiiga (2015)
aclara que la cultura organizacional tiene que ver con la manera en que los empleados
perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacién, no si les gusta; sefiala
ademas que se debe tener claro el concepto de cultura dominante como expresién de los
valores fundamentales que comparte la mayoria de los miembros de la organizacion, y las

subculturas que son mini culturas dentro de una organizacion.

Respecto al caracter militar, Hurtado (2006) sefiala que la perspectiva del militar
“de carrera”, formado en una escuela, difiere frente a un militar con formacion universitaria
que luego se asimilé a la institucion. Para el militar “de carrera”, el militar “asimilado” no

tiene actitud de lider, por lo que no asumira un comando, ya que no fue preparado para
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ello. Destaca, ademas, que la inclusién de personal femenino, ha “suavizado” la imagen

del personal militar.

En el ambito militar, la cultura organizativa incluye caracteristicas observables e
intangibles. Entre las primeras se encuentra la arquitectura y decoracién de los edificios,
el modo de vestir de los miembros, los modelos de comportamiento, las reglas explicitas,
las historias, los mitos, el lenguaje y las ceremonias. Farrell y Terriff (2002) citado por
Jordan (2015) consideran que las transformaciones culturales, tanto de la cultura
estratégica de la sociedad y de sus élites, como la cultura organizativa de la institucion

militar, afectan sensiblemente a la innovacion en los ejércitos.

Aznar (2017) concuerda con Arthur Ferril en que la endoculturizacion es un
proceso de aprendizaje donde una generacion mayor induce a la generacion mas joven a
adoptar los modos de comportamiento tradicional, sirviéndose de un sistema de premios y
castigos lo que le da estabilidad a las formas militares, haciendo que los procesos de
transformacion sean mas lentos, generando diferencias con la sociedad civil. La
subcultura militar es una cultura corporativa ya que incorpora su propio sistema de

valores, creencias y la filosofia a la organizacion.

Se presentan, segun Gutiérrez Melo (2014), dos enfoques para abordar la cultura
organizacional, un enfoque dominante (o corporate culture) donde la organizacion genera
sus propias reglas, habitos, visiones, lenguajes; y un enfoque de perspectiva critica (0

humanismo radical) que aporta lo que la constituye y fundamenta.

Respecto a la Identificacion con el grupo, Alvarez y col. (2014) sefalan que, la
identificacion organizacional presenta cuatro caracteristicas clave: el individuo se percibe
a si mismo enlazado con el grupo; el individuo es capaz de experimentar el éxito y el
fracaso del grupo; el individuo se identifica con los valores del grupo; vy, el individuo crea el
concepto de pertenencia a un grupo haciendo referencia a su realidad social en la
coexistencia con otros grupos. La identificacion con el grupo hace que sus miembros
tengan valores, aspiraciones, objetivos y creencias compartidos, manifiesta Espinoza
(2015). Su identidad personal se diluye en su identificacion con el grupo, donde la
motivacién de las personas para trabajar en beneficio de su grupo y su disposicion a

seguir a su lider, depende directamente del grado en que se identifican con su grupo.

La Teoria de la Identidad Social del Liderazgo, segun Espinoza (2015),
conceptualiza el liderazgo como un proceso grupal que surge del grupo, para el grupo y

por el grupo, donde el lider es un miembro mas del grupo al que los integrantes
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consideran como el mas competente, este proceso se complica cuando dentro de la
organizacion surgen liderazgos en los subgrupos. De otro lado, la Teoria del liderazgo
transformacional sefiala la existencia del liderazgo transaccional, basado en el
intercambio de recompensas y sanciones que el lider suministra a sus seguidores a
cambio del apoyo y las conductas que éste les demanda en la ejecucion de su labor, y el
liderazgo transformacional que responde a cuatro tipos de conductas: carisma,

inspiracion, estimulacion intelectual y consideracién individualizada.

Aznar (2017), manifiesta que la cultura militar como cultura organizativa define un
espacio de relacion donde el uniforme implica un compromiso publico con una serie de
valores que liga a la persona a un ideal, obliga a una conducta y muestra un sincero
compromiso con un credo. Similar concepcion se evidencia en el personal de salud con el
uso del uniforme. Sefiala ademéas que la cultura social fomenta cualidades del lider
estratégico, como la capacidad de negociacion, la construccion de consensos o0 la
comunicacion, pero concordante a las Fuerzas Armadas se alineard con los valores y
ética militar, permitiendo el nacimiento del lider tactico-operativo cuyos valores son la

resolucion, firmeza de caracter, valor fisico, coraje, disciplina.

Gutiérrez (2014) citando a Hernandez (2002) y Reeve (1994), sefala que la
conducta abierta, los procesos fisiolégicos y el autoinforme miden la motivacion. Los
factores motivacionales, o de satisfaccion, se refieren al perfil del puesto y las actividades
relacionadas con él y se relacionan a las condiciones internas de la persona que
conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacién personal; los factores higiénicos, o
de insatisfaccion, se relacionan a factores externos y las necesidades primarias de la

persona.

Los ambientes de trabajo, segun la tipologia de Chiavenato (2009) son, el
Ambiente homogéneo y estable, el Ambiente heterogéneo y estable, el Ambiente de
trabajo homogéneo e inestable y el Ambiente de trabajo heterogéneo e inestable. Por otra
parte, Nader, Pefia y Sanchez (2014) plantean que la organizaciéon contempla 3
elementos centrales para ser una institucién saludable: ambiente fisico adecuado y
seguro, practicas y estilos de vida saludables, y una cultura organizacional de apoyo y

asistencia hacia sus integrantes.

Arana (2016) sefiala que no existe una definicién Unica en torno al concepto de
satisfaccién laboral; Davis y Newstrom (2003) citados por él, manifiestan que su medicién

puede adoptar un enfoque global o multidimensional y complementa con Luthans (2008)
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quien afirma que existen tres dimensiones que generalmente se aceptan: (a) la
satisfaccién laboral es una respuesta emocional a una situacion de trabajo; (b) la
satisfaccién laboral se determina en funcién de las expectativas satisfechas; y, (c) la
satisfaccién laboral representa varias actitudes relacionadas. La mayoria de los intentos
para medir la satisfaccion en el trabajo implican el estudio de los deseos, mediante
cuestionarios y entrevistas, esperanzas de mejorar la satisfaccion del empleado,
manifiesta Estrella Nieto (2016) siendo la satisfaccién del empleado en el trabajo un pilar

fundamental para tener una productividad alta y a su vez incrementarla.

