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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal asistencial del Departamento de Cirugia
del Hospital Nacional I11-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE), EsSalud, Arequipa,
durante el afio 2024. En cuanto su metodologia, Se empled un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional de tipo no experimental. La muestra estuvo conformada por 49 médicos, a
quienes se aplicaron dos instrumentos altamente confiables: el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral (o = 0,987) y el Cuestionario de Clima Organizacional (a = 0,960). Los resultados
revelaron que el 69,4 % de los participantes percibieron el clima organizacional como "por
mejorar", mientras que el 20,4 % lo calificaron como "no saludable". En cuanto a la satisfaccion
laboral, el 46,9 % reportd un nivel moderado y el 26,8 % manifestd una satisfaccion baja.
Asimismo, se observo que la percepcién del clima organizacional varid significativamente en
funcion de la edad, los afios de servicio y el area de trabajo. El analisis estadistico evidencio
una correlacion positiva significativa entre ambas variables (p = 0,658; p < 0,001), lo cual
indica que una percepcion mas favorable del clima organizacional se asocia con mayores
niveles de satisfaccion laboral. En conclusidn, existe una relacion directamente proporcional
entre el clima organizacional percibido y la satisfaccion laboral del personal médico del area
quirargica del HNCASE. En consecuencia, se recomienda implementar estrategias orientadas
a la mejora del clima organizacional, considerando factores individuales como la edad, la
experiencia laboral y la unidad de desempefio, con el propdsito de optimizar el bienestar y la

motivacion del personal.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, departamento de cirugia.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between organizational climate
and job satisfaction among the healthcare personnel of the Surgery Department at the National
Hospital 111-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE), EsSalud, in Arequipa, during the
year 2024. According to the applied methodoly, the study adopted a quantitative approach with
a non-experimental, correlational design was employed. The sample consisted of 49
physicians, to whom two highly reliable instruments were administered: The Job Satisfaction
Questionnaire (oo = 0.987) and the Organizational Climate Questionnaire (oo = 0.960). The
results showed that 69.4% of the participants perceived the organizational climate as “needs
improvement,” while 20.4% rated it as “unhealthy.” Regarding job satisfaction, 46.9% reported
a moderate level, and 26.8% expressed low satisfaction. Additionally, the perception of the
organizational climate was found to vary significantly according to age, years of service, and
work area. Statistical analysis revealed a significant positive correlation between the two
variables (p = 0.658; p < 0.001), indicating that a more favorable perception of the
organizational climate is associated with higher levels of job satisfaction. In conclusion, there
is a directly proportional relationship between the perceived organizational climate and job
satisfaction among the medical staff of the surgical department at HNCASE. Consequently, it
is recommended to implement strategies aimed at improving the organizational climate, taking
into account individual factors such as age, work experience, and unit of assignment, in order

to enhance personnel well-being and motivation.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, surgery department.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se entiende como el entorno psicosocial que emerge de las
percepciones, emociones Yy experiencias compartidas por los miembros de una

organizacion, y que influye directamente en su nivel de motivacion.

Este concepto abarca dimensiones fisicas, emocionales y cognitivas del espacio
institucional, configurandose a partir de la forma en que los trabajadores interpretan su
entorno laboral, las condiciones materiales en las que se desempefian, las relaciones
interpersonales que mantienen, asi como las normas formales e informales que regulan

su actividad cotidiana.

Diversos estudios han demostrado que el clima organizacional ejerce un impacto

significativo en la conducta, el desempefio y la productividad de los colaboradores.!

La satisfaccion laboral, por su parte, se refiere al conjunto de actitudes relativamente
estables que un individuo desarrolla respecto a su trabajo. Esta se manifiesta a través de
valoraciones positivas 0 negativas, dependiendo del grado de cumplimiento de
expectativas personales vinculadas a multiples factores: la remuneracion, el estilo de
supervision, las condiciones del entorno, las posibilidades de ascenso, y la calidad de las

relaciones laborales, entre otros.

Al constituir una actitud, la satisfaccion laboral se encuentra profundamente enraizada en
el sistema de creencias y valores del trabajador, y condiciona de forma relevante su

comportamiento y compromiso dentro de la organizacion.?

En el ambito de la gestion de servicios de salud, resulta imprescindible monitorear de
manera continua tanto la percepcion del clima organizacional como los niveles de

satisfaccion laboral del personal.

Estos elementos no solo inciden en el bienestar individual, sino que también repercuten
directamente en la eficiencia y calidad del servicio que se brinda. La mejora de estos
factores promueve un entorno laboral mas saludable y fortalece el desempefio del recurso

humano en su labor asistencial especifica.
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El Departamento de Cirugia del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo
(HNCASE) representa uno de los servicios con mayor carga asistencial dentro de la red

EsSalud, al constituirse como hospital de referencia en cirugia general y oncoldgica.

Esta alta demanda, combinada con restricciones en recursos técnicos y humanos, puede
generar sobrecarga laboral, afectando negativamente la percepcion del entorno
organizacional e incidiendo en bajos niveles de satisfaccion por parte del personal

médico.

En ese contexto, la presente investigacion surge con el objetivo de analizar como perciben
los profesionales de la salud su entorno de trabajo, a través de la evaluacion del clima

organizacional, asi como identificar sus niveles de satisfaccion laboral.

Este andlisis busca generar informacion util para la formulacion de estrategias que
contribuyan a mejorar ambos aspectos, con miras a optimizar la calidad de atencion

ofrecida por el personal asistencial.
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JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La presente investigacion resulta imperativa para fundamentar investigaciones cientificas
que contribuyan a la comprension y mejora del entorno organizacional del personal
médico. El presente estudio surge como respuesta a esa necesidad, dado que no se han
identificado investigaciones previas que aborden de manera especifica la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Departamento de Cirugia del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE). Esta ausencia de
estudios similares evidencia una brecha en el conocimiento que justifica la pertinencia y
originalidad de la presente propuesta, especialmente en un area especializada y altamente
exigente, donde el bienestar del personal asistencial resulta determinante para el

desempefio institucional.

Desde una relevancia contemporanea, el estudio aborda una problemaética de interés
permanente para las organizaciones de salud: la valoracion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral como factores determinantes para alcanzar niveles 6ptimos de
rendimiento. En un entorno hospitalario con alta carga asistencial, como es el caso del
HNCASE, estos aspectos adquieren una dimension prioritaria para el fortalecimiento de
la gestidn del talento humano, lo cual reafirma la contemporaneidad y pertinencia del

tema dentro de las prioridades institucionales.

En términos de relevancia cientifica, la investigacién contribuira de forma significativa
a la generacion de conocimiento empirico sobre la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en contextos hospitalarios especializados. Al identificar dimensiones
criticas y establecer vinculos entre variables, se aportara evidencia valiosa que puede ser
replicada, contrastada o ampliada en futuras investigaciones, fortaleciendo el desarrollo
de modelos explicativos aplicables a otros escenarios similares de la red asistencial. Este
aporte permitira enriquecer el marco tedrico y metodoldgico sobre el comportamiento

organizacional en el sector salud.

La relevancia practica del estudio radica en su capacidad para identificar factores
personales como la edad, la antigliedad y el area de trabajo que influyen en la percepcion
del clima institucional y en los niveles de satisfaccion del personal médico. Esta
informacion servird como base para que el equipo directivo del HNCASE disefie e

implemente estrategias especificas de intervencion, orientadas a mejorar las condiciones
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laborales desde un enfoque diferenciado, generando impactos positivos en el bienestar

del recurso humano y en la eficiencia operativa del servicio quirdrgico.

Desde la relevancia social, la investigacion tiene un alto valor estratégico, ya que los
resultados permitiran proponer acciones concretas orientadas a optimizar el entorno de
trabajo en una unidad critica y de alta demanda asistencial. Al mejorar las condiciones
laborales del personal médico, se favorecerd la calidad de la atencion brindada a los
usuarios, beneficiando no solo a los profesionales de la institucion, sino también a la
comunidad que depende directamente de los servicios ofrecidos por el hospital.
Asimismo, el estudio se desarrolla en coherencia con los principios éticos y
metodol6gicos promovidos por la universidad, alineandose a sus politicas de
investigacion. Se asegura el cumplimiento de los estandares de rigurosidad cientifica, asi
como el respeto por los derechos y el bienestar de los participantes, garantizando la
integridad del proceso investigativo y su valor como insumo confiable para la toma de

decisiones.

En la relevancia académica, la investigacion representa una contribucion significativa
al desarrollo del conocimiento en el area de gestion organizacional en salud. El analisis
de las relaciones entre factores demogréaficos del personal médico y las dimensiones que
conforman las variables estudiadas ofrecera una base conceptual solida para futuras
investigaciones en areas afines o complementarias, incentivando la continuidad de la

produccion cientifica en contextos hospitalarios especializados.
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HIPOTESIS

Dado que, el clima organizacional en un servicio de salud, especialmente en los servicios

quirdrgicos, influye en el desempefio laboral de su personal.

Es probable que, exista una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Departamento de Cirugia | del
HNCASE.

OBJETIVOS
Objetivo General

e Evaluar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Departamento de Cirugia | del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo,
EsSalud, Arequipa 2024

Objetivos Especificos

e Describir el clima organizacional del personal asistencial del Departamento de
Cirugia | del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE),
EsSalud, Arequipa 2024.

e Conocer el nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del Departamento
de Cirugia | del HNCASE, EsSalud, Arequipa 2024.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO
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1. Marco tedrico y conceptual
1.1. Clima Organizacional
1.1.1. Concepto

El clima laboral constituye el conjunto de condiciones fisicas y
relacionales en las que los individuos desempefian sus funciones
cotidianas. Dicho entorno ha influido de manera directa en la
percepcion que los trabajadores tienen de su experiencia laboral y
contintia incidiendo sobre su nivel de satisfaccion y eficiencia. Este
constructo se encuentra estrechamente vinculado con la manera en que
se ejerce el liderazgo, la calidad de las relaciones interpersonales, el uso
efectivo de recursos tecnoldgicos, la disposicién de herramientas
organizacionales y, en general, con la dinamica que caracteriza a las

labores desempefadas®.

En la condicion humana coexisten dos dimensiones de necesidades: los
materiales y las espirituales. Las primeras aluden a los requerimientos
basicos indispensables para la supervivencia y estabilidad fisica, como
el alimento, la vestimenta, la vivienda o el acceso a servicios educativos
y de salud. No obstante, las necesidades espirituales, que se refieren a
la autodeterminacién, el propdsito vital, la motivacion intrinseca y el
sentido de pertenencia en las relaciones humanas, han sido
frecuentemente subestimadas. En el contexto actual, donde prevalece
una ldgica de priorizacién del bienestar econdémico, estas Gltimas han
sido relegadas, a pesar de que su satisfaccion resulta igualmente

esencial para alcanzar un estado de equilibrio personal e integral.

El clima organizacional debe comprenderse como un fendmeno
contextual de caracter psicosocial, que trasciende las vivencias
individuales y se construye a partir de las multiples interacciones entre
los sujetos y la estructura institucional. Se configura como un espacio
de mediacién simbolica y funcional entre los procesos estructurales de
la organizacion y los patrones de comportamiento de los equipos

humanos que en ella convergen®.
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Diversas aproximaciones teoricas han intentado definir este concepto
centrandose Unicamente en componentes estructurales tangibles, como
los sistemas normativos, los procedimientos formales o la
configuraciéon jerarquica de la institucion, enmarcando asi el
denominado enfoque estructural. Sin embargo, otros planteamientos
han incorporado dimensiones subjetivas fundamentales, como la
percepcion del trato interpersonal, la calidad de la comunicacion o el
nivel de respaldo ofrecido por los mecanismos de gestion del talento
humano. Estos componentes intangibles han demostrado tener un peso
considerable, ya que reflejan la manera en que los trabajadores
interpretan su entorno laboral, procesan emocionalmente su experiencia

diaria y construyen vinculos afectivos con la organizacion®.
1.1.2. Perspectivas conceptuales

El clima organizacional ha sido abordado desde multiples corrientes
tedricas, cada una de las cuales resalta distintos elementos que
intervienen en su formacion y expresion dentro de las organizaciones.
Entre los enfoques mas representativos se encuentran el estructural, el
perceptual, el interactivo y el cultural, los cuales han ofrecido una
comprension mas amplia e integrada del modo en que se configura y

opera el entorno laboral®.
e Perspectiva estructural

Desde esta aproximacion, el clima organizacional se concibe como una
propiedad inherente a la estructura interna de la entidad, constituida por
variables objetivas que existen independientemente de cémo sean
percibidas por los miembros. El clima se manifiesta a través de tres
dimensiones centrales: (a) constituye una vivencia compartida por
quienes conforman la organizacion, (b) ejerce una influencia directa
sobre su conducta, y (c) puede caracterizarse a través de atributos
medibles que representan a la organizacion en su conjunto’.

Complementando esta vision, el clima organizacional abarca el

conjunto de procesos que definen el funcionamiento de un sistema
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social especifico®. A partir de ello, se ha reconocido que cada institucion
presenta un clima singular, determinado por sus caracteristicas
estructurales y por las dindmicas internas que les otorgan identidad

propia frente a otras entidades.
e Perspectiva perceptual

Desde el punto de vista perceptual, el clima organizacional no se
interpreta como un atributo objetivo de la institucion, sino como una
construccion subjetiva derivada de la manera en que los colaboradores
interpretan el ambiente en el que trabajan. Segun diversos estudios, esta
percepcion se encuentra moldeada por factores como las politicas
organizacionales, el estilo de liderazgo, la calidad del vinculo jerarquico

y el grado de formalidad presente en las interacciones laborales’.

Dado su carécter subjetivo y dependiente de la experiencia individual,
el clima organizacional se transforma con el tiempo, ya que responde a
cambios en la cultura corporativa, en las condiciones de trabajo y en la
implementacién de nuevas estrategias de gestion. Esta perspectiva ha
permitido entender que el clima no es estatico, sino que constituye una
dimension evolutiva y sensible a los cambios internos de la

organizacion.
e Perspectiva interactiva

La perspectiva interactiva explica el clima organizacional como el
producto de la interrelacion permanente entre las personas y los
elementos propios de la organizacion. Se considera, en este enfoque,
que el clima surge de un proceso continuo de intercambio entre las
caracteristicas del individuo y su contexto laboral, generando una
dinamica compleja en la que confluyen variables personales y

estructurales.

Tagiuri® ha identificado cuatro niveles fundamentales a partir de los
cuales se configura esta interaccion: (a) el entorno fisico, compuesto

por los recursos materiales y las condiciones ambientales; (b) el entorno

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




X . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM & DE SANTA MARIA

social, referido a las relaciones interpersonales y de grupo; (c) el
sistema organizacional, vinculado con la estructura, normas y
funcionamiento formal; y (d) la cultura institucional, entendida como el
conjunto de valores, simbolos y significados compartidos por los

miembros de la organizacion.
e Perspectiva cultural

En el enfoque cultural, el clima organizacional es interpretado como
una expresion de la cultura institucional, cimentada en creencias,
normas y valores comunes que orientan el comportamiento de sus
integrantes. Santana® y otros autores han sostenido que este clima se
forma a partir de la percepcion colectiva que los trabajadores tienen
sobre el funcionamiento de la organizacion y sobre el rol que cada uno
cumple en ella.

Asi entendido, el clima organizacional no solo refleja la calidad de las
relaciones laborales, sino que también actia como un mecanismo que
fortalece la identidad institucional y el sentido de pertenencia entre los
empleados. Una cultura bien definida, con valores coherentes y
practicas consistentes, ha favorecido la construccion de climas
positivos que, en el presente, siguen impulsando la motivacion, el

compromiso organizacional y el rendimiento colectivo.
1.1.3. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional comprenden aquellos
elementos que inciden en la conducta de los miembros de una
organizacion y que, por su naturaleza, pueden ser identificados y
evaluados de forma sistematica.

En la configuracion intervienen multiples factores, entre ellos el
entorno social donde opera la institucion, las condiciones fisicas del
espacio laboral, la estructura formal que delimita roles y funciones, asi
como el sistema de valores y normas que rige la vida organizacional.

Asimismo, también influyen las estructuras informales y los grupos
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sociales formales e informales que coexisten, junto con sus respectivos
cadigos culturales. A ello se suman las percepciones reciprocas entre
los distintos colectivos dentro de la organizacion, tanto al interior de
cada grupo como entre diferentes areas. Igualmente, relevantes resultan
las metas organizacionales tanto las declaradas oficialmente como las
asumidas por los trabajadores, los estilos de autoridad y los modelos de
liderazgo ejercidos en los distintos niveles jerarquicos.”

Litwin’, por su parte, ha propuesto que la percepcion del clima
organizacional puede medirse a partir de tres dimensiones

fundamentales:
e Cultura organizacional

Esta dimension alude al conjunto de expectativas, patrones de
comportamiento y normas compartidas que definen la manera en que se
desarrollan las actividades dentro del entorno laboral. Representa la
vision colectiva sobre "como se deben hacer las cosas" en la
organizacion. Aunque estas normas culturales suelen ser implicitas y
dificiles de identificar a simple vista, ejercen una influencia
significativa sobre la conducta y toma de decisiones de todos los actores
institucionales. De hecho, cuando se busca mejorar el desempefio
organizacional o aumentar la rentabilidad, dichas normas constituyen

uno de los aspectos clave a revisar y transformar.
¢ Disefio organizacional

Esta dimensién hace referencia a la manera en que esta estructurada la
organizacion y cémo se distribuyen las funciones y responsabilidades.
Muchas entidades han adoptado estructuras jerarquicas, donde cada
nivel gerencial responde a un superior inmediato. Dentro de este
modelo, existe una amplia variabilidad en cuanto al nimero de niveles
jerarquicos y la forma en que se agrupan las funciones. Las estructuras
méas comunes incluyen las divisionales y las funcionales. En el modelo
divisional también denominado organizacion “multidivisional” o

“forma M” todas las actividades vinculadas a un producto, una linea de
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productos o un grupo especifico de clientes, se integran dentro de una
misma division. Por otro lado, algunas organizaciones han adoptado
estructuras matriciales, donde los mandos intermedios rinden cuentas
simultaneamente a méas de un superior, promoviendo una distribucion
mas flexible de las funciones y una coordinacién interdepartamental

mas fluida.
e Potencial humano

El potencial humano constituye el sistema social interno de la
organizacion, conformado por individuos y grupos que interactdan de
manera constante. Las personas, en tanto seres racionales, emocionales
y con iniciativa propia, son el eje vital de cualquier organizacion. Esta
existe, en esencia, para alcanzar objetivos mediante la participacion
activa de su capital humano, considerado su recurso més valioso. Para
medir esta dimension, se han utilizado criterios como el liderazgo
ejercido, el nivel de innovacion permitido, el grado de confort o
bienestar percibido por los empleados, y los sistemas de recompensa
implementados. Estas variables permiten valorar no solo la calidad del
entorno laboral, sino también el grado de motivacion, compromiso y

desarrollo del talento dentro de la institucion.
1.1.4. Diagnostico de clima organizacional

En el contexto actual, caracterizado por una creciente exigencia de
competitividad, las organizaciones se han visto en la necesidad de
adoptar estrategias orientadas a ofrecer productos y servicios de calidad
superior. Para lograrlo, han debido priorizar la mejora continua de sus
procesos internos, reconociendo que el grado de eficiencia alcanzado
en su estructura organizativa repercute directamente en su
posicionamiento en el mercado y en su capacidad de satisfacer las

expectativas del cliente.

Dentro de este marco, se ha comprendido que la optimizacién del clima
organizacional no puede abordarse sin una evaluacion previa que

permita conocer con claridad el estado actual de dicho ambiente. Por
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tanto, el diagnostico del clima organizacional se constituye como el
primer paso fundamental para identificar fortalezas, debilidades y

factores criticos que inciden en la dindmica interna de trabajo?.
1.1.5. Importancia del Diagndéstico de Clima Organizacional

Silvia et al. sostiene que el clima organizacional encarna los valores,
actitudes y creencias que predominan entre los miembros de una
institucion, y que estos elementos, por su propia esencia, terminan
formando parte sustancial del ambiente laboral. En este sentido, resulta
fundamental que los directivos sean capaces de interpretar
adecuadamente dicho clima, pues de ello depende su capacidad para
tomar decisiones estratégicas orientadas a mejorar el funcionamiento

organizacional. 1?

El andlisis del clima permite a la administracién alcanzar tres objetivos
esenciales. En primer lugar, facilita la deteccion de factores que generan
insatisfaccion, conflictos o niveles elevados de estrés entre el personal,
elementos que han favorecido el desarrollo de percepciones negativas
hacia la organizacion. En segundo lugar, posibilita promover y
consolidar transformaciones internas, al brindar informacion precisa
sobre las &reas que requieren intervencion. Finalmente, ha servido para
monitorear la evolucion institucional y prever de manera oportuna

potenciales desafios o desajustes que puedan surgir en el futuro.
1.2. La satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se concibe como la actitud global que manifiesta una
persona frente a su entorno de trabajo. Este no solo representa un conjunto de
tareas o funciones asignadas, sino también un espacio de interaccion constante
con superiores y comparieros, en el que deben observarse normas de conducta,
politicas institucionales y estdndares de rendimiento definidos por la

organizacion.*3

Rodriguez et al. la ha caracterizado como el resultado de una serie de actitudes
que el individuo desarrolla hacia su actividad laboral, los factores relacionados
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con ella, e incluso, con su percepcion general de la vida. Por su parte, Marriner
la ha entendido como el hecho de sentirse conforme con el desempefio de las

propias funciones. 14

Desde una perspectiva complementaria, Chiavenato vincula la satisfaccion
laboral con la calidad de vida en el trabajo, al definirla como el nivel en que los
empleados logran satisfacer sus necesidades personales a través de sus vivencias
dentro de la empresa’®. Gordon, en esta misma linea, ha afirmado que cuando el
puesto de trabajo permite al colaborador alcanzar sus metas y valores personales,
se experimenta satisfaccion; en cambio, si se convierte en un obstaculo para ello,

surge la insatisfaccion.

Asimismo, Schultz et al. ha resaltado la estrecha conexion entre los conceptos
de motivacion, interés y satisfaccion laboral, al considerar que tanto el interés
como la satisfaccion emergen de la realizacion de las motivaciones, y que estas,

a su vez, generan nuevas fuentes de satisfaccion y dinamismo.

Considerando todo lo anterior, se reconoce a la satisfaccion laboral como una
vivencia subjetiva de bienestar y disposicion positiva hacia el trabajo. También
puede interpretarse como un conjunto de condiciones que permiten al empleado
identificarse con la institucion, comprometerse con la calidad de sus funciones y
comunicar con agrado sus logros laborales. Esta experiencia ha demostrado tener
un efecto directo en la productividad y en la excelencia del servicio o producto

ofrecido. 13
1.2.1. Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral representa un componente esencial en el
funcionamiento eficiente de cualquier organizacion, y existen al menos
tres motivos fundamentales que justifican la necesidad de atenderla con
especial interés:

e Diversas investigaciones han evidenciado que los trabajadores que
experimentan insatisfaccion en sus puestos tienden a ausentarse con
mayor frecuencia y presentan una mayor predisposicion a renunciar,

lo cual afecta negativamente la estabilidad del equipo humano.
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e También se ha comprobado que los empleados satisfechos muestran
mejores indicadores de salud fisica y mental, y que esta condicion
favorable incide incluso en su esperanza de vida, generando
beneficios tanto personales como institucionales.

e Laexperiencia laboral influye directamente en la esfera personal del
trabajador; es decir, el bienestar que se experimenta en el trabajo se
extiende hacia la vida privada, afectando la calidad de las relaciones

y el equilibrio emocional fuera del ambito laboral.

Una plantilla laboral que se siente satisfecha tiende a mantener niveles
més altos de productividad, ya que se reducen las interrupciones
generadas por el ausentismo o por la pérdida de talento clave a través
de renuncias. Ademas, se ha observado que una mayor satisfaccién esta
vinculada con menores gastos asociados a seguros de vida y atenciones
médicas. Este estado de satisfaccion, lejos de limitarse al horario
laboral, trasciende al tiempo libre del trabajador, influyendo

positivamente en su comportamiento y actitud general.
1.2.2. Factores integrantes de la satisfaccion laboral
e Ambiente de trabajo

El entorno fisico y material en el que se desarrollan las actividades
laborales influye notablemente en el bienestar del trabajador. Este
factor abarca desde la ubicacion del centro de labores, la infraestructura,
las condiciones edilicias y los recursos materiales, hasta los elementos
que configuran el entorno creado por el ser humano para facilitar un
desempefio 6ptimo. El personal valora tanto el entorno fisico como su
propio confort; por ello, el ambiente debe cumplir con condiciones
adecuadas de temperatura, iluminacion, ventilacién, control de ruidos y
humedad. Las instalaciones deben estar disefiadas de manera que
promuevan el confort y la funcionalidad, permitiendo asi un desempefio

armonioso y eficiente.!’

No obstante, el ambiente laboral no se limita al aspecto fisico. Desde

una perspectiva integral, también incluye componentes de la psicologia
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organizacional, la cultura institucional y las normativas laborales que
repercuten directamente en la satisfaccion y productividad. Aunque el
entorno no ejecuta directamente el proceso productivo, tiene una

influencia directa sobre quienes si lo hacen, es decir, los trabajadores.
e Remuneraciones e incentivos

Las compensaciones econdmicas Yy simbdlicas que recibe el trabajador
en funcion de su desempefio constituyen una dimension clave de la
satisfaccion laboral. Estas pueden presentarse en forma de sueldos,
gratificaciones, reconocimientos, beneficios sociales, posibilidades de
ascenso o estimulos verbales. El valor asignado a cada uno de estos
incentivos es subjetivo y varia de acuerdo con las necesidades y

expectativas individuales.

Smith sostiene que estos beneficios actian como condiciones reguladas
que permiten satisfacer necesidades especificas, y que son utilizadas
estratégicamente por las organizaciones para elevar la moral, promover
la integraciéon y mejorar la productividad. El equilibrio organizacional
se alcanza cuando las recompensas ofrecidas son iguales o superiores a
las contribuciones exigidas, garantizando asi la continuidad y eficiencia

de la organizacion.*®
e Oportunidad de progreso

Reconocer al personal como el principal capital humano de una
organizacion implica ofrecer espacios para su desarrollo profesional y
personal. Esta nocion, conocida como “oportunidad de progreso”, se
traduce en acciones formativas y motivacionales que habilitan al

trabajador para asumir mayores responsabilidades.