Los componentes principales de las actitudes segun Robbins (2009) son el los
aspectos cognitivos, afectivos y del comportamiento, los cuales son enunciados de
evaluacion — favorable o desfavorable- de los objetos, personas o eventos y reflejan como
se siente alguien respecto de algo; la labor que plantee retos mentales, las recompensas
equitativas, las condiciones apropiadas de trabajo y los comparieros colaboradores son
factores que conducen a niveles altos de satisfaccion. Manifiesta que existe relacion entre
los resultados especificos de la satisfaccion e insatisfaccion en el lugar de trabajo con el
desempefio en este, con el comportamiento organizacional socialmente responsable
(COSR) de los empleados, con la satisfaccion del cliente, con el ausentismo y con la
rotacidn. La satisfaccién en el trabajo, el involucramiento, el compromiso organizacional
(con sus componentes afectivo, normativo y para continuar), la percepcion del apoyo
organizacional y la Identificacién del empleado, son otras actitudes hacia el trabajo donde
la estructura teorica permite organizar dos dimensiones de satisfaccién e insatisfaccion:
constructiva/destructiva y activa/pasiva, ademas de comprender las consecuencias de la

insatisfaccion.

De otra parte, Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) sefialan que los componentes
emocional e informativo y el comportamiento, son posibles de ser medidos y presentan
tres caracteristicas basicas: (a) persiste a menos que se haga algo para cambiarla, (b)
varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable, y (c) se dirige hacia
un objeto por el que una persona tiene sentimientos y creencias. Asi también refieren
diversos Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo como, la Teoria de
Higiene-Motivacional, la Teoria del Ajuste en el trabajo, la Teoria de la discrepancia, la

Teoria de la satisfaccion por facetas, la Teoria de los eventos situacionales, entre otros.

Montafia y Torres (2015), refieren que se observa una permanente comunicacion
de los lineamientos estratégicos al personal a fin de cumplir las metas propuestas, se les

responsabiliza de la ejecucién de sus tareas con el fin de promover el mejoramiento
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continuo y lograr mayor eficiencia y productividad, ademéas de que la autoridad es
aceptada de manera formal e irrestricta. La institucion esta preparada para el cambio, sin
embargo, contrario a la propuesta, si bien la institucién procura la optimizaciéon de los
recursos, se tiene dificultades para otorgar capacitacién permanente a los colaboradores

en temas afines a sus funciones.

La Satisfaccién Laboral es uno de los principales indicadores de calidad de vida
laboral. Se concibe como la medida en que son satisfechas determinadas necesidades
del trabajador y el grado en que éste ve realizadas sus aspiraciones de trabajo, ya sean
de tipo social, personal, econdmico o higiénico. A este respecto, un estado de necesidad
lleva normalmente a la basqueda de soluciones. De otro lado, manifiesta Cantera Lopez
(1988), la insatisfaccion actia como detonante de alteraciones psicosomaticas y puede

llegar a producir tensién e incluso enfermedad.

2.1.3. Definiciéon del Problema

¢, Coémo influye la cultura de la organizacion en la satisfaccién laboral del personal

de salud del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-20177?

2.1.3.1. Problemas Especificos

1. ¢Como influye la identidad con la organizacion en la satisfaccion laboral del

personal de salud del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017?

2. ¢Como influye el conflicto y cooperacién en la satisfaccion laboral del personal de

salud del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017?

3. ¢Como influye la motivacion en la satisfaccion laboral del personal de salud del
departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-20177?

42



2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1. Finalidad

El presente estudio tiene por finalidad identificar como la Cultura Organizacional
del Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de la Fuerza
Aérea del Peru influye en el nivel de satisfaccién del personal civil asistencial que
labora en él. Los resultados nos permitiran modificar, adaptar o mejorar las
condiciones laborales y las relaciones personales entre los integrantes del equipo

Geronto-geriatrico.

2.2.2. Objetivo General y Especificos

2.2.2.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la cultura de la organizacién en la satisfacciéon laboral
del personal de salud del departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital
Central de la Fuerza Aérea del Pert (HCFAP)-2017.

2.2.2.2. Objetivos Especificos

1. Determinar la influencia de la identidad con la organizacién en la satisfaccién
laboral del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia vy
Geriatria del HCFAP-2017.

2. Determinar la influencia del conflicto y cooperacién con la satisfaccion laboral
del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.
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3. Determinar la influencia de la motivacion en la satisfaccién laboral del personal
civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-
2017.

2.2.3. Delimitacion del Estudio

El presente estudio se desarrollé con el personal civil asistencial del Departamento
de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Peru
(H.C.FAP) ubicado en el Edificio Il del Hospital Central FAP durante los meses de
enero y febrero del 2019.

2.2.4. Justificacion e Importancia del Estudio

Se pretendié identificar en qué medida la identidad institucional, los conflictos y
cooperacion entre el personal asi como la motivacion influyeron en la satisfaccion
laboral del personal civil asistencial del Departamento de Gerontologia y Geriatria
del Hospital Central FAP, institucion militar, donde se observé que el arraigo de
creencias y habitos propios de la cultura militar, frecuentes en este entorno, suelen

ser muy fuertes.

Entonces, al identificar los elementos de satisfaccién o insatisfaccion del personal,
se sensibilizard a la Jefatura y al personal mismo para la mejora del clima
organizacional y juntos se puedan formular estrategias motivacionales que
fortalezcan los lazos institucionales y personales que brinden una mejor calidad de

vida laboral a este personal.

2.3. Hipotesis y Variables

2.3.1. Supuestos Teoricos

Chiavenato, Idalberto en Administracién de Recursos Humanos (2007) manifiesta

gue la cultura organizacional determina la capacidad de la organizacién para interactuar y
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colaborar con sus asociados, donde las organizaciones, como las personas, se
caracterizan por tener culturas especificas y, al trabajar en ellas se asimila su filosofia
corporativa de la misma manera que la organizacion se nutre de las actitudes y
aspiraciones de los empleados. Compara a la cultura con un iceberg donde en la parte
superior, se observan los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, como
aspectos fisicos, métodos y procedimientos o tecnologias; mientras que en la parte por
debajo del agua se mantienen aspectos profundos, como las manifestaciones
psicolégicas y socioldgicas de la cultura, dificiles de observar. El primer paso para el
proceso de cambio organizacional es la identificacion de los valores compartidos por lo
gue cuando un nuevo miembro ingresa a la organizacion sera integrado a través del

proceso de socializacion.

La teoria de la responsabilidad compartida (Bland, 1999) referida por Malamud
(2014) sefnala la importancia de la cooperacion responsable entre lideres civiles y oficiales
militares, donde la organizacion militar mantiene sus caracteristicas disciplinarias, los
roles definidos y el respeto de las jerarquias, integrando a civiles que trabajen como
plantel administrativo y a civiles con vocacion militar que formen parte de algunas
operaciones sin que esto signifique perder su condicién. Estas tendencias de mayor
interpenetracion civil-militar en el plano profesional son sefal de flexibilidad y tienen como
resultado la necesidad del trabajo conjunto entre ambas esferas, combinando instancias

de decisién y ejecucion de 6rdenes.