El fortalecimiento de capacidades beneficia tanto al individuo como a
la institucion, ya que, al elevar la competencia del personal, se
incrementa la eficiencia operativa. Invertir en el crecimiento del talento

interno suele ser mas rentable que contratar y capacitar personal nuevo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




X . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM & DE SANTA MARIA

Los lideres organizacionales disponen de diversas estrategias para

fomentar el desarrollo del personal:?°

Delegar responsabilidades con supervision adecuada.

— Involucrar al personal en decisiones relacionadas con sus
funciones, reconociendo su aporte.

— Incentivar la participacion activa y la innovacion.

—  Proporcionar retroalimentacion constructiva y frecuente.

—  Establecer planes de ascenso como parte de los beneficios
institucionales.

—  Compartir experiencias y aprendizajes en reuniones internas.

— Facilitar la asistencia a eventos académicos, congresos o0
seminarios.

— Impulsar intercambios internos que promuevan el aprendizaje
colaborativo.

—  Ofrecer material de lectura y herramientas educativas.

— Implementar rotaciones laborales para diversificar habilidades y

conocimiento.

¢ Interrelacion con los compaferos

La organizacion funciona como un sistema social en el que las
interacciones entre los trabajadores influyen significativamente en el
bienestar colectivo. ElI empleo, ademas de satisfacer necesidades
economicas, responde también a la necesidad de pertenencia y relacion
social. Contar con colegas colaborativos, empaticos y solidarios ha

contribuido a incrementar los niveles de satisfaccion laboral.?

Gastafiadui®®> ha destacado que las relaciones sociales saludables
mejoran la calidad de vida y el equilibrio emocional de las personas. En
el ambito de la salud, especialmente, se ha considerado crucial
mantener vinculos positivos con colegas de distintas jerarquias para

sobrellevar el estrés y fomentar un clima positivo.

Cuando estas relaciones se deterioran, se ha observado una disminucion

en la eficiencia, asi como un incremento en conflictos interpersonales,
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falta de comparierismo, escasa comunicacion, aislamiento por intereses
individuales, ambientes hostiles, y finalmente una mayor rotacién del
personal.

e Interrelacion con el jefe

La relacion directa entre el trabajador y su superior inmediato
constituye un componente determinante de la satisfaccion laboral.
Richardson ha identificado esta relacion como el segundo factor méas
influyente en el contexto laboral, pues el empleado tiende a compararse
e incluso identificarse con su jefe.

El rol del supervisor es fundamental en el proceso de motivacion. A
través de su conducta, tanto en la instruccion como en la aplicacion de
medidas disciplinarias, puede impactar significativamente en el
rendimiento de sus subordinados. El lider tiene la responsabilidad de
establecer objetivos claros, reconocer logros y manejar con equidad los
incentivos. Se ha comprobado que los trabajadores experimentan mayor
satisfaccion cuando son dirigidos por lideres accesibles, empéticos y
justos, en comparacion con aquellos que se enfrentan a jefes

autoritarios, indiferentes u hostiles. 2
e Desempefio de funciones

El desempefio funcional refleja la eficacia con la que el trabajador
cumple sus responsabilidades dentro de la organizacion. Dado que las
instituciones no operan por si solas, dependen directamente de la

accion, decision y planificacién de sus integrantes.

A medida que se incrementan las exigencias del entorno laboral, es
necesario que cada trabajador desarrolle capacidades adaptativas para
responder a los desafios del puesto. Para lograr un rendimiento eficiente
y satisfactorio, resulta clave que los empleados asuman activamente su
papel en el cumplimiento de metas tanto personales como

organizacionales.
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Este enfoque promueve la autorrealizacion, impulsa el crecimiento
profesional y fortalece el compromiso con los objetivos comunes. La
motivacion para planificar, evaluar y perfeccionar la propia labor se ha

convertido en un componente esencial del éxito organizacional >
1.3. Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

La vinculacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral se reconoce
con claridad en el &mbito de las ciencias del trabajo; sin embargo, la
multiplicidad de definiciones tedricas que existen para ambas variables ha
dificultado el desarrollo de un andlisis profundo y sistematico. Como
consecuencia, son escasos los estudios que han logrado precisar de manera
detallada cémo se manifiesta esta relacion en contextos organizacionales

concretos.?®

Si bien no se ha demostrado una relacion causal directa entre ambos constructos,
los estudios de tipo correlacional han evidenciado una asociacion positiva y
estadisticamente significativa entre ellos, con predominancia de tamafios de
efecto moderados. Esta evidencia sugiere que, a pesar de que una variable no
necesariamente determina la otra, su evolucion suele estar interrelacionada de

forma consistente.

En la actualidad, se ha alcanzado cierto consenso entre los investigadores
respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son conceptos
distintos pero relacionados. El primero se interpreta como un constructo
descriptivo, ya que refleja la manera en que los miembros de una organizacion
perciben su entorno laboral, siendo la organizacion misma la unidad de analisis.
En contraste, la satisfaccion laboral se concibe como una valoracién subjetiva e
individual del trabajo que realiza cada empleado, con una dimension afectiva

predominante, por lo que su unidad de andlisis es el sujeto.?®

Asimismo, se ha identificado que ciertas dimensiones especificas del clima
organizacional y de la satisfaccion laboral guardan una correspondencia mas
estrecha entre si. En lo que respecta al clima organizacional, los aspectos que
mantienen mayor vinculaciéon con la satisfaccion laboral incluyen el respaldo

brindado por la supervision, la presencia de incentivos o recompensas, la
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autonomia funcional, la calidad de las relaciones interpersonales y las
competencias percibidas del trabajador. A su vez, dentro de la satisfaccion
laboral, las dimensiones mas frecuentemente relacionadas con el clima
organizacional son la percepcion del salario, la calidad del liderazgo, el
comparierismo y las oportunidades de crecimiento o promocion dentro de la

institucion.?’
2. Analisis de antecedentes investigativos
2.1. Antecedentes Locales

Un estudio tuvo el objetivo de determinar como se relacionan el clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre funcionarios de la Division Médico
Legal 11l del Instituto de Medicina Legal Arequipa, Perd, 2017. Desde una
perspectiva cientifica, el estudio ha aportado evidencia empirica al aplicar
escalas del MINSA sobre clima y satisfaccion a una muestra heterogénea de 45
trabajadores (incluyendo médicos, psicologos, bidlogos,
quimicos-farmacéuticos, administrativos y técnicos de enfermeria), permitiendo
describir con precision demografica y laboral la muestra (55.56 % mujeres, edad
promedio de 42.70 afios para hombres y 40.28 para mujeres, tiempo de servicio
promedio 8.89 afos). En cuanto a resultados, ha revelado que el 73.33 % del
personal percibe el clima como “regular”, el 8.89 % como “malo” y el 17.78 %
como “bueno”; mientras que el 51.11 % se manifiesta satisfecho y un 48.89 %
reporta baja satisfaccion. A pesar de que no ha hallado asociacion significativa
entre el clima y variables personales o laborales (p > 0.05), ha encontrado una
correlacion positiva moderada entre ambas variables; el analisis de regresion ha
indicado que cerca del 26.85 % de la variacion en la satisfaccion laboral podria
explicarse por la percepcion del clima organizacional, aunque sin alcanzar
significacion estadistica. Finalmente, concluye que existe una relacion directa y
positiva entre clima organizacional y satisfaccion laboral en este contexto

especifico del Instituto de Medicina Legal. 28

Del mismo modo, un articulo cientifico ha tenido como objetivo examinar la
conexion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

asistencial y administrativo de dicho hospital. En términos de relevancia
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cientifica, ha aplicado un enfoque cuantitativo con disefio correlacional,
utilizando escalas validadas del MINSA para evaluar clima y satisfaccion, y ha
incorporado informacién sociodemografica de 76 trabajadores de entre 25 y 65
afios para establecer un perfil detallado del personal. Los resultados han
evidenciado una correlacion estadisticamente significativa, con un valor de Rho
Spearman =0.031 (p <0.05), aunque el valor de p ajustado (0.248) ha indicado
que dicha asociacion es de baja intensidad. Por Gltimo, ha concluido que, si bien
existe una relacién positiva entre percepcion de clima y grado de satisfaccion
laboral, esta es débil en el contexto del Hospital Militar Divisionario llI,
Arequipa, lo que sugiere la necesidad de intervenciones especificas que

fortalezcan esta interaccion en el personal involucrado. 2°

En otro estudio, se buscd determinar la relacion existente entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de salud que labora en una
Micro Red de Salud en Arequipa. Desde una perspectiva cientifica, la
investigacion ha abordado dos constructos fundamentales en la gestion del
talento humano en instituciones sanitarias, destacando su influencia reciproca
sobre el desempefio institucional. Para ello, se ha aplicado una encuesta
estructurada a una muestra de 55 trabajadores profesionales y técnicos. En
cuanto a los resultados, las dimensiones vinculadas a la satisfaccion laboral han
reflejado niveles bajos en aspectos criticos como oportunidades de desarrollo
profesional (70.21%), interaccion con superiores (41.49%), remuneraciones e
incentivos (29.79%) y condiciones del ambiente laboral (23.40%). A nivel
general, un 65.96% del personal ha manifestado estar satisfecho, mientras que el
34.04% ha reportado insatisfaccion. Por otro lado, el 62.5% de los encuestados
ha evidenciado un alto nivel de compromiso organizacional. En conclusion, se
ha identificado una correlacion significativa y positiva, de alta a muy alta
intensidad, entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, lo que
sugiere que el fortalecimiento del primero puede impactar favorablemente en el

segundo dentro de contextos institucionales similares. *°
2.2. Antecedentes nacionales

Un estudid nacional plante6 como objetivo principal analizar el impacto del
clima organizacional sobre el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud
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en Trujillo, durante el periodo de mayo a julio del mismo afio (2024). Esta
investigacion cobra relevancia cientifica al alinearse con el cumplimiento del
Objetivo de Desarrollo Sostenible N.° 8 de la Agenda 2030, el cual promueve
condiciones de trabajo decente, la proteccion de derechos laborales y ambientes
laborales seguros, factores fundamentales para el desarrollo institucional y
humano en el sector salud. La muestra ha estado conformada por 184
profesionales y técnicos asistenciales, seleccionados bajo criterios especificos de
inclusién, aplicandose un disefio cuantitativo, transversal y explicativo. Los
resultados muestran que el 65.8% de los trabajadores perciben un clima
organizacional desfavorable, el 19.6 % lo califican como regular y solo el 14.7 %
lo consideran favorable. En relacion con la satisfaccion laboral, el 38 % de los
encuestados ha manifestado estar satisfecho, el 37.5 % insatisfecho y el 24.5 %
reporta un nivel intermedio de satisfaccion. El analisis estadistico ha revelado
una correlacion positiva alta entre ambas variables (Rho de Spearman = 0.885),
respaldada por un valor de pseudo R2 de Nagelkerke de 0.875, lo cual indica que
el modelo explicativo logra interpretar el 87.5% de la variabilidad en la
satisfaccion laboral, atribuida al clima organizacional. En conclusion, se ha
confirmado que el clima organizacional constituye un predictor estadisticamente
significativo de la satisfaccion laboral en contextos hospitalarios, lo que respalda
la necesidad de promover estrategias organizacionales centradas en el bienestar

del personal como mecanismo de mejora institucional. **

Del mismo modo, una investigacion buscé determinar la relacion existente entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal asistencial del
Hospital I1I-E Banda de Shilcayo. El estudio posee relevancia cientifica al
abordar dos variables clave en la gestion de recursos humanos en salud,
permitiendo identificar cémo los factores organizacionales afectan el bienestar
y desempefio del personal sanitario en entornos hospitalarios de nivel
intermedio. Se ha empleado un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo-
correlacional y no experimental, trabajando con una muestra de 119 trabajadores
del &rea asistencial, a quienes se aplicaron instrumentos especificos para medir
ambas variables. Los resultados han mostrado que el 37 % de los participantes
perciben negativamente el clima organizacional, mientras que mas del 40 %

reporta una percepcion desfavorable respecto a su desarrollo profesional. Las
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dimensiones de involucramiento, supervision y clima general han sido valoradas
en niveles intermedios. En cuanto a la satisfaccién laboral, el 49.6% ha
manifestado niveles moderados, y el 30% ha reportado insatisfaccion. La
investigacion ha concluido que existe una correlacion positiva de magnitud
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (r = 0.47), lo
cual sugiere que una mejora en el entorno organizacional podria traducirse en un
incremento proporcional en los niveles de satisfaccion del personal asistencial.
Este hallazgo sustenta la necesidad de fortalecer las practicas de liderazgo,
supervision y apoyo institucional como estrategias clave en la gestion

hospitalaria. %

Finalmente, un estudio marc6 como propdsito analizar la relacion entre la
percepcion del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en
profesionales de la salud que laboran en un hospital puablico de la ciudad de
Lima. La investigacion se fundamenta cientificamente en la necesidad de
fortalecer el desempefio del personal sanitario a través de entornos
organizacionales optimos, dado que la calidad de los servicios de salud se ve
directamente influenciada por las condiciones laborales percibidas por los
profesionales. Se ha enmarcado en un estudio de tipo basico, con enfoque
cuantitativo, disefio descriptivo-correlacional y de corte transversal, utilizando
como muestra a 80 trabajadores del sector salud. Se han aplicado instrumentos
estructurados para medir de manera especifica ambas variables. Los resultados
han evidenciado que el 73.3 % de los participantes que perciben un clima
organizacional favorable también presentan un alto nivel de satisfaccion laboral,
lo cual indica una asociacién progresiva entre ambas variables. En cuanto a las
dimensiones especificas del clima organizacional, el 48.8 % de los encuestados
ha considerado la estructura organizacional como medianamente favorable, el
33.8 % ha valorado positivamente la autonomia, el 36.3 % ha calificado las
relaciones interpersonales como medianamente favorables, el 53.8% ha
mostrado insatisfaccion con las recompensas, y el 47.5% ha evaluado la
identidad organizacional de forma intermedia. Se ha identificado una correlacion
positiva entre todas las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, destacando las mas fuertes en estructura organizacional (rho = 0.737),

relaciones interpersonales (rho = 0.739), recompensa (rho = 0.692), autonomia
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(rho = 0.688) e identidad (rho = 0.647). Finalmente, se concluye que existe una
correlacion altamente significativa (p = 0.000) y positiva (r = 0.846) entre el
clima organizacional percibido y la satisfaccion laboral, confirmando que
mejoras estructurales, interpersonales y motivacionales dentro del ambiente de

trabajo inciden directamente en el bienestar del personal de salud. 3
2.3. Antecedentes internacionales