De acuerdo con la Escuela de Desarrollo de Herzberg, denominada Teoria
Bifactorial de la Satisfaccion (1959) existen dos grupos de factores de satisfaccion
relacionados al trabajo, los factores extrinsecos o higiénicos referidos a las condiciones
de trabajo al interior de la propia organizaciébn (ambiente, condiciones laborales,
relaciones con el jefe, con compafieros de trabajo, entre otros) y los factores intrinsecos o
motivacionales relacionados a aspectos del trabajo en si mismo (reconocimiento o
desarrollo profesional, responsabilidad, oportunidad de crecimiento y autorrealizacion

personal).

2.3.2. Hipotesis Principal y Especificas

2.3.2.1. Hipotesis Principal
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La cultura de la organizacion influye significativamente en la satisfaccion laboral
del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.

2.3.2.2. Hipotesis Especificas

1. La identidad influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil

asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

2. Los conflictos y cooperacion influyen significativamente en la satisfaccion laboral
del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.

3. La motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil

asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

2.3.3. Variables e Indicadores

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Nivel de identificacion con la Institucion
Nivel de identificacion con la Jefatura

1.1. Identidad Nivel de identificacion con los

companeros

V1. Cultura de la . . e, .
Nivel de identificacién con el trabajo

organizacion

Nivel de conflicto y cooperacion con la

1.2. Conflicto y Jefatura
cooperacion | Njvel de conflicto y colaboracion entre los
compafieros
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1.3. Motivacién

Nivel de motivacion por la

responsabilidad encomendada

Nivel de motivacién por las condiciones

del ambiente de trabajo

V2. Satisfaccion

laboral

2.1. Interaccién
con jefe

inmediato

Nivel de satisfaccion con el Jefe

inmediato

2.2. Oportunidades

de progreso

Nivel de satisfaccion por el desarrollo

personal

Nivel de satisfaccion por la jerarquia

obtenida

CAPITULO lll: METODO, TECNICA E INSTRUMENTOS

3.1. Poblacion y Muestra

3.1.1. La poblacion estuvo conformada por 52 personales de salud, personal civil
asistencial, nombrado y contratado circulante, del Departamento de Gerontologia
y Geriatria del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Pert que laboraron en el

Departamento los afios 2017 - 2018, contando previamente con la autorizacion

de la institucion.

3.1.2. La muestra fue intencional por conveniencia, conformada por 36 personales de
salud, personal civil asistencial, nombrado y contratado, del Departamento de
Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Pera que
laboraron en el Departamento los afios 2017 - 2018 y aceptaron participar en el

presente estudio a través de la devolucion de la Encuesta disefiada para el

efecto.
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3.2. Disefios utilizados en el estudio

De tipo explicativo, método y disefio ex post facto, de corte transversal

prospectivo

3.3. Técnica (s) e instrumento (s) de Recoleccion de Datos

La técnica empleada para medir la cultura organizacional y como esta influye en
la satisfaccion laboral del personal civil asistencial del Departamento de Gerontologia y
Geriatria del Hospital Central FAP, fue la aplicacion de una Encuesta auto-administrada

validada por juicio de expertos.

El instrumento consté de dos partes. La primera, relacionada a la cultura
organizacional presenta tres dimensiones: a) ldentidad, b) Conflicto y Cooperacion y c)
Motivacion, que brindan un conjunto de 40 preguntas. La segunda parte, dirigida a
obtener informacion sobre la satisfaccién laboral del personal, cuenta con 15 preguntas
para dos dimensiones: a) Interaccion con Jefe inmediato y b) Oportunidades de Progreso
(Anexo 1).

El instrumento permiti6 obtener informacion del personal civil asistencial del
Departamento de Gerontologia y Geriatria, acerca de la cultura organizacional y como
esta influye en la satisfaccion laboral, para lo cual cada pregunta fue valorada mediante la
escala de Likert con cuatro alternativas jerarquizadas, que permiten dar una valoracion en

determinado rango.

3.4, Procesamiento de Datos

3.4.1. Proceso de validacion del instrumento:

Primero, se realizd el proceso de validacion del instrumento que mide la
cultura organizacional y como esta influye en la satisfaccion laboral del personal civil
asistencial del Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central de la
FAP, mediante la validez de contenido, para ello, el instrumento se sometié a juicio

de expertos (Anexo 2).
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Posteriormente, se realizdé la prueba del nivel de confiabilidad mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Esta prueba nos permite evaluar la homogeneidad o
confiabilidad de las preguntas, este coeficiente toma valores entre 0 y 1, donde 0 significa
que la confiabilidad es nula y 1 representa confiabilidad total. La ventaja de este
coeficiente es que so6lo se administra una vez, para lo cual se utilizé el programa SPSS
version 26. En esta investigacion se evalu6 la confiabilidad para cada dimension de las
encuestas utilizadas, obteniéndose una fiabilidad global de 0.872 y 0.7475 para cada
variable, interpretAndose como coeficientes de alta confiabilidad, ya que se acercan a 1, lo
gue evidencia que las preguntas del cuestionario contribuyen de manera significativa a la

definicion de los conceptos que se desean investigar (Anexo 3).

El analisis de los datos se realizdé después de obtener la informacion al aplicar las
encuestas. Luego, se elaboraron los estadigrafos correspondientes a las variables en
estudio y el andlisis de las dimensiones por medio de un estudio estadistico. Finalmente
se desarroll6 el analisis de las hipétesis de acuerdo al tipo de estudio, para el analisis de
las asociaciones entre las variables y su fundamento estadistico se utilizé la prueba no

paramétrica rho de Spearman.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

4.1.1. Descripcion general de la muestra

Tabla N° 1
GRUPO PROFESIONAL

GRUPO PROFESIONAL
Frecuencia %
Enfermeria 19 52.77
Tecnblogo Médico 7 19.44
Médico 6 16.66
Otro 4 11.11
Total 36 100

En la Tabla N° 1, evidenciamos que el mayor numero de personal civil asistencial del
Departamento de Gerontologia y Geriatria encuestado esta conformado por personal de
Enfermeria, tanto personal profesional como técnico (19) seguido por los Tecnélogos Médicos (7),
los Médicos (6) y Otro, que corresponde a personal de Nutricién (profesional y técnico) y Técnico

en Fisioterapia (4).
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Grafico N° 1
GRUPO PROFESIONAL
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En el Grafico N° 1 observamos que el mayor porcentaje de personal encuestado, 52.8%,
pertenece a Enfermeria, el 19.4 % al grupo de Tecndlogos Médicos, el 16.7% a Médicos y el
11.1% a Otros.