Se plante6 un estudio cuya finalidad principal fue analizar la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral del personal en el Hospital Civil
Santa Teresita, ubicado en la ciudad de Santa Rosa (2024). La investigacion
responde a la creciente necesidad de fortalecer el rendimiento institucional en el
sector salud a través de la mejora del entorno organizacional. Desde una
perspectiva cientifica, se reconoce que un clima organizacional saludable
constituye un factor determinante para promover el compromiso, la estabilidad
emocional y la productividad del personal asistencial. Para ello, se ha
implementado un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, descriptivo
y de corte transversal, aplicandose dos cuestionarios estandarizados a una
muestra conformada por 145 trabajadores. Los resultados han revelado
percepciones mayoritariamente positivas respecto al clima organizacional,
particularmente en dimensiones como la libertad de expresion, el respeto entre
pares y la equidad laboral. Asimismo, estas valoraciones favorables se han
correlacionado con niveles altos de satisfaccion laboral. No obstante, también se
ha identificado heterogeneidad en algunas percepciones segun el area o tipo de
vinculo laboral del trabajador. En conclusion, el estudio ha demostrado que el
clima organizacional influye de forma significativa en la satisfaccion laboral del
personal, abarcando tanto dimensiones objetivas de gestion como aspectos
subjetivos relacionados con la percepcién individual del entorno institucional.
Esta evidencia reafirma la importancia de consolidar politicas organizacionales
que fortalezcan la comunicacién, el respeto jerarquico y la valoracion del recurso

humano en los centros de salud. 3*

Por ultimo, es importante resaltar el estudio cuyo propdsito fue determinar la
influencia conjunta del ambiente de trabajo y el estilo de liderazgo sobre la
satisfaccion laboral del personal administrativo encargado de la distribucion de

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPQSITORIO DE

TESIS UCSM =@ DE SANTA MARIA

registros medicos en el Hospital Prima de Indonesia del afio 2022. El estudio
reviste alta relevancia cientifica al abordar simultineamente dos variables
organizacionales criticas ambiente laboral y liderazgo, las cuales configuran los
pilares de la experiencia profesional en contextos hospitalarios. Se ha adoptado
un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo-verificativo, utilizando una
muestra de 91 trabajadores. Para el analisis estadistico, se ha empleado regresion
multiple mediante el software SPSS version 23, con apoyo de entrevistas
estructuradas, cuestionarios validados y fuentes documentales. Los hallazgos
han evidenciado que tanto el ambiente organizacional como el estilo de liderazgo
ejercen un impacto directo y significativo sobre los niveles de satisfaccion
laboral. En particular, el ambiente de trabajo ha mostrado una asociacion positiva
con la satisfaccion (p=0.007), favoreciendo actitudes de compromiso
institucional y fortaleciendo la permanencia del personal. Asimismo, un
liderazgo efectivo ha demostrado ser un predictor relevante de la satisfaccion del
trabajador, como se refleja en un coeficiente de determinacion ajustado (R2
ajustado) de 0.571, indicando un alto poder explicativo del modelo. En sintesis,
la investigacion ha concluido que un ambiente organizacional adecuado, junto
con un estilo de liderazgo coherente y motivacional, contribuye de manera
significativa a elevar la satisfaccion laboral de los empleados, reafirmando la
necesidad de politicas organizativas centradas en la gestion humana para

fortalecer el desempefio institucional en el &mbito sanitario. 3
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CAPITULO 11

METODOLOGIA
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1. Técnicas, instrumentos y materiales de verificacion
1.1. Nivel de estudio

El presente trabajo corresponde a una investigacion de nivel relacional, de
campo, con un enfoque cuantitativo. Se enmarca dentro del tipo de estudio
béasico, de caracter observacional y disefio transversal, lo que permite analizar la
asociacion entre variables en un contexto especifico, sin manipulacion

deliberada de los factores estudiados.
1.2. Técnicas e instrumentos
e Técnica

Para la realizacion del estudio se empled la técnica de la encuesta, el instrumento

serd el cuestionario.

¢ [nstrumentos
Para medir variable clima organizacional: La medicion del clima
organizacional se ha efectuado mediante el cuestionario formulado por la
Direccion General de Salud del Ministerio de Salud, originalmente
compuesto por 55 items distribuidos en 11 dimensiones'®. No obstante, el
manual técnico de dicha versién inicial no especifica con claridad la
correspondencia entre los items y sus respectivas dimensiones. En respuesta
a esta limitacion, el Plan para el estudio del Clima Organizacional 2008-
2011 ha llevado a cabo un analisis psicométrico riguroso del instrumento,
aplicando andlisis factorial confirmatorio. Como resultado, se ha redefinido
el cuestionario, estableciendo una version optimizada con 28 items de
evaluacion del clima organizacional y 6 items adicionales correspondientes a
una escala de sinceridad. Las dimensiones se agrupan conceptualmente en
tres categorias fundamentales: cultura de la organizacion, disefio
organizacional y potencial humano. Esta version refinada ha demostrado una
fiabilidad aceptable, con un coeficiente alfa de Cronbach de 0.886, lo que

respalda su validez interna para estudios institucionales.

Para medir variable satisfaccién laboral: Para la evaluacion de la variable

satisfaccion laboral, se ha utilizado el cuestionario elaborado por el Ministerio
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de Salud en 2001 y difundido oficialmente en 2002, disefiado para su aplicacion
en profesionales del sector salud, tanto en instituciones publicas como
privadas®®. Este instrumento esta constituido por 22 items, distribuidos en siete
dimensiones que, a su vez, se integran en tres constructos mayores: trabajo
propiamente dicho, relaciones interpersonales y oportunidad de desarrollo. La
fiabilidad del cuestionario ha sido comprobada mediante un coeficiente alfa de
Cronbach de 0.888, lo que indica una consistencia interna adecuada. Su
estructura permite categorizar el nivel de satisfaccion laboral en tres rangos:
bajo, moderado y alto, facilitando una interpretacion integral del bienestar

subjetivo del trabajador en su contexto ocupacional.

1.3. Cuadro de coherencia

Variable Definicion Indicador Sub indicador items
conceptual
Trabajo Trabajo Actual 1,2,3,4
Encuesta de propiamente Trabajo en equipo 5,6,7
satisfaccion del Relaciones Interaccion con el Jefe  8,9,10,11,12
Satisfaccion  personal de salud. interpersonales  Interrelacién con los 17,18
laboral MINSA compafieros
Baja <57 Oportunidad Oportunidades de progreso 13,14
Moderada 58-79  de desarrollo Remuneracion e incentivos 15,16
Alto 80-110 Ambiente de trabajo 19,20,21,
Culturade la  Conflicto y cooperacion 24,26
Percepcion del organizacion Motivacion 1,8,33
trabajador sobre Identidad 20,23,31
estructura y procesos  Disefio Comunicacion 29,30,34
) de su medio laboral organizacional Estructura 10,13
orgarilzler:-]:ional MINSA Remuneracion 6,27
No saludable<56 Toma de decisiones 3,14
Por mejorar 56-84  Potencial Confort 18,25
Saludable >84 humano Innovacion 4,5,12,17
Liderazgo 7,19
Recompensa 11,16,21
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1.4. Materiales

Se emplearon materiales de oficina, asi como los programas informaticos SPSS
version 25 y Microsoft Excel para el procesamiento y analisis de los datos.

2. Campo de verificacion
2.1. Ubicacion espacial

El presente estudio se realizd en el Departamento de Cirugia del Hospital
Nacional I11-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo, ubicado en Esquina de Peral y
Filtro S/N, Cercado — Arequipa, Peru, perteneciente a la ESSALUD.

2.2. Ubicacion temporal

El horizonte temporal del estudio corresponde al periodo comprendido entre los
meses de enero y diciembre de 2024, durante el cual se ha previsto alcanzar la

muestra requerida.
2.3. Unidades de estudio

Estuvo compuesta por el personal médico que labora en el Departamento de
Cirugia del Hospital Nacional I11-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo, EsSalud,
Arequipa.

2.3.1. Universo

La poblacion correspondi6 a todo el personal médico que labora en el
Departamento de Cirugia | del HNCASE, EsSalud, Arequipa la cual
esta conformada por:

Personal médico del departamento de cirugia de HNCASE segun érea

Avreas del departamento de Personal médico

cirugia

Cirugia general 18

Cirugia especialidades 7

Traumatologia 25

Urologia 10

Cirugia cardiovascular 7

Total 67
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2.3.2. Muestra

En cuanto a la muestra se aplico el método de muestreo aleatorio simple
donde cada participante dentro de la poblacién tiene la misma
probabilidad de ser escogido, a su vez se aplicara la formula para una

poblacion finita (Ecuacion 1)¥.

NZzpq
(N-1E*+Z%pq

n=
Donde:

Z: Nivel de confianza

n: Tamafio de muestra para poblaciones finitas
N: Tamafio de poblacién

P: Probabilidad de éxito

Q: (1-P) Probabilidad de fracaso

e: Error de estimacion maximo aceptado

L 1.9672.67.0.5.0.5
©0.052(67 — 1) + 1.9672.0.5.0.5

n=5718 =57

n

Por tanto, la muestra requerida para una poblacion de 67 médicos, con
un 95% de confianza, una probabilidad de éxito al 50%, probabilidad
de fracaso al 50% y un margen de error de 5% fue de 57 médicos.

e Criterios de seleccién

Se considerd a todos los integrantes de la poblacion que cumplan
con los criterios de inclusion/ exclusion.

e Criterios de Inclusion
— Tiempo de trabajo de al menos 6 semanas a mas

— Participacion voluntaria en el estudio.
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e Criterios de Exclusion
— Cargos directivos
— Trabajador de licencia o vacaciones al momento de aplicar los

instrumentos.
3. Estrategia de Recoleccion de datos
3.1. Organizacién

Se ha gestionado oportunamente la autorizacion institucional correspondiente
mediante coordinaciones formales con la Gerencia del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo (HNCASE) y con la jefatura del Servicio, a fin de
viabilizar la ejecucién del estudio conforme a los protocolos establecidos. Estas
gestiones han permitido asegurar el respaldo institucional y el acceso organizado

al personal asistencial involucrado.

En cuanto a la aplicacion de los instrumentos, la recoleccion de datos se ha
realizado mediante una encuesta digital que incluyo el Cuestionario de Clima
Organizacional del Ministerio de Salud'! y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral®. Los trabajadores fueron abordados al inicio de su jornada laboral,
momento en el cual se les explicé el propdsito de la investigacion y se solicitd
su participacion voluntaria. Tras obtener su consentimiento informado, se les
facilito el enlace correspondiente a los cuestionarios, concediéndoles un tiempo

prudente para completarlos de manera individual y autbnoma.

Una vez concluida la etapa de recoleccion, los datos obtenidos han sido
sistematicamente organizados en una hoja de célculo utilizando Microsoft Excel.
Posteriormente, fueron exportados al software estadistico SPSS, version 21, para
su procesamiento. Este andlisis ha seguido un enfoque técnico riguroso que
garantiza la integridad, confidencialidad y adecuada estructuracién de la
informacidn, permitiendo asi una interpretacion valida y confiable de los

resultados.
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3.1.1. Recursos

e Humanos: El estudio fue realizado por la bachiller Yanet Isabel
Carrasco Rojas, con apoyo del asesor Juan Vera Valer.

e Financieros: Autofinanciado

e Fisicos: Instalaciones del hospital Hospital Nacional 111-1 Carlos
Alberto Seguin Escobedo, EsSalud, Arequipa.

e Digitales: Los recursos digitales utilizados incluyeron el software
Microsoft Excel para la organizacion y pre-procesamiento de los
datos, el software SPSS version 21 para el procesamiento y analisis
estadistico de la informacién. Asimismo, se utilizé Internet como
herramienta para la busqueda de informacion bibliografica y la

consulta de referencias metodoldgicas relevantes.
3.1.2. Validacion de los instrumentos

Se emple6 instrumentos previamente validados por juicio de expertos y
publicados por el Ministerio de Salud. Para la medicion de la variable
de Satisfaccion laboral se trabajo con el instrumento denominado
“Cuestionario de Satisfaccion laboral” el cual presenta una
confiabilidad buena (alfa de Cronbach 0.888) y para la variable clima
laboral se empled el instrumento denominado “Cuestionario de Clima

organizacional” con una confiabilidad buena (alfa de Cronbach 0.886).