Tabla N° 2
SEXO
SEXO
Frecuencia %
Mujer 30 83.33
Hombre 6 16.66
Total 36 100

En la Tabla N° 2, apreciamos que el mayor nimero de personal civil asistencial del Departamento
de Gerontologia y Geriatria encuestado es femenino (N°=30), siendo los varones en menor
namero (N°=6).
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En el Gréafico N° 2, se observa que el 83.3% ce personal civil encuestado corresponde al género

NUMERO

E Mujer EHombre

femenino mientras el 16.7% corresponde al género masculino.

PERSONAL QUE ASUME JEFATURA Y DESARROLLA LABOR DOCENTE

Tabla N° 3

PORCENTAJE

ASUME JEFATURA LABOR DOCENTE
Frecuencia % Frecuencia %
No 29 80.6 No 23 63.9
Si 7 194 Si 13 36.1
Total 36 100 Total 36 100

En la Tabla N° 3 se observa que 7 personales encuestados asumen Jefatura (4 Médicos, 2

Tecndlogos Médicos y 1 Nutricionista), mientras que 13 personales realizan labor docente (5

Enfermeras, 4 Médicos y 4 Tecndlogos Médicos).
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Gréfico N° 3
PERSONAL QUE ASUME JEFATURA Y DESARROLLA LABOR DOCENTE
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En el Grafico N° 3 observamos que el 19.4% asume Jefatura, asi como el 36.1% realiza actividad
docente.
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Tabla N° 4
TIEMPO DE SERVICIO EN EL DEPARTAMENTO Y SOLICITUD DE CAMBIO

TIEMPO QUE LABORA EN EL DEPARTAMENTO

Frecuencia %
01 - 05 afios 4 11.11
06 - 10 afios 14 38.88
11 - 20 afios 7 19.44
Mas de 21 afios 11 30.55
TOTAL 36 100

SOLICITO CAMBIO ALGUNA VEZ

Frecuencia %
Si 4 11.11
No 32 88.88
TOTAL 36 100

En la Tabla N° 4 se evidencia que 14 personales trabajan en el Departamento entre 06 y 10 afios,
seguidos por 11 personales que trabajan mas de 21 afios, 07 trabajan entre 11 y 20 afios y 04
entre 01 y 05 afios.

De estos, solo 04 personales solicitaron alguna vez su cambio, pero permanecieron en el

Departamento, mientras que 32 nunca solicitaron cambiar de ubicacién.
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Grafico N° 4
TIEMPO DE SERVICIO EN EL DEPARTAMENTO Y SOLICITUD DE CAMBIO
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En el Grafico N° 4 se observa que el 38.9% trabaja entre 06 y 10 afios en el Departamento de
Gerontologia y Geriatria, mientras el 30.6% trabaja en este Departamento mas de 21 afios, el
19.4% lo hace entre 11y 20 afios y un 11.1% entre 01 y 05 afios.

También observamos que el 88.9% nunca solicité cambiar de ubicacion, mientras que el 11.1%

solicité alguna vez su cambio de Departamento.
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Tabla N°5
IDENTIFICACION DEL PERSONAL

IDENTIFICACION Frecuencia Porcentaje
Muy identificado 34 94.4
Identificado 1 2.8
Poco identificado 1 2.8

Nada identificado - -

TOTAL 36 100

La Tabla N° 5 nos muestra el nimero de personal civil asistencial del Departamento de
Gerontologia y Geriatria que se sienten muy identificados con la cultura organizacional. Asi,

observamos que 34 personales se muy identificados mientras uno se siente identificado y uno poco

identificado.
Grafico N°5
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En este grafico apreciamos que el 94.4% del personal civil asistencial del Departamento de
Gerontologia y Geriatria se encuentra muy identificado con la cultura organizacional, mientras que
el 2.8% se siente identificado y otro 2.8% poco identificado.
Tabla N° 6
CONFLICTO Y COOPERACION DEL PERSONAL

SONIASIE) o7 Frecuencia Porcentaje
COOPERACION
Nada conflictivo 1 2.8
Poco conflictivo 11 30.55
Conflictivo 12 33.33
Muy conflictivo 12 33.33
TOTAL 36 100

La Tabla N° 6 nos presentan 1 personal civil asistencial del Departamento de Gerontologia y
Geriatria que refiere presentar situaciones nada conflictivas y de cooperacién con la Jefatura y
entre compafieros, otros 11 manifestaron tener situaciones poco conflictivas, 12 conflictivas y 12

muy conflictivas.

Gréfico N° 6
CONFLICTO Y COOPERACION DEL PERSONAL
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En el Grafico N° 6 observamos que el 2.8% del personal civil asistencial refirieron presentar

situaciones nada conflictivas y de cooperacion con la Jefatura y entre compafieros, otros 30.55%

manifestaron tener situaciones poco conflictivas, un 33.33% conflictivas y otro 33.33% muy

conflictivas.

Tabla N° 7
MOTIVACION DEL PERSONAL

MOTIVACION Frecuencia Porcentaje

Muy motivado 8 22.22
Motivado 22 61.11

Poco motivado 6 16.66

Nada motivado - -

TOTAL 36 100

La Tabla N° 7 nos presentan 22 personales civiles asistenciales que refieren estar motivados con

la cultura organizacional del Departamento de Gerontologia y Geriatria, 8 refieren estar muy

motivados y 6 poco motivado.
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En el Gréafico N° 7 observamos que el 61.11% de personales civiles asistenciales refirieron estar
motivados con la cultura organizacional del Departamento de Gerontologia y Geriatria, el 22.22%

refieren estar muy motivados y 16.66 poco motivado.

Tabla N° 8
CULTURA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL Frecuencia| Porcentaje
Muy identificado, Nada Conflictivo y Muy motivado 2 5.6
Identificado, Poco conflictivo y Motivado 29 80.6
Poco identificado, Conflictivo y Poco motivado 3 8.3
Nada identificado, Muy conflictivo y Nada motivado 2 5.6
TOTAL 36 100

En la Tabla N° 8, asociando las tres dimensiones de la cultura organizacional, encontramos que 29 personal
civil asistencial se sienten identificados, poco conflictuados y motivados; 3 personales se sienten poco
identificado, conflictuados y poco motivados; 2 personales se sienten muy identificados, nada conflictuados y
muy motivados y 2 mas, nada identificado, muy conflictivo y nada motivado.

Gréfico N° 8
CULTURA DE LA ORGANIZACION
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El Grafico N° 8 redne las tres dimensiones de la cultura organizacional del Departamento de Gerontologia y

Geriatria observandose que el 80.6% se encuentra identificado, poco conflictivo y motivado. El 8.3% del

personal se encuentra poco identificado, conflictivo y poco motivado. El 5.6% se encuentra muy identificado,

nada conflictivo y muy motivado y otro 5.6% se encuentra nada identificado, muy conflictivo y nada motivado.

Tabla N° 9

SATISFACCION EN LA INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

SATISFACCION EN LA INTERAGCION. | £ecyencia | Porcentale
Muy satisfecho 6 16.7
Satisfecho 23 63.9
Insatisfecho 13.9
Muy insatisfecho 5.6
TOTAL 36 100

La Tabla N° 9 muestra que 23 personales civiles asistenciales se encuentran satisfechos en la

interaccion con el jefe inmediato, 6 personales se encuentran muy satisfechos, 5 insatisfechos y 2

muy insatisfechos.

Gréafico N° 9
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En el Grafico N° 9 observamos que el 63.9% del personal civil asistencial se encuentra satisfecho,

el 16.7% se encuentra muy satisfecho, el 13.9% insatisfecho y el 5.6% muy insatisfecho.

Tabla N° 10

SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDADES DE PROGRESO

OPORTUNIDADES DE PROGRESO | Frecuencia | Porcentaje
Satisfecho 18 50
Insatisfecho 17 47.2
Muy insatisfecho 1 2.8
TOTAL 36 100

En la Tabla N° 10, apreciamos que 18 personales civiles asistenciales se encuentran satisfechos
con las oportunidades de progreso en el Departamento de Gerontologia y Geriatria, 17 personales

se encuentran insatisfechos y 1 muy insatisfecho.

Gréafico N° 10
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100 100
90
80
70
i E 47.2
50
40 -
30 " 5
20
e =
0

SATISFECHO INSATISFECHO MUY INSATISFECHO TOTAL

ENumero M Porcentaje

61



En el Gréafico N° 10, observamos que el 50% del personal civil asistencial se encuentra satisfecho
con las oportunidades de progreso, mientras que el 47.2 se encuentra insatisfecho y el 2.8 muy

insatisfecho.

Tabla N° 11
SATISFACCION DEL PERSONAL

SATISFACCION Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 5 13.9
Satisfecho 23 63.9
Insatisfecho 7 194
Muy insatisfecho 1 2.8
Total 36 100

En la Tabla N° 11, observamos que 23 personales civiles asistenciales se encuentran satisfechos
con la cultura organizacional del Departamento de Gerontologia y Geriatria, mientras que 5 se

sienten muy satisfechos, 7 insatisfechos y 1 muy insatisfecho.
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En el Grafico N°11 observamos que el 77.8% del personal civil asistencial refirieron estar
satisfechos (63.9%) y muy satisfechos (13.9%) con la cultura organizacional del Departamento de

Gerontologia y Geriatria, el 19.4% refirié estar insatisfecho y el 2.8% muy insatisfecho.

Tabla N° 12
IDENTIDAD Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL
DERTIDAD - a':{lslg cho Insatisfecha| Satisfecha s at:\s/,ll%)éh a fora!
Muy identificado 0 7 22 5 34
Identificado 0 0 1 0 1
Poco identificado 1 0 0 0 1
Total 1 7 23 5 36

La Tabla N° 12 nos permite determinar que de 34 personales civiles asistenciales muy identificados
con la cultura organizacional del Departamento de Gerontologia y Geriatria, 22 estan satisfechos, 5
muy satisfechos y 7 insatisfechos. Se observa ademés que 1 personal identificado se encuentra
satisfecho con la cultura organizacional y 1 personal poco identificado se encuentra muy

insatisfecho.

Tabla N° 13
CONFLICTO Y COOPERACION Y SATISFACCION LABORAL

CONFLICTO Y v SATISFACCION LABORAL e
COOPERACION insatislgcha Insatisfecha| Satisfecha sat:\él% )(/:ha
Nada Conflictivo 0 0 0 1 1
Poco conflictivo 0 1 6 4 11
Conflictivo 0 3 9 0 12
Muy conflictivo 1 3 8 0 12
Total 1 7 23 5 36
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En la Tabla N° 13 observamos que 1 personal civil asistencial encuentra la cultura organizacional
nada conflictiva y se siente muy satisfecha; 11 personales, encuentran poco conflicto y de ellos, 6
estan satisfechos, 4 muy satisfechos y 1 insatisfecho; de 12 personales que encuentran conflicto
en la cultura organizacional, 9 estan satisfechos y 3 insatisfechos; y de 12 personales que

encuentran la cultura muy conflictiva, 8 estan satisfechos, 3 insatisfechos y 1 muy insatisfecho.

Tabla N° 14
MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL
MOTIVACION insal':?stjf)écha Insatisfecha | Satisfecha sat:\élfl:e )::ha Tota!
Muy motivado 0 0 7 1 8
Motivado 0 4 14 4 22
Poco motivado 1 3 2 0 6
Total 1 7 23 5 36

En la tabla N° 14, podemos apreciar que de 22 personales civiles asistenciales motivados en el
Departamento de Gerontologia y Geriatria, 14 se encuentran satisfechos, 4 muy satisfechos y 4
insatisfechos por su cultura organizacional. Asi también, de 8 personales muy motivados, 7 se
encuentran satisfechos y 1 muy satisfecho; y de 6 personales poco motivados, 2 se encuentran

satisfechos, 3 insatisfechos y 1 muy insatisfechos.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipoétesis general

Ho: La cultura de la organizaciéon no influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal de salud del departamento de
Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Hi: La cultura de la organizacion influye significativamente en la
satisfacciéon laboral del personal de salud del departamento de

Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.
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Tabla N° 15

CORRELACION DE SPEARMAN DE CULTURA DE LA ORGANIZACION
Y SATISFACCION LABORAL

Satisfacc Cultura

Rho de Satisfacc | Coeficiente de 1,000 ,161
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,347

N 36 36

Cultura Coeficiente de , 161 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 347 .

N 36 36

De los datos de la Tabla N° 15 podemos afirmar que la cultura de la organizacién no
influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de salud del
Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central FAP, por lo que se acepta
la hipétesis nula, ya que su significancia bilateral es mayor a 0.05, mostrando un
coeficiente de correlaciéon de 0.161, lo que significa que existe una correlacion positiva
muy baja entre las variables de estudio. Esta magnitud que se alcanza lleva a no aceptar
que la cultura organizacional es determinante para explicar el comportamiento de la

satisfaccion laboral.

Hipotesis Especificas

1. La identidad influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil

asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.
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2. Los conflictos y cooperacion influyen significativamente en la satisfaccion laboral
del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.

3. La motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil

asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Hipotesis especifica 1.

Ho: La identidad no influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del

HCFAP-2017.