Sin perjuicio de ello, los instrumentos fueros validados sobre la
poblacion en estudio en términos de confiabilidad y validez mediante

la prueba alfa de Cronbach y el analisis factorial.
3.1.3. Criterios para manejo de resultados
e Plan de Recoleccion de datos

Los cuestionarios correspondientes tanto al ‘“Cuestionario de
Satisfaccion laboral” como para el “Cuestionario de Clima
organizacional” fueron estructurados en un formulario digital de

Google Forms, el cual permitid generar un link que fue compartido con
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el personal médico del servicio Cirugia del Hospital Base Carlos

Alberto Seguin Escobedo, EsSalud, Arequipa
¢ Plan de Clasificacion y Sistematizacion:

Los resultados obtenidos fueron exportados a una matriz de Excel la
cual fue revisada, organizada y sistematizada previamente a su

procesamiento.
e Plan de andlisis

La matriz de datos se importd al software estadistico SPSS version 21,
donde se evalud la confiabilidad de los instrumentos mediante la prueba
alfa de Cronbach y la validez mediante el andlisis factorial, con las
pruebas de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO)y la

esfericidad de Barlett.

Asi mismo, se report6 las frecuencias de las variables intervinientes
como edad, sexo, area de servicio, tiempo de servicio y tipo de vinculo
laboral. Ademaés, se realizo tablas de contingencia y la prueba de
comparacion tales como Kruskall-Wallis. Esta tltima fue seleccionada
debido al tamafio reducido de la muestra, que no cumplia con los
supuestos necesarios para la prueba de chi-cuadrado, siendo Kruskal-

Wallis una prueba no paramétrica adecuada para estas condiciones.

Finalmente se realizé la prueba de Rho de Spearman para identificar
correlaciones significativas entre las variables y las dimensiones

relacionadas con el clima organizacional como de la satisfaccion.
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CAPITULO III

RESULTADOS Y DISCUSIONES
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1. Resultados

TABLA 1
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Clima organizacional  Satisfaccién Laboral

Instrumento Numero de items 28 22
Confiabilidad  Alfa de Cronbach 0,963 0,978
Validez Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,769 0,750
Esfericidad de Barlett

1 1898,95 1706,48

Valor- p <0,001 <0,001

Fuente: Matriz de Datos

En la Tabla N.° 1 se presentan los resultados obtenidos de las pruebas de validez y
confiabilidad aplicadas a los instrumentos utilizados para medir el clima organizacional

y la satisfaccion laboral en el personal médico.

El instrumento correspondiente al clima organizacional, conformado por 28 items
distribuidos en tres dimensiones cultura organizacional, disefio organizacional y potencial
humano, alcanz6 un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,963, lo que evidencié una
excelente confiabilidad interna. En términos de validez, el indice de adecuacion muestral
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) fue de 0,769, y la prueba de esfericidad de Bartlett arrojo
un resultado de y*> = 1898,950; p < 0,001, lo que indicé que la matriz de correlaciones fue
adecuada para el andlisis factorial. EI analisis extrajo tres componentes con una varianza
acumulada del 76,41 %, lo que confirmo6 la consistencia y solidez de la estructura

dimensional del instrumento.

Por su parte, el instrumento de satisfaccion laboral, compuesto por 22 items distribuidos
en las dimensiones de trabajo propiamente dicho, relaciones interpersonales y
oportunidad de desarrollo, también mostré una confiabilidad elevada, con un Alfa de
Cronbach de 0,978. La validez de constructo se respaldé mediante un KMO de 0,750 y
una prueba de esfericidad de Bartlett con ¥*> = 1706,480; p < 0,001, resultados que
permitieron confirmar la estructura factorial original del instrumento aplicado.
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TABLA 2
CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA Y LABORAL DEL
PERSONAL MEDICO DEL DEPARTAMENTO DE CIRUGIA DEL
HOSPITAL BASE CARLOS ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO - AREQUIPA.

Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Menos de 40 afios 18 36,7 %
Edad Entre 41 a 50 afios 8 16,3 %
Entre 51 a 60 afios 18 36,7 %
Mas de 61 afios 5 10,2 %
Sexo Femenino 8 16,3 %
Masculino 41 83,7 %
Cirugia general 14 28,6 %
Cirugia especialidades ) 10,2 %
Area Traumatologia 16 32,7 %
Urologia 10 20,4 %
Cirugia cardiovascular 4 8,2 %
Tiempo  Menos de 10 afios 26 53,1 %
de Entre 10 y 20 afios 17 34,7 %
Servicio Mas de 20 afios 6 12,2 %
Contratado 8 16,3 %
Vinculo Nombrado 29 59,2 %
Laboral CAS 2. 4,1 %
Otro 10 20,4 %

Fuente: Matriz de Datos

En la Tabla N.° 2 se observa que el 36,7 % (n=18) de los participantes tenia menos de
40 afios, y un porcentaje igual (36,7 %; n= 18) correspondia al grupo etario de 51 a 60
afios. Por su parte, el 16,3 % (n=8) se encontraba entre los 41 y 50 afios, mientras que
solo el 10,2 % (n=15) tenia mas de 61 afios.

Respecto al sexo, predomind el personal masculino con un 83,7 % (n=41), en contraste
con un 16,3 % (n=28) de personal femenino, lo que evidencid una notoria brecha de
género en el departamento. En relacion con el area de especialidad, Traumatologia
concentr6 la mayor proporcion del personal médico con un 32,7 % (n=16), seguida de
Cirugia general con un 28,6 % (n=14), Urologia con un 20,4 % (n=10), Cirugia de
especialidades con un 10,2 % (n=5), y Cirugia cardiovascular con el porcentaje mas bajo
(8,2 %, n=4). Con respecto al tiempo de servicio, la mayoria del personal (53,1 %,
n=26) acumul6 menos de 10 afos de antigiiedad, seguido de un 34,7 % (n=17) con entre

10 y 20 afios, y un 12,2 % (n=6) con mas de 20 afios de servicio. Finalmente, en cuanto
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al vinculo laboral, el mayor grupo estuvo conformado por personal nombrado (59,2 %,
n=29), seguido por contratados (16,3 %, n=8), y en menor proporcion por personal bajo

régimen CAS (4,1 %, n=2) y otros vinculos (20,4 %, n=10).

TABLA 3
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES DEL
PERSONAL MEDICO DEL DEPARTAMENTO DE CIRUGIA DEL HOSPITAL
BASE CARLOS ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO - AREQUIPA.

Cultura Disefio Potencial Clima
organizacional organizacional humano organizacional
No saludable 14,3 % (7) 18,4 % (9) 22,4 % (11) 20,4 % (10)
Por mejorar 42,9 % (21) 40,8 % (20) 42,9 % (21) 69,4 % (34)
Saludable 42,9 (21) 40,8 (20) 34,7 (17) 10,2 % (5)

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 3 evidenci6 que la mayoria del personal médico percibié el clima
organizacional global como insatisfactorio, ya que el 69,4 % (n = 34) considerd que debe
mejorar, el 20,4 % (n=10) lo evalué como no saludable, y solo un 10,2 % (n=5) lo
calificé como saludable.

Al desagregar los resultados por dimensiones, se observé que, en la cultura
organizacional, un 42,9 % (n=21) opino que la situacion debia mejorar, y un porcentaje
igual (42,9 %, n=21) la percibi6 como saludable; en contraste, un 14,3 % (n=7) la
calificé como no saludable. Respecto al disefio organizacional, los mismos porcentajes se
repitieron: 40,8 % (n=20) lo consider6 saludable, mientras otro 40,8 % (n=20) estimo
que requeria mejoras. Un 18,4 % (n = 9) manifesto una percepcion negativa, calificandolo
como no saludable. En la dimension de potencial humano, el 42,9 % (n=21) sostuvo que
debia mejorarse, el 34,7 % (n=17) lo valoré como saludable, y el 22,4 % (n=11) como
no saludable. Estos hallazgos permitieron identificar que, si bien existe una percepcion
moderada de aspectos positivos, predomin6é una evaluacién critica sobre el clima
organizacional, principalmente en su estructura general y en la gestion del potencial
humano.
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FIGURA 1
FRECUENCIAS DE NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO
AL SEXO
30 Clima

organizaciona

Ero saludable
W For mejorar
W saludable

Recuento
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Sexo

Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 1 present6 la distribucion de percepciones sobre el clima organizacional en
funcion del sexo del personal médico del Departamento de Cirugia del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo. En términos generales, se identificO que
aproximadamente el 70 % de los encuestados consider6 que el clima organizacional debia
mejorar, mientras que un 20 % lo calific6 como no saludable y solo un 10 % lo percibio
como saludable.

Al analizar la variable sexo, se observo que el 75,0 % (n= 6) del total de médicas opind
que el clima organizacional requeria mejoras, mientras que esta percepcion fue
compartida por el 68,3 % (n=28) de los médicos varones. Asimismo, el 12,5% (n=1)
de las mujeres encuestadas y el 9,8 % (n=4) de los varones consideraron el clima como
saludable, mostrando una tendencia similar en ambos grupos. Respecto a quienes
percibieron un clima no saludable, se evidencié que 10 profesionales adoptaron esta
postura, de los cuales el 90 % (n=9) correspondid a varones, evidenciando una mayor
concentracion de esta percepcion negativa entre el personal masculino. Estos hallazgos
reflejaron una tendencia generalizada de insatisfaccion organizacional, con matices
diferenciales por sexo, especialmente en las valoraciones criticas emitidas por el grupo

masculino.
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FIGURA 2
FRECUENCIAS DE NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A
LA EDAD
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Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 2 presentd la relacion entre los rangos de edad y la percepcion del clima
organizacional entre los profesionales médicos del Departamento de Cirugia del Hospital
Base Carlos Alberto Seguin Escobedo. En todos los grupos etarios se evidencié una
tendencia dominante hacia la percepcion de un clima organizacional que requeria
mejoras, siendo esta opinién mas acentuada en el grupo de mayores de 61 afios, donde el
80,0 % (n=4) manifest6 dicha apreciacion.

En los profesionales menores de 40 afios, el 72,2 % (n=13) también considerd que el
clima organizacional necesitaba mejoras, mientras que esta percepcion fue compartida
porel 61,1 % (n=11) de quienes se ubicaron en el rango de 51 a 60 afos, evidenciando
una menor proporcion en este Ultimo grupo. Cabe resaltar que ninguno de los encuestados
mayores de 61 afios calificd el clima organizacional como saludable, en contraste con el
grupo menor de 40 afios, donde el 16,7 % (n=3) manifestdé una percepcion positiva,
siendo esta la proporcidén mas elevada entre los distintos grupos de edad. Por otro lado, la
percepcion de un clima no saludable se presenté con mayor frecuencia en el grupo de 51
a 60 afos, alcanzando el 33,3 % (n = 6). Estos resultados sugirieron una variabilidad etaria
en la percepcion del entorno organizacional, siendo mas critica en los extremos de edad,
particularmente en los profesionales mayores, quienes reportaron un mayor grado de

insatisfaccion con el clima institucional.
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FIGURA 3
FRECUENCIAS DE NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO
AL AREA DE SERVICIO
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Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 3 presento6 la distribucion de percepciones del clima organizacional en
funcion del area de servicio quirdrgico del personal médico del Departamento de Cirugia
del Hospital Base Carlos Alberto Seguin Escobedo. El analisis revelé variaciones

significativas segun el contexto operativo de cada especialidad.

En el servicio de Cirugia de especialidades, la totalidad de los profesionales encuestados
(100 %, n=5) percibi6 que el clima organizacional debia mejorar, sin registrarse
percepciones en los extremos de salud o deterioro del clima. En contraste, en el servicio
de Traumatologia, predominé una percepcion negativa: el 56,3 % (n=9) considero el
clima como no saludable, mientras que el 43,8 % (n="7) lo calific6 como "por mejorar",
sin identificarse respuestas que lo catalogaran como saludable. En cuanto a los servicios
de Urologia y Cirugia cardiovascular, no se reportaron percepciones del clima
organizacional como no saludable. En particular, Urologia concentr6 el mayor nimero de
percepciones positivas: de los cinco profesionales que calificaron el clima organizacional
como saludable en todo el Departamento, el 60 % (n=3) pertenecia a este servicio.
Finalmente, entre los diez encuestados que consideraron el clima organizacional como no
saludable, el 90 % (n=09) laboraba en el servicio de Traumatologia, lo que sugirié un
entorno institucional mas desfavorable en dicha area en comparacion con otras unidades

quirdrgicas.
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FIGURA 4
FRECUENCIAS DE NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO
AL TIEMPO DE SERVICIO
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La Figura N.° 4 evidencio la relacion entre el tiempo de servicio y la percepcion del clima
organizacional en el personal médico del Departamento de Cirugia del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo. El analisis mostro diferencias relevantes entre los

grupos segun antigtiedad laboral.

Entre los profesionales con menos de 10 afios de servicio, el 73,1 % (n=19) manifesto
que el clima organizacional debia mejorar, mientras que el 7,7 % (n=2) lo percibié como
no saludable y el 19,2 % (n=5) lo calificé como saludable. Cabe destacar que este fue el
unico grupo en el que se registraron percepciones positivas del clima organizacional. En
el grupo con entre 10 y 20 anos de servicio, el 58,8 % (n=10) sefial6 que el clima
organizacional debia mejorar, y el 41,2 % (n=7) lo considerd no saludable, sin registrarse
percepciones de clima saludable. Este grupo concentrd la mayor proporcion de
percepciones negativas, representando el 70 % (n=7) del total de profesionales que
calificaron el clima como no saludable en toda la muestra. Por su parte, entre los
trabajadores con mas de 20 afios de servicio, el 83,3 % (n=35) indico que el clima debia
mejorar, mientras que el 16,7 % (n=1) lo percibié6 como no saludable. Al igual que el
grupo intermedio, no se reportaron percepciones positivas en esta categoria. En conjunto,
estos hallazgos evidenciaron que la percepcion del clima organizacional como saludable
fue exclusiva del personal con menor antigiiedad, mientras que las percepciones negativas

se concentraron principalmente entre los profesionales con mayor tiempo de servicio.
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FIGURA 5
FRECUENCIAS DE NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO
AL TIPO DE VINCULO LABORAL
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La Figura N.° 5 mostro la relacion entre el tipo de vinculo laboral y la percepcion del
clima organizacional entre los médicos del Departamento de Cirugia del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo. Se identificaron diferencias sustantivas segun la
modalidad contractual.

Entre los trabajadores contratados, el 90 % (n=9) manifesto que el clima organizacional
requeria mejoras, mientras que solo el 10 % (n=1) lo calificé como saludable. Ninguno
de los encuestados en este grupo percibio el clima como no saludable, lo que sugiere una
vision critica pero no extremada de las condiciones laborales. En el caso del personal
nombrado, la distribucién de percepciones fue mas heterogénea: el 65,5% (n=19)
consider6 que el clima debia mejorar, y un 31 % (n=9) lo evalué como no saludable.
Cabe destacar que este grupo concentro el 90 % de las respuestas que calificaron el clima
organizacional como no saludable, lo que indica una mayor insatisfaccion estructural
entre los trabajadores con mayor estabilidad laboral. Por su parte, los profesionales con
otro tipo de contrato manifestaron percepciones menos polarizadas. El1 60 % (n=6)
considerd que el clima debia mejorar, y el 30% (n=3) lo percibi6 como saludable,
representando el porcentaje mas alto de percepcion positiva entre todos los grupos
analizados. Solo un 10% (n=1) califico el clima como no saludable. En términos
generales, los datos evidenciaron que 34 de los 49 profesionales encuestados coincidieron
en que el clima organizacional debia mejorar, reflejando una tendencia dominante hacia
la necesidad de intervenciones institucionales para optimizar el entorno laboral,

independientemente del tipo de contrato.
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TABLA 4
COMPARACIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SEXO, AREA
DE SERVICIO Y VINCULO LABORAL.

Mediana C!ima_ Grupos Krusk_alll
Organizacional Homogéneos Wallis
Sexo Femeni_no 71,5 Por mej:orar A 0,341
Masculino 70 Por mejorar A P=0,559
Cirugia general 78 Por mejorar B
Cirugia Por mejorar B
) espemalldade’s 61 19,248
Area Traumatologia 55 No saludable A P<0 001
Urologia 84 Por mejorar B ’
Cirugia Por mejorar B
cardiovascular 81
Vinculo Contratado 69,6 Por mej:orar A 4,971
L aboral Nombrado 66,76 Por meJ_orar A P=0.08
Otro 76,5 Por mejorar A '

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 4 presentd los resultados del analisis inferencial mediante la prueba de
Kruskal-Wallis, seleccionada debido a que los datos no cumplian los supuestos
paramétricos requeridos para la prueba de chi-cuadrado, dado que mas del 20 % de las

celdas presentaron frecuencias esperadas inferiores a cinco.

Los hallazgos no evidenciaron diferencias estadisticamente significativas en la
percepcion del clima organizacional segln el sexo del personal (H(1) =0,341; p=0,559),
ni en funcion del tipo de vinculo laboral con la institucion (H(2) =4,971; p=0,08). En
ambos casos, la mediana de percepcion del clima organizacional se ubicé en el nivel de
"por mejorar", sin formar grupos homogéneos diferenciados. En contraste, se observaron
diferencias estadisticamente significativas en la percepcion del clima organizacional entre
las distintas 4reas quirdrgicas del departamento (H(4)=19,248; p<0,001).
Especificamente, el servicio de Traumatologia presentdé una mediana de 55 puntos,
correspondiente a una percepcion de clima organizacional “no saludable”,
diferencidndose significativamente del resto de areas, cuyas medianas se mantuvieron
dentro del rango de “por mejorar”. Las areas de Urologia (Mediana=84) y Cirugia
cardiovascular (Mediana=81) registraron los valores mas altos, lo que sugiere una
percepcion relativamente mas favorable del entorno laboral, aunque ain dentro del

umbral de mejora. Estos resultados reflejaron que, si bien el género y el tipo de contrato
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no condicionaron significativamente la percepcion del clima organizacional, el servicio

especifico en el que el personal se desempefid si constituyd un factor diferencial relevante.

TABLA 5
CORRELACION SEGUN RHO DE SPEARMAN ENTRE EDAD Y TIEMPO DE
SERVICIO

Clima Organizacional

Cultura Disefio Potencial Clima
Organizacional ~ Organizacional Humano  Organizacional
P- -0,377 -0,467 -0,370 -0,319
Spearman
Edad Valor-p 0.008 0.001 0.009 0.025
N 49 49 49 49
Tiempo P- -0,391 -0,419 -0,317 -0,368
de Spearman
Servicio Valor-p 0.006 0.003 0.027 0.009
N 49 49 49 49

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 5 presento los coeficientes de correlacion de Spearman que analizaron la
relacion entre la edad y el tiempo de servicio con la percepcion del clima organizacional
y sus dimensiones, en una muestra de 49 profesionales medicos del Departamento de

Cirugia del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo.

Se identificd una correlacion negativa estadisticamente significativa entre la edad y todas
las dimensiones del clima organizacional. En particular, la edad se asocié negativamente
con la percepcion de la cultura organizacional (p = -0,377; p = 0,008), el disefio
organizacional (p = -0,467; p = 0,001), el potencial humano (p = -0,370; p = 0,009) y el
clima organizacional global (p = -0,319; p = 0,025). Estos resultados indicaron que, a
mayor edad, la percepcion del clima organizacional tendi6 a ser menos favorable.
Asimismo, el tiempo de servicio mostré un patron correlacional similar. Se hallaron
correlaciones negativas significativas con la cultura organizacional (p = -0,391; p =
0,006), el disefio organizacional (p =-0,419; p = 0,003), el potencial humano (p =-0,317;
p = 0,027) y el clima organizacional en su conjunto (p = -0,368; p = 0,009). Estos
hallazgos evidenciaron que un mayor tiempo de permanencia institucional se asoci6 con
una percepcion més critica del entorno organizacional. En conjunto, los resultados
sugirieron que tanto la edad cronoldgica como la antigliedad laboral influyeron de manera
inversa sobre la valoracién del clima organizacional, lo cual podria explicarse por factores
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acumulativos de desgaste organizacional, desajuste entre expectativas profesionales y

condiciones reales de trabajo, o procesos de estancamiento institucional no abordados por

la gestion.

TABLA 6
CORRELACION SEGUN RHO DE SPEARMAN ENTRE EDAD, TIEMPO DE
SERVICIO Y CATEGORIAS DE DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

Conflictoy  Motivacion Identidad
cooperacion
Edad P- -0,325 -0.238 -0,438
Spearman
Valor-p 0.023 0.099 0.002
N 49 49 49
Tiempo de P- -0,289 -0.266 -0,339
Servicio Spearman
Valor-p 0.044 0.065 0.017
N 49 49 49

DISENO ORGANIZACIONAL
Comunicacién  Estructura  Remuneracion Toma de

Decisiones
Edad P- -0,373 -0,370 -0.137 -0,432
Spearman
Valor-p 0.008 0.009 0.346 0.002
N 49 49 49 49
Tiempo de P- -0,317 -0,322 -0.084 -0,343
Servicio Spearman
Valor-p 0.027 0.024 0.565 0.016
N 49 49 49 49
POTENCIAL HUMANO
Confort Innovacion Liderazgo Recompensa
Edad P- -0,331 -0,353 -0,300 -0.227
Spearman
Valor-p 0.020 0.013 0.036 0.117
N 49 49 49 49
Tiempo de P- -0.261 -0,0308 -0,291 -0.178
Servicio Spearman
Valor-p 0.070 0.031 0.043 0.221
N 49 49 49 49

Fuente: Matriz de Datos
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La Tabla N.° 6 mostro los coeficientes de correlacion de Spearman que evaluaron la
relacion entre las variables edad y tiempo de servicio con las categorias especificas de las
dimensiones del clima organizacional, en una muestra de 49 profesionales del

Departamento de Cirugia del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo.

En relacion con la cultura organizacional, se identificaron correlaciones negativas
estadisticamente significativas entre la edad y las subdimensiones de conflicto y
cooperacion (p = -0,325; p = 0,023), asi como con identidad (p = -0,438; p = 0,002), lo
que indicé que a mayor edad, disminuyo la percepcion favorable de estos aspectos
culturales. Si bien la correlacion con motivacion no alcanzo significancia estadistica (p =
-0,238; p = 0,099), la tendencia fue también negativa. De forma similar, el tiempo de
servicio present6 correlaciones negativas con conflicto y cooperacion (p = -0,289; p =
0,044) e identidad (p = -0,339; p = 0,017), mientras que con motivacion se obtuvo una
asociacion marginalmente significativa (p = -0,266; p = 0,065), sugiriendo que una mayor

antigliedad también se asocié con menor valoracion de la cultura institucional.

Respecto al diseio organizacional, la edad se asocié negativamente con comunicacion (p
=-0,373; p=0,008), estructura organizativa (p = -0,370; p = 0,009) y toma de decisiones
(p = -0,432; p = 0,002), revelando que los trabajadores de mayor edad percibieron
deficiencias crecientes en estos aspectos formales de la organizacion. La remuneracién
no mostré una relacion significativa (p = -0,137; p = 0,346). El tiempo de servicio replico
parcialmente este patron, mostrando correlaciones negativas significativas con
comunicacion (p = -0,317; p = 0,027), estructura (p = -0,322; p = 0,024) y toma de
decisiones (p = -0,343; p = 0,016), sin relacion relevante con la percepcion de

remuneraciones (p = -0,084; p = 0,565).

En cuanto al potencial humano, la edad correlaciond negativamente con confort (p = -
0,331; p = 0,020), innovacién (p =-0,353; p=0,013) y liderazgo (p = -0,300; p = 0,036),
mientras que la asociacion con recompensa no resultd significativa (p = -0,227; p =
0,117). De forma anéloga, el tiempo de servicio mostrd asociaciones negativas con
innovacion (p = -0,308; p = 0,031) y liderazgo (p = -0,291; p = 0,043), mientras que la
correlacion con confort fue marginal (p = -0,261; p = 0,070) y la de recompensa, no
significativa (p =-0,178; p = 0,221).
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En conjunto, los hallazgos reflejaron una tendencia sostenida de percepcion menos
favorable del clima organizacional en trabajadores de mayor edad y antiguedad
institucional, especialmente en dimensiones clave como la comunicacion, liderazgo, toma
de decisiones e identidad organizacional. Estas relaciones sugirieron posibles procesos de
desgaste organizacional, pérdida de motivacidbn o desajuste entre expectativas

profesionales y el funcionamiento estructural de la institucion.

TABLA 7
PERCEPCION DE LA SATISFACCION LABORAL Y SUS DIMENSIONES
DEL PERSONAL MEDICO DEL DEPARTAMENTO DE CIRUGIA DEL
HOSPITAL BASE CARLOS ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO - AREQUIPA.

Trabajo propiamente Relaciones Oportunidad de Satisfaccion

dicho interpersonales desarrollo laboral
Baja 20,4 % (10) 24,5 % (12) 30,6 % (15) 28,6 % (14)
Moderada 51,0 % (25) 51,0 % (25) 55,1 % (27) 46,9 % (23)
Alta 28,6% (14) 24.5% (12) 14,3% (7) 24,5 % (12)

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 7 presenté la distribucion porcentual de la percepcion de satisfaccion laboral
en sus distintas dimensiones, segun la apreciacion del personal médico del Departamento
de Cirugia del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo.

Se observé que la mayoria de los profesionales manifest6 una satisfaccion moderada en
las tres dimensiones especificas: trabajo propiamente dicho (51,0%), relaciones
interpersonales (51,0%) y oportunidad de desarrollo (55,1%). Estas cifras indicaron que
mas de la mitad del personal no se inclind ni hacia niveles bajos ni altos de satisfaccion,
lo cual evidencié un nivel intermedio de bienestar laboral percibido. En cuanto a la
satisfaccion laboral global, predominé igualmente un nivel moderado con 46,9% (n = 23).
El resto del grupo se distribuyd de forma relativamente equilibrada entre una percepcion
baja (28,6%; n = 14) y una percepcion alta (24,5%; n = 12), lo cual reflej6 una tendencia
a la heterogeneidad en la experiencia laboral de los médicos, con una ligera inclinacion
hacia niveles de insatisfaccion. Estos resultados sugirieron que, si bien no se registraron
valores criticos de descontento, tampoco predominé una alta satisfaccion, lo cual puede
representar un punto de alerta institucional respecto a la necesidad de fortalecer factores
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motivacionales y condiciones estructurales que contribuyan a mejorar el bienestar

profesional del personal medico.