Hi: La identidad influye significativamente en la satisfaccién laboral del personal

civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Tabla N° 16

CORRELACION ENTRE IDENTIDAD Y SATISFACCION LABORAL

Gident Gsatisf

Coeficiente de correlacion 1,000 ,165

Gident Sig. (bilateral) . ,336

Rho de N 36 36

Spearman Coeficiente de correlacién ,165 1,000
Gsatisf Sig. (bilateral) ,336

N 36 36

A un margen de error del 5% se concluye que existe una correlacion positiva muy baja

entre la identidad y la satisfaccion laboral, (0.165 de coeficiente de Spearman), sin

embargo, la magnitud que esta alcanza, no permite asegurar que es determinante para
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explicar el comportamiento de la satisfaccion laboral, por lo que se acepta la hipotesis
nula: la identidad no influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil

asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Hipotesis especifica 2.
Ho: Los conflictos y cooperacion no influyen significativamente en la satisfaccion
laboral del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria
del HCFAP-2017.
Hi: Los conflictos y cooperaciéon influyen significativamente en la satisfaccion
laboral del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria
del HCFAP-2017.

Tabla N° 17

CORRELACION ENTRE CONFLICTO Y COOPERACION Y SATISFACCION LABORAL

Gcoco Gsatisf
Rho de Gcoco Coeficiente de correlacion 1,000 -,201
Spearman - ]
Sig. (bilateral) . ,239
N 36 36
Gsatisf Coeficiente de correlacion -,201 1,000
Sig. (bilateral) ,239
N 36 36

Respecto a este componente de la cultura de la organizacion, se aprecia que en la prueba

de hipotesis al nivel del 5%, se observa que existe correlacion negativa baja entre el
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conflicto y cooperacion y la satisfaccion laboral, (-0.201 de correlacidn Spearman), sin
embargo, por la magnitud o grado de asociacién que alcanza, no se puede asegurar que
es determinante para explicar el comportamiento de la satisfacciéon laboral, por lo que se
acepta la hipoétesis nula: Los conflictos y cooperacién no influyen significativamente en la
satisfaccion laboral del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y
Geriatria del HCFAP-2017.

Hipotesis especifica 3.
Ho: La motivacién no influye significativamente en la satisfacciéon laboral del
personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.
Hi: La motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal
civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Tabla N° 18

CORRELACION ENTRE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

Gmoti Gsatisf
Rho de Gmoti Coeficiente de correlacion 1,000 ,269
Spearman
Sig. (bilateral) . 112
N 36 36
Gsatisf Coeficiente de correlacion ,269 1,000
Sig. (bilateral) 112
N 36 36
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En relacion a este componente de la cultura de la organizacion, en la prueba de hipétesis
al nivel del 5%, se observa que existe correlacion positiva baja entre la motivacion y la
satisfaccién laboral (0.269 de correlacién de Spearman), y como en los casos anteriores,
por el grado de asociacion que alcanza, no se puede asegurar que es determinante para
explicar el comportamiento de la satisfaccion laboral por lo que se acepta la hipotesis
nula: La motivacion no influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal

civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

4.3. Discusion de Resultados

Los resultados obtenidos en Cultura Organizacional y Motivacion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica de Escobar Taipe (2017),
demostraron que la cultura organizacional se relaciona significativamente con la
motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica
(Rho calculada 0,869) a diferencia de los resultados obtenidos en el presente estudio que
muestran un coeficiente de correlacién de 0.161 que evidencia una correlacién positiva

muy baja entre las variables de estudio.

En cuanto a la identidad, Aleman en “Satisfaccion Laboral del Personal de
Enfermeria de la Sala de Neonatologia, Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios” (2017) encontré que el 39.1 % se mostr6 muy de acuerdo con la tarea que
realiza (identidad de la tarea) y que el 56.5% esta de acuerdo con el ambiente de trabajo
donde realiza sus actividades, mientras que en el presente estudio el 94.4% del personal

de salud se siente identificado con la institucion, la jefatura, los compafieros y el trabajo.

La presencia de situaciones cooperativas o conflictivas son comunes en
cualquier grupo humano, es asi que en “Clima Organizacional en los Trabajadores del
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013”, Solis (2017) hall6 que la dimensién
potencial humano fue percibida como desfavorable debido a las recompensas injustas,
carencia de estimulo para el espiritu innovador, tipo de liderazgo, entre otros, al igual que
en el presente estudio donde un 66.66% refirieron presentar situaciones conflictivas y

muy conflictivas.

Respecto a la motivacion, el presente estudio permiti6 determinar que el
personal civil asistencial del Departamento de Gerontologia y Geriatria se siente
motivado (61.11%) y muy motivado (22.22%), con las responsabilidades encomendadas
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y por las condiciones de trabajo, coincidiendo con Solis en “Clima Organizacional en los
Trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013” (2017) quien encontré que
existe motivacion e identificaciébn hacia los objetivos institucionales, a diferencia de lo
hallado por Noguera en “Diagnéstico del Clima Organizacional del Hospital Central de las
Fuerzas Armadas de Paraguay. Memoria Institucional de Investigacion en Ciencias de la
Salud” (2014), donde el 55% del personal encuestado declaré nivel de insatisfaccion en la

dimensién motivacion.

En el estudio realizado, asociando las tres dimensiones de la cultura
organizacional, identidad, conflicto y cooperacién y motivacion, encontramos que el
80.6% del personal civil asistencial se sienten identificados, poco conflictuados y
motivados; al igual que en “Clima Organizacional en los Trabajadores del Hospital de
Baja Complejidad Vitarte, 2013”, donde Solis determind que existia una percepcion
favorable en la dimensién cultura organizacional, por la existencia de motivacién e

identificacion hacia los objetivos institucionales.

En la interaccion con el jefe inmediato, Chiang Vega y cols. en “Clima
organizacional y satisfaccién laboral. Una comparacion entre hospitales publicos de alta y
baja complejidad” (2011), observaron que las relaciones mas altas se dan entre la
dimensién de satisfaccion laboral en la relacion con el jefe. Asi como en el presente
estudio, donde el 63.9% del personal civil asistencial se encuentra satisfecho en las

interacciones con el jefe inmediato.

Respecto a las oportunidades de progreso, Valdez, en el estudio “Satisfaccién
laboral de los prestadores de servicios de salud de la Red Asistencial de Jauja — periodo
2013” (2016), encontro que el 76,4% estaba satisfecho con las capacitaciones recibidas y
con su desempefio laboral. Asi también Aleman, en “Satisfaccién Laboral del Personal de
Enfermeria de la Sala de Neonatologia, Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios” (2017) reporté un alto grado de satisfaccién laboral relacionado con el
desarrollo personal (52.2%de acuerdo y 39.1%muy de acuerdo), autonomia en el
desempefio (56.5%) y el ambiente de trabajo (56.5%). Al respecto de la oportunidad de
progreso, en el presente estudio se encontrd que el 50% del personal de salud se siente

satisfecho por el desarrollo personal logrado y la jerarquia obtenida.