FIGURA 6
FRECUENCIAS DE NIVELES DE SATISFACCION RESPECTO AL SEXO

25 Satisfaccion

M Baja
B Moderada
W Alta

Recuento

Femenino Masculino

Sexo

Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 6 represento la distribucion de los niveles de satisfaccion laboral segun el
sexo del personal médico del Departamento de Cirugia. Se observé que la satisfaccion
moderada predominé en ambos grupos, aunque con una marcada diferencia en frecuencia:
el 51,2% de los varones (n = 21) frente al 25% de las mujeres (n = 2).

Asimismo, se identifico que un total de 14 profesionales reportaron una satisfaccion baja,
de los cuales més del 70% correspondio al sexo masculino. Por otro lado, el grupo con
satisfaccion alta también estuvo compuesto mayoritariamente por varones, quienes
representaron el 75% (n = 9) del total, mientras que solo el 25% (n = 3) correspondid a
mujeres. Estos hallazgos reflejaron una mayor variabilidad en la satisfaccién laboral entre
los hombres, quienes se concentraron tanto en los niveles bajos como altos de
satisfaccién. En contraste, la participacion femenina en las categorias extremas fue
notablemente menor, lo cual podria estar vinculado a factores organizacionales, culturales
o0 estructurales que afectaron de manera diferenciada la percepcion del entorno laboral

segun el sexo.
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FIGURA 7
FRECUENCIAS DE NIVELES DE SATISFACCION RESPECTO A LA EDAD

Satisfaccion

EBaja
M Moderada
M Alta

Recuento

Menos de 40 Entre 41 a 50 Entre 51 a 60 Vias de 61 afios
afos afios afos

Edad

Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 7 presentd la distribucion de los niveles de satisfaccion laboral en funcion
de la edad del personal médico del Departamento de Cirugia. Se evidencié que
aproximadamente el 50% de los participantes (n = 23) manifestaron un nivel de

satisfaccion moderada, tendencia que se mantuvo en casi todos los grupos etarios.

Se observo que los profesionales entre 51 y 60 afios concentraron la mayor proporcion de
satisfaccion baja, con un 57,1% (n = 8) del total de su grupo, lo que sugiere una percepcion
menos favorable del entorno laboral en este segmento etario. En contraste, los médicos
menores de 40 afios reportaron una satisfaccion moderada en un 55,6% (n = 10) y
satisfaccion alta en un 27,8% (n = 5), siendo este el grupo con la mayor concentracion de
niveles altos de satisfaccion en comparacion con los demas grupos de edad. Finalmente,
en el grupo de mayor edad (> 61 afios), no se registraron casos de satisfaccion alta. En
este grupo, el 80% (n = 4) presentd satisfaccién moderada, mientras que el 20% (n = 1)
reportd satisfaccion baja, lo cual podria reflejar una disminucion en la percepcion positiva
del ambiente laboral con el incremento de la edad. Estos resultados permitieron inferir
que la satisfaccion laboral tendié a disminuir en los grupos etarios mas avanzados, lo que
podria estar vinculado a factores como expectativas no satisfechas, limitaciones

organizacionales o desgaste profesional.
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FIGURA 8
FRECUENCIAS DE NIVELES DE SATISFACCION RESPECTO AL AREA DE
SERVICIO
Satisfaccion
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Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 8 mostro la distribucion de los niveles de satisfaccion laboral del personal
médico segln el area especifica de servicio dentro del Departamento de Cirugia. Se
evidencio que el &rea de traumatologia concentrd el mayor porcentaje de profesionales
con satisfacciéon baja (62,5%; n = 10), mientras que apenas un 6,3% (n = 1) de sus

integrantes report6 satisfaccion alta.

En contraste, en el area de cirugia cardiovascular no se identificaron casos de satisfaccion
baja. Los profesionales de esta unidad se distribuyeron equitativamente entre niveles de
satisfaccién moderada y alta (50%; n = 2 en ambos casos), lo que reflejo una percepcién

mas favorable respecto al ambiente laboral.

En cuanto a cirugia de especialidades, no se registraron niveles de satisfaccion alta. La
mayoria manifestd una satisfaccion moderada (60%; n = 3), mientras que el resto presentd

satisfaccion baja (40%; n = 2), revelando una tendencia desfavorable en esta area.

El &rea de cirugia general presentd una distribucién mas equilibrada, donde la mayoria de
los médicos reportaron satisfaccion moderada (50%; n = 7), seguidos por un 42,9% (n =
6) con satisfaccion alta, y Unicamente un 7,1% (n = 1) manifestd satisfaccion baja. La
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unidad de urologia mostro un patron similar, con predominio de satisfaccion moderada

(60%; n = 3), sin casos extremos notables.

En términos globales, dentro del grupo de profesionales con satisfaccion baja,
traumatologia fue el area con mayor concentracion de casos (71,4%; n = 10), mientras
que cirugia cardiovascular no presento ningun participante en esta categoria. Por otro
lado, la satisfaccion alta fue méas frecuente en cirugia general, que represent6 el 50% (n =

6) del total de casos con este nivel de satisfaccion.

Estos hallazgos reflejaron una marcada variabilidad en la percepcion del clima laboral
segun el area de desempefio, lo cual sugiere que factores organizacionales y operativos
especificos de cada unidad podrian estar influyendo en el nivel de satisfaccion del

personal médico.

FIGURA 9
FRECUENCIAS DE NIVELES DE SATISFACCION RESPECTO AL TIEMPO
DE SERVICIO
Satisfaccion
= Baja
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Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 9 represent0 la distribucion de los niveles de satisfaccion laboral en funcion
del tiempo de servicio del personal médico. Se observo que entre los profesionales con
menos de 10 afios de antigiiedad, predomindé la satisfaccion moderada (50%; n = 13),
seguida por la satisfaccion alta, lo cual reflejé una percepcion relativamente positiva en

este grupo.
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En contraste, los médicos con entre 10 y 20 afios de servicio mostraron una tendencia
desfavorable, ya que la mayoria manifesto satisfaccion baja (52,9%; n = 9), constituyendo
el grupo con mayor proporcion de insatisfaccion dentro del total evaluado. Por su parte,
el grupo con mas de 20 afios de servicio no presentd casos de satisfaccion baja. La gran
mayoria (83,3%; n = 5) declard satisfaccion moderada, y el resto manifesto niveles altos.
Este resultado sugiere una percepcion méas estable o posiblemente resignificada del
entorno laboral entre los profesionales con mayor trayectoria. Al analizar de forma
comparativa, se evidencio que los niveles de satisfaccion baja se concentraron
principalmente en el grupo intermedio de antigiiedad laboral (10 a 20 afios), mientras que
los niveles de satisfaccion moderada y alta se registraron con mayor frecuencia en los
médicos con menos de 10 afios de servicio, quienes mostraron una actitud més favorable
hacia su entorno ocupacional. Estos hallazgos permitieron inferir que el tiempo de
servicio influye de manera diferencial en la percepcion de satisfaccion laboral,
posiblemente asociado a expectativas profesionales, desgaste organizacional o

motivaciones personales que varian a lo largo de la trayectoria laboral médica.

FIGURA 10
FRECUENCIAS DE NIVELES DE SATISFACCION RESPECTO AL VINCULO
LABORAL
Satisfaccion|
[ EBaja
W Moderada
M Alta

Recuento
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Fuente: Matriz de Datos

La Figura N.° 10 mostrd la distribucién de los niveles de satisfaccion laboral segun el tipo
de vinculo contractual del personal médico. Se identificd que los médicos nombrados
presentaron en su mayoria una satisfaccién moderada (41,4%; n = 12), seguida por una
proporcion considerable de satisfaccion baja (34,5%; n = 10) y un menor porcentaje de
satisfaccion alta (24,1%; n = 7).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




A ¢ - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE §.CATOLICA

TESIS UCSM =2 DE SANTA MARIA

En el grupo de medicos contratados, predomind la satisfaccion moderada (60%; n = 6),
mientras que en aquellos que mantenian otros tipos de vinculo laboral —como locacion
de servicios u otras modalidades—, la satisfaccion moderada también fue la més frecuente
(50%; n = 5). Cabe destacar que la satisfaccion baja se concentro predominantemente en
los médicos nombrados, quienes representaron el 71,4% (n = 10) del total de casos con
baja satisfaccion, lo cual podria estar asociado a una mayor exposicion prolongada a
condiciones organizacionales menos satisfactorias 0 a expectativas no cumplidas a lo
largo del tiempo de servicio. En contraste, los medicos bajo régimen contractual u otros
vinculos no mostraron proporciones elevadas de insatisfaccion, sugiriendo una
percepcion mas favorable o una menor carga de desgaste institucional. Este anélisis
permitio evidenciar que el tipo de vinculo laboral guardo una relacion diferenciada con
la percepcion de satisfaccion, siendo los trabajadores nombrados quienes manifestaron
mayores niveles de insatisfaccion, lo cual podria responder a factores estructurales,

organizacionales 0 a una mayor carga institucional en su ejercicio profesional.

TABLA 8
PRUEBA DE KRUSKALL WALLIS PARA COMPARACION DE
SATISFACCION SEGUN SEXO, AREA Y VINCULO LABORAL.

Mediana Satisfaccion Grupos Kruskall
laboral homogéneo Wallis
Sexo Femenino 65,5 Moderada A 0,021
Masculino 66 Moderada A P=0,559
Cirugia general 66,5 Moderada A
Cirugia especialidades 66 Moderada A
p ) . 16,737
Area Traumatologia 45 Baja B ~0.002
Urologia 67,5 Moderada A =5,
Cirugia cardiovascular 73,5 Moderada A
Contratado 66 Moderada A
. 0,628
Vinculo Nombrado 66 Moderada A —0.731
Otro 66 Moderada A =5,

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 8 presentd los resultados del andlisis no paramétrico de Kruskal-Wallis,
aplicado para comparar los niveles de satisfaccion laboral en funcion del sexo, el area de
servicio y el tipo de vinculo laboral del personal médico del Departamento de Cirugia del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE). Los resultados indicaron
que unicamente el area de servicio evidencio diferencias estadisticamente significativas

en la percepcidn de satisfaccion laboral H(4)=16,737;p=0,002. En particular, el &rea de
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traumatologia mostré una mediana de satisfaccion baja (Md = 45), diferenciandose
significativamente del resto de areas, las cuales reportaron una satisfaccion moderada,
con medianas que oscilaron entre 66 y 73,5. Por el contrario, no se identificaron
diferencias estadisticamente significativas en los niveles de satisfaccion segin sexo
H=0,021;p=0,559 ni segun vinculo laboral H=0,628;p=0,731, evidenciando que tanto
hombres como mujeres, asi como médicos contratados, nombrados u otros, presentaron
niveles comparables de satisfaccion moderada. Estos hallazgos sugirieron que la
percepcion de satisfaccion laboral estuvo determinada principalmente por el area
especifica de desempefio profesional, y no por factores sociodemograficos o
contractuales, lo cual refuerza la necesidad de intervenciones diferenciadas por servicios

clinicos.

TABLA 9
CORRELACION SEGUN RHO DE SPEARMAN ENTRE VARIABLES
INTERVINIENTES Y SATISFACCION LABORAL.

Tr_abajo Relaciones Oportunidad  Satisfaccién
propiamente .
) interpersonales  de desarrollo general
dicho
P -0.260 -0.259 -0.200 -0.266
Edad Spearman
Valor-p 0.071 0.072 0.169 0.065
N 49 49 49 49
Tiempo ) -0.236 -0.172 -0.127 -0.161
de Spearman
- Valor-p 0.102 0.238 0.384 0.271
Servicio
N 49 49 49 49

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 9 presentd los coeficientes de correlacion de Spearman entre las variables
intervinientes edad y tiempo de servicio, y la satisfaccion laboral general, asi como sus
dimensiones: trabajo propiamente dicho, relaciones interpersonales y oportunidad de
desarrollo, en el personal médico del Departamento de Cirugia del Hospital Nacional
Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE).

Los analisis no revelaron correlaciones estadisticamente significativas en ninguno de los
casos (p >0,05). Aungue los coeficientes de correlacién mostraron una tendencia negativa
débil, particularmente entre la edad y la satisfaccion general (p = -0,266; p = 0,065), esta

no alcanzo significancia estadistica. Del mismo modo, las relaciones con el tiempo de
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servicio fueron también negativas y no significativas, siendo mas débiles atin (p =-0,161;
p = 0,271 para satisfaccion general). En consecuencia, no se evidencid asociacion
significativa entre la edad ni el tiempo de servicio con los niveles de satisfaccion laboral
ni con sus dimensiones especificas, lo cual indicd que estos factores personales no
ejercieron una influencia directa o sistematica sobre la percepcion de satisfaccion dentro
del entorno hospitalario evaluado. Dado que no se alcanzaron niveles de significancia

estadistica, se considerd innecesario extender el analisis correlacional en esta seccion.