En el presente estudio, el 77.8% del personal civil asistencial refirieron estar
satisfechos y muy satisfechos en el Departamento de Gerontologia y Geriatria, tanto en la

interaccion con el jefe inmediato (80.6%) como en las oportunidades de progreso
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(97.2%). Asi también, Manosalvas y cols. en “El clima organizacional y la satisfaccion
laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su relaciéon” (2015) determinaron que el nivel
percibido del clima organizacional es alto, sefialando que la actitud de la satisfaccién
laboral también se presenta en estas proporciones en cada una de sus dimensiones.
Igualmente, Saldafia en “Clima laboral y satisfaccion laboral en el profesional de salud de
emergencia del Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales Lima 2016”7, encontré que el
clima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del profesional de
salud. En Motivacién y satisfaccion laboral del personal de una organizaciéon de salud del
sector privado (2017) de Marin y Plasencia, concluyeron que existe baja correlacion
positiva entre la motivacién y la satisfaccion laboral, ya que en ambos aspectos el

personal se manifesté medianamente motivado y medianamente satisfecho.

De otro lado, Valdez en “Satisfaccion laboral de los prestadores de servicios de
salud de la Red Asistencial de Jauja — periodo 2013” (2016), encontré6 que los

profesionales de la salud estaban insatisfechos con respecto a su trabajo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

1.

Conclusiones

Tal como se pudo comprobar en las pruebas de hipétesis realizadas, tanto de la
variable Cultura de la organizacion, como de cada uno de sus componentes, existe
muy baja influencia en esta variable para determinar el comportamiento de la variable
Satisfaccidn laboral en el Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital
Central FAP.

Los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis para estudiar la correlacion entre
las variables cultura de la organizacién y satisfaccion laboral, nos indican que la
variable cultura de la organizacibn no determina el comportamiento de la variable
satisfaccién laboral, por tanto se acepta la Hipétesis nula: la cultura de la organizacion
no influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de salud del

Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital Central FAP.

Para confirmar el resultado anterior, se procedi6 a realizar la prueba de hipoétesis de
cada componente de la cultura de la organizacién (identidad, conflicto y cooperacion y
motivacion) y satisfaccion laboral, encontrandose que cada uno de los componentes
de la variable cultura de la organizacion no determinan (por separado) el

comportamiento de la variable satisfaccion laboral.

- Se encontrd que, a un margen de error del 5% existe una correlacion positiva muy
baja entre la identidad y la satisfaccion laboral, (0.165 de coeficiente de
Spearman), cuya magnitud, no permite asegurar que es determinante para
explicar el comportamiento de la satisfaccién laboral, por lo que se acepta la
hipétesis nula: la identidad no influye significativamente en la satisfaccion laboral
del personal civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del
HCFAP-2017.

- Respecto a la relacion entre conflicto y cooperacién y la satisfaccion laboral, en la
prueba de hipétesis al nivel del 5%, se observa que existe correlacién negativa
baja (-0.201 de correlacion Spearman), el grado de asociacion que alcanza, no

permite asegurar que es determinante para explicar el comportamiento de la
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5.2.

satisfaccién laboral, por lo que se acepta la hipétesis nula: Los conflictos y
cooperacion no influyen significativamente en la satisfaccioén laboral del personal

civil asistencial del departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

En la prueba de hipétesis al nivel del 5%, se observa que existe correlacion
positiva baja entre la motivacion y la satisfaccion laboral (0.269 de correlacion de
Spearman), como en los casos anteriores, por el grado de asociacion que alcanza,
no se puede asegurar que es determinante para explicar el comportamiento de la
satisfaccion laboral, por lo que se acepta la hip6tesis nula: La motivacion no influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal civil asistencial del

departamento de Gerontologia y Geriatria del HCFAP-2017.

Recomendaciones

A la Jefatura del Departamento:

Continuar con la ejecucion de actividades generadoras de buen clima institucional,
propiciando espacios de comunicacién e intercambio entre el personal civil
asistencial y las jefaturas.

Fortalecer la identificacion con la institucién, la jefatura, los compafieros y el
trabajo en el personal civil asistencial que se incorpore a través de actividades de
capacitacion compartida.

Rescatar la experiencia y motivacion del personal propiciando espacios de
aprendizaje compartido lo que fortalecera los lazos entre ellos.

Mantener las actividades sociales de participacion con los pacientes.

Desarrollar encuestas periddicas sobre satisfaccion laboral a fin de identificar las
necesidades de realizacion personal y profesional del personal de salud

procurando dar respuesta a sus inquietudes.

A las Jefaturas de Seccion (Grupo Profesional)

Mantener las responsabilidades administrativas compartidas.
Delegar responsabilidades y funciones entre los miembros del equipo.
Mantener el espiritu motivador propiciando espacios de creatividad e innovaciéon
terapéutica.
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ANEXOS

ANEXO 1

ENCUESTA SOBRE CULTURA DE LA ORGANIZACION Y SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE GERONTOLOGIA Y
GERIATRIA DEL H.C.FAP - 2017

Finalidad:
Identificar la Cultura Organizacional del Departamento de Gerontologia y Geriatria del Hospital

Central de la Fuerza Aérea del Perl y el nivel de satisfaccion del personal de salud a fin de

implementar acciones que mejoren las condiciones generales laborales propiciando un ambiente

de trabajo saludable. Tenga en cuenta que su opinién permitird mejorar la gestion de nuestro

Departamento.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

El cuestionario es anénimo y confidencial.

Sea franco(a) y honesto(a)

Ponga su atencion en lo que sucede habitualmente en el Departamento

Marque su respuesta colocando un aspa en el cuadro que corresponda

Solo hay una opcion por cada una de las preguntas

Asegurese de responder todas las preguntas

DATOS

1.

Grupo  profesional al

pertenece:

que

Médico

Enfermeria

Tecndlogo Médico

Nutriciéon

Psicologia

Otro

. Sexo:

Hombre

Mujer

¢ Tiene Jefatura a cargo?

Si

No

¢ Realiza labor docente?

Si

No
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GENERALES:

1. Tiempo de servicio en el
Departamento

De 3 meses a 1 afio

Entre 1y 5 afios

Entre 6 y 10 afios

Entre 11 y 20 afos

Mas de 21 afios

Desde que usted empez6 a trabajar
en este Departamento, ¢ha pensado
en algln momento pedir su cambio?

Si

No

¢ Por qué?




ENCUESTA SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

Identidad: ¢ Cuan identificado me siento cuando...?

(4) Muy identificado
(3) Identificado

(2) Poco identificado
(1) Nada identificado

1 Conozco la Misién y Visién del Departamento

Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas de personal de la institucién

3 Estoy comprometido con mi Departamento

El nombre y prestigio del Dpto. de Geriatria del Hospital Central

4 de la Fuerza Aérea me enorgullece

5 Las Jefaturas se preocupan por nuestras condiciones laborales
6 Los Jefes demuestran interés por nuestra capacitacién

7 Los Jefes fomentan el trabajo en equipo

8 Los jefes confian n el personal

9 Me siento a gusto de formar parte del equipo de

Geriatria

10 Mi contribucién es importante para el éxito del equipo geriatrico

Todos participamos en las reuniones de coordinacién con los

11 - .
miembros de otras areas

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en

12 el Departamento

13 En general me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

Estoy de acuerdo en las formas o métodos en que se evalla la

14 calidad de atencién en el Departamento

15 Las tareas que realizo me agradan porque me permiten
desarrollar profesionalmente

16 Las gratificaciones afectivas, compensan en alguna medida

cualquier queja econémica

Conflicto y Cooperacion: ¢ Cuan conflictiva es esta situacion? o
¢ Cuanto conflicto me causa cuando...?

(1) Muy conflictivo
(2) Conflictivo

(3) Poco conflictivo
(4) Nada conflictivo

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar

17 | gecisién

18 | Mi jefe inmediato pide mi opinidn sobre actuaciones técnicas

19 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita
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20 | La autoridad se delega al personal para actuar con autonomia
21 La informacién de interés para todos me llega de
manera oportuna
22 A veces me siento agredida por mi jefe o mis compafieros
23 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
24 Existe trato preferencial por algunos trabajadores
o5 Cuando hay desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones para todos
26 Algunos compafieros de trabajo se me acercan para pedir
consejo
27 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
Motivacion: ¢ Cuan motivado me siento cuando...?
(4) Muy motivado
(3) Motivado
(2) Poco motivado
(1) Nada motivado
28 | Recibo recompensa por cumplir trabajos encomendados
o9 Se nos limita tomar iniciativas para la solucion de
Problemas
30 | Me considero un lider dentro del Departamento
31 | Nuestras nuevas ideas son consideradas
32 | La Jefatura se preocupa por mis necesidades como persona
33 | Me siento animado después de haber atendido a mis pacientes
34 | Creo que he conseguido muchas cosas valiosas en este trabajo
35 La institucion me proporciona los recursos necesarios para
desempefiarme en mi puesto
36 | Mi opinién es bien recibida por la Jefatura y mis compafieros
37 | Me siento amenazado de sancion si cometo errores
38 | Me siento estresado por mi trabajo
39 | Me dan la oportunidad de capacitarme o actualizarme
40 | Me siento con mucha energia en mi trabajo
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ENCUESTA SOBRE >5| 5 8 >8
SATISFACCION LABORAL 2o 2 2 | 23
5 8| 2| ¢
INTERACCION CON JEFE INMEDIATO 4 3 1
1 ¢, Cémo se siente respecto a la forma en que su Jefe
Inmediato valora su trabajo?
> ¢, Cémo se siente respecto a la forma en que su Jefe
Inmediato soluciona los problemas?
3 ¢, COomo se siente respecto a la forma en que su Jefe
Inmediato innove procedimientos?
4 ¢, Como se siente respecto a la forma en que su Jefe
Inmediato dispone algin cambio en su rutina laboral?
¢,COomo se siente respecto a la forma en que su Jefe
5 Inmediato le demuestra preocupacién por sus
necesidades personales?
¢, COmo se siente respecto a la disposicion de su Jefe
6 Inmediato en permitirle realizar actividades docentes en
la institucion?
OPORTUNIDADES DE PROGRESO 4 3 2 1

¢, Como se siente cuando tiene la posibilidad de

7 demostrar habilidades diferentes a las que el puesto de
trabajo le exige?

8 ¢, Cémo se siente cuando los demas se enteran de logros
obtenidos en su carrera?
¢, Cémo se siente cuando le limitan oportunidades de

9 recibir capacitacion/actualizacion para el desarrollo de
sus habilidades asistenciales?
¢, Cémo se siente cuando le limitan oportunidades de

10 recibir capacitacién/actualizacion para el desarrollo de
habilidades administrativas?

11 ¢,Como se siente cuando le limitan oportunidades de
recibir capacitacién para su desarrollo personal?

12 ¢, Cémo se siente ante la posibilidad de ser
promocionado(a) o ascendido(a)?

13 ¢, COmo se siente en el nivel ocupacional que tiene?

14 | ;Como se siente en el nivel de responsabilidad que tiene?

15 ¢, Cdémo se siente cuando le delegan nuevas

responsabilidades que no son de su competencia?
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
ESCUELA DE POSGRADO
DOCTOR LUIS CLAUDIO CERVANTES LINAN
MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
JUICIO DE EXPERTOS

Titulo del Estudio: CULTURA DE LA ORGANIZACION Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE GERONTOLOGIA Y GERIATRIA DEL
H.C.FAP - 2017

Autor: Alicia Herrera Bonilla

Titulo Profesional: .........cooiiii e e e e e e

DNI: e Numero Colegio Profesional: ...........cccooviiiiiiiiiiiiiinnnnn,

(€ = To Lo 307Xz o 1= o s T o
Centro Laboral: ... e aa e

L T o o 1R
Teniendo como base los criterios que a continuaciéon se presentan, le solicitamos su opinion sobre el
instrumento que se adjunta. Marque con un X (aspa) en Sl o NO en cada criterio segin su
apreciacion. Marque Sl, cuando el item cumpla con el criterio sefialado o NO cuando no cumpla con el
criterio.

N° Criterios SI NO Observaciones

El instrumento recoge informacion que permite dar

1 respuesta al problema de investigacién

El instrumento propuesto responde a los objetivos

2 de estudio

3 La estructura del instrumento es adecuado

Los items del instrumento estan correctamente

4 formulados

5 Los Items del instrumento responden a la
Operacionalizacion de la variable

6 La secuencia presentada facilita el desarrollo del

instrumento

7 | El nimero de items es adecuado para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable ( ) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Fecha: ..o

Firma: .o



ANEXO 3

Prueba de Validacion Alfa de Cronbach del Instrumento

Esta prueba nos permite evaluar la homogeneidad o confiabilidad de las preguntas, este
coeficiente toma valores entre 0 y 1, donde O significa que la confiabilidad es nula 'y 1

representa confiabilidad total.

La ventaja de este coeficiente es que sélo se administra una vez, y es relativamente facil
calcular con cualquier programa estadistico, para esta investigacion se utilizé6 el SPSS

version 26.

En esta investigacion se evalud la confiabilidad para cada dimension de las encuestas
utilizadas, obteniéndose los siguientes resultados:

Dimensién Alfa de Ndmero de
Cronbach elementos
Identidad 0.923 16
Conflicto y cooperacion 0.919 11
Motivacion 0.774 13
Valoracién global 0.872 40
Dimensién Alfa de NUmero de
Cronbach elementos
!nterac_uon con jefe 0.834 6
inmediato
Oportunidades de progreso 0.661 9
Valoracion global 0.7475 15
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