TABLA 10
CORRELACION SEGUN RHO DE SPEARMAN ENTRE VARIABLES CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

Trébajo Relaciones Oporttifeed Satisfaccion
ProRIENEHE Interpersonales y General
dicho P Desarrollo
S 0,678 0,771 0,649 0,695
Cultura Spearman
Organizacional ~ Valor-p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
N 49 49 49 49
. 4 P 0,647 0,774 0,701 0,752
Disefno Spearman
Organizacional ~ Valor-p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
N 49 49 49 49
_ P 0,637 0,806 0,812 0,800
Potencial Spearman
Humano Valor-p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
N 49 49 49 49
. i 0,693 0,710 0,623 0,658
Clima Spearman
Organizacional ~ Valor-p <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
N 49 49 49 49

Fuente: Matriz de Datos

La Tabla N.° 10 present6 los coeficientes de correlacién de Spearman entre las
dimensiones del clima organizacional —cultura organizacional, disefio organizacional y
potencial humano— y las dimensiones de la satisfaccion laboral —trabajo propiamente
dicho, relaciones interpersonales, oportunidad de desarrollo y satisfaccion general— en
el personal médico del Departamento de Cirugia del Hospital Nacional Carlos Alberto
Seguin Escobedo (HNCASE).
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Se identificaron correlaciones significativas y de magnitud positiva en todos los casos (p
< 0,001), lo cual indic6 una asociacion directa entre la percepcion del clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral. Entre los hallazgos mas destacados, se
observo una fuerte correlacion entre el potencial humano y las dimensiones de la
satisfaccion laboral, alcanzando su punto mas alto con la oportunidad de desarrollo (p =
0,812), asi como una correlacion elevada con las relaciones interpersonales (p = 0,806) y
con la satisfaccion general (p = 0,800). Asimismo, el clima organizacional global mostr6
una correlacion significativa con la satisfaccion general (p = 0,658; p < 0,001), lo cual
sugirié que una mejor valoracién del clima organizacional se asocié con mayores niveles
de satisfaccion laboral. En conjunto, los resultados evidenciaron que cuanto mas
favorable fue la percepcidn del entorno organizacional, mayor fue el grado de satisfaccion
laboral reportado por el personal médico, respaldando empiricamente la relevancia del

clima institucional como determinante del bienestar laboral.
2. Discusion

En el presente estudio, se llevd a cabo una evaluacion rigurosa de la validez y
confiabilidad de los instrumentos aplicados para medir el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Los resultados mostraron coeficientes alfa de Cronbach elevados
tanto para el cuestionario de clima laboral (o = 0,963) como para el de satisfaccion laboral
(o = 0,987), lo que evidencié una alta fiabilidad y excelente consistencia interna,
parametros que respaldan su adecuacion metodologica para estudios en contextos

hospitalarios.

La muestra final estuvo conformada por 49 médicos del Departamento de Cirugia del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo, tras la exclusion de 4 casos debido a
errores en la base de datos. De este total, se identificé que solo el 16,3 % (n = 8)
correspondid a mujeres, una disparidad de género que, si bien es marcada, responde a una
tendencia estructural ya documentada en el contexto nacional. Segiin Quispe-Arminta y
Shu-Yip SB, en las especialidades quirtrgicas y afines, las mujeres representan
unicamente el 26,13 % del total de profesionales titulados, lo cual pone en evidencia una
brecha persistente en la equidad profesional dentro del &mbito quirtrgico®.

En cuanto a las caracteristicas sociodemogréaficas de la muestra, el grupo etario

predominante fue el de 41 a 50 afios, representando el 53 % del total. A su vez, el 37 %
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de los médicos se encontrd por debajo de los 40 afios, mientras que un 10 % supero los
61 afos. Esta distribucion sugiere una planta médica mayormente constituida por
profesionales en etapas intermedias de su trayectoria laboral, con menor presencia de

médicos en edad avanzada.

Respecto al tiempo de servicio en la institucion, se encontré que el 12 % del personal
evaluado contaba con més de 20 afios de experiencia laboral continua, mientras que el 53
% acumulaba menos de 10 afios de antigiiedad. Esta tendencia refleja un equipo médico
parcialmente renovado y con predominancia de profesionales en fases iniciales o medias

de consolidacién profesional dentro del hospital.

En relacion con la condicion contractual, el 59 % de los médicos se encontraba bajo
régimen de nombramiento, lo cual es indicativo de una estructura laboral estable. Las
areas evaluadas incluyeron los servicios de cirugia general, cirugia de especialidades,
traumatologia, urologia y cirugia cardiovascular, que constituyen los principales campos
quirargicos del establecimiento. La inclusion de estos subdepartamentos permitio obtener
una vision integral del clima organizacional y de la satisfaccion laboral desde la

diversidad funcional de las especialidades quirurgicas.
2.1. Clima organizacional

El clima organizacional se percibié como no saludable en un 20,4% (n=10), por
mejorar en 69,4% (n=34) y saludable en el 10,2% (n=5) de los médicos
evaluados el departamento de cirugia del hospital HNCASE, considerandose,
por tanto, que el clima organizacional debe mejorar. Similares resultados fueron
obtenidos de un estudio del personal de enfermeria del centro quirdrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién de Lima los cuales reportaron que
el 80% considera que el clima organizacional debe mejorar®®; de igual forma
se sefiald que el 83,3% de los trabajadores de la sede Pasco de dicho hospital

compartian esta percepcion de necesidad de mejora.

Calizaya, también report6 un clima organizacional por mejorar en el 38,33% del
personal médico del Servicio del Centro quirdrgico de un Hospital Nacional de
Lima*. A diferencia, Carrasco, refiere el clima organizacional del centro
quirGrgico de un Hospital de Moyobamba es en un 56% saludable*?. Estas

diferencias pueden deberse a que, como refiere el MINSA, 2011, el clima
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organizacional es la percepcion del trabajador respecto a la estructura y
organizacion de su institucion en un determinado momento por lo tanto
dependen de las condiciones y manejo de la institucion en el momento especifico
del estudio?, siendo afectado por el tipo de institucion*?, grupo ocupacional®,
entre otros factores. Esto concuerda con la observacion de que en el area de
traumatologia el clima percibido es el mas bajo de todos (no saludable) y en las
demas areas es “por mejorar” por estar relacionado con factores especificos

como el tipo de trabajo, los recursos disponibles y la dinamica del equipo.

A diferencia de ello, como menciona MINSA!, la cultura organizacional se
transmite en el tiempo y se adapta, siendo un clima organizacional saludable
clave para el establecimiento de una cultura organizacional basada en valores,
creencias y practicas compartidas entre sus miembros. Por ello es importante
analizar el clima organizacional respecto a las variables intervinientes para poder
identificar especificamente donde se deben de realizar acciones en busca de la

mejora del clima organizacional de la institucion.

En la investigacion realizada no se identifico diferencias en la percepcion entre
hombres y mujeres ni entre el vinculo laboral que los une a la institucion
(p>0,05), mas si las hubo respecto al area quirdrgica siendo traumatologia
aquella con percepcién no saludable.

En términos de la edad del personal médico y del tiempo de servicio se observo
una correlacion estadisticamente significativa (p<0,05) de signo negativo tanto
con la variable clima organizacional como con sus dimensiones: Cultura de la
organizacion, disefio organizacional y potencial humano, por lo que se desglos6

el analisis de cada dimensién.

Se observo que dentro de la dimension disefio organizacional, no se evidencid
correlacion con la remuneracion lo que sugiere que independientemente de la
edad y el tiempo de servicio el personal médico siente que su remuneracion debe
mejorar en relacion con el trabajo que realiza y los beneficios recibidos. A
diferencia de ello, si existié correlacion significativa negativa con entre edad y

tiempo de servicio, con la comunicacion, la estructura, y la toma de decisiones.
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En el caso de la comunicacion, la correlacion negativa puede reflejar que los
trabajadores de mayor edad o con més afios en la institucién perciben menos
esfuerzos por parte de sus jefes inmediatos para mantener una comunicacion
efectiva, o consideran que las vias de comunicacion existentes son insuficientes
para abordar sus necesidades. Esto podria deberse a un inadecuado disefio
organizacional de comunicaciones, diferencias generacionales y/o el canal de
comunicacion empleado. Estudios previos* han sefialado que las generaciones
mayores, como los Baby Boomers (entre 60 y 79 afios) y la Generacion X (entre
44 y 59 afos), prefieren métodos de comunicacion mas formales, estructurados
y directos, como reuniones presenciales, notas escritas o correos electronicos, en
contraste, los Millennials (entre 28 y 43 afios) y mas jovenes valoran canales
mas rapidos, digitales e informales, como aplicaciones de mensajeria o
plataformas colaborativas, por tanto, es posible que los empleados mayores
perciban las précticas actuales de comunicacion como insuficientes o
inadecuadas si estas se enfocan principalmente en herramientas digitales, lo
que podria generar una percepcion menos favorable del clima organizacional en

términos de comunicacion.

En cuanto a la estructura, como lo menciona el MINSA®, entendido como la
estructuracién de la institucion, la percepcion de reglas, tramites, burocracia y
otras limitaciones, puede generar incomodidad en los médicos con mayor
experiencia laboral puesto que, estos profesionales han observado un aumento
en la cantidad de normativas y procedimientos administrativos, que no siempre
han conducido a mejoras sustanciales lo cual puede generar, tal y como se
menciona, que perciban estas normas como barreras que dificultan su
flexibilidad y eficiencia en el trabajo®®. Para abordar estas diferencias, seria til
un enfoque organizacional que reduzca la carga burocratica, aclare las funciones

y reconozca la valiosa experiencia de los médicos mas experimentados.

En cuanto a la toma de decisiones los médicos con mas afios de experiencia del
departamento quirtrgico del hospital HNCASE pueden llegar a desarrollar una
sensacion de exclusion, puesto que, a pesar de contar con una mayor experiencia,
sienten gque sus opiniones no son tomadas en cuenta por sus superiores, lo que

puede llevarlos a percibir que su experiencia no es valorada. En contraste, los
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médicos mas jovenes, pueden no tener esta percepcion probablemente por sentir
que aun necesitan conocer mejor el funcionamiento de la institucion o establecer
una relacion de confianza con sus jefes para ser considerados en los procesos
decisionales(referencia). Para mejorar este proceso, seria util que el hospital
fomentara una cultura mas inclusiva en la toma de decisiones, reconociendo
tanto la experiencia de los médicos veteranos como las perspectivas de los mas

jévenes.

En la dimension cultura de la organizacion no se evidencio correlacion
significativa entre la edad, el tiempo de servicio y la motivacién, esto sugiere
que factores como la antigiiedad o edad no afectan la motivacién del personal
médico del departamento de cirugia | del HNCASE. Esto puede darse debido a
que los médicos, independientemente de su tiempo de servicio, sienten que se
encuentran en una institucién de alto nivel que recibe numerosas referencias de
otros establecimientos, lo que les brinda la oportunidad de demostrar su
experticia, poner en préactica sus habilidades y seguir ganando experiencia.

Por el contrario, la identidad si mostré correlacion significativa negativa, lo que
indica que a pesar de que, en general, los médicos se sienten motivados y
comprometidos con su labor, aquellos con més afios de servicio parecen percibir
una menor sensacion de pertenencia y de ser un elemento valioso dentro de la
organizacion. Tal como sefiala el MINSA!, la identidad organizacional esta
vinculada al sentimiento de pertenencia y a la percepcion de que el trabajo
contribuye al éxito de la organizacion. Sin embargo, los médicos con mayor
tiempo de servicio pueden sentir que, aunque realizan bien su trabajo, sus
contribuciones no son reconocidas directamente en los resultados de la
institucion. Este hallazgo resalta la importancia de crear un ambiente en el que
cada miembro del equipo sienta que su contribucion es fundamental para el éxito
del departamento de cirugia. Fomentar un sentido de pertenencia y asegurarse
de que todos los médicos se sientan valorados podria mejorar no solo la

motivacion, sino también el compromiso a largo plazo con la institucion.

En términos de conflicto y colaboracion, se observé correlacion significativa con
edad y tiempo de servicio. Los médicos mas experimentados, debido a su largo

tiempo en la institucién, podrian haber vivido situaciones conflictivas con sus
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colegas dificultando la formacion de lazos de colaboracion entre ellos, pues
segn Farfan*’, en el personal médico de menos de 10 afios de servicio el estilo
de solucion de conflictos es el competidor el cual busca imponer una solucion
exclusivas a intereses propios sin considerar las necesidades de la otra parte y es
usualmente dada en situaciones de decisiones rapidas, ello a través del tiempo
puede haber generado estas afectaciones al clima laboral. Este fendmeno podria
estar relacionado con la competencia entre subespecialidades, la falta de
comunicacion o incluso diferencias en los enfoques de trabajo que no se han
resuelto adecuadamente, lo que se refleja en la poca frecuencia de juntas médicas

o discusiones dentro de ellas.

Por otro lado, los médicos més jovenes, suelen estar mas abiertos a aprender y
colaborar, ya que aun estan construyendo su red de relaciones profesionales
dentro del hospital, asi mismo su menor tiempo de servicio podria influir en que
no hayan experimentado conflictos significativos o disputas entre
subespecialidades, y por lo tanto, su percepcion de cooperacion y apoyo mutuo
puede ser mas positiva. Este patron refleja la importancia de fomentar una
cultura organizacional que promueva la colaboracion, para reducir los conflictos
y mejorar la cooperacion entre las diferentes subespecialidades dentro del
departamento de cirugia. Establecer espacios de encuentro, como juntas
médicas, podria ser una estrategia clave para fortalecer los lazos de colaboracién
y mejorar el ambiente de trabajo, beneficiando tanto a los médicos mas

experimentados como a los mas jovenes.

En cuanto a la dimension de recompensa dentro de la dimension potencial
humano, los resultados muestran que no existen diferencias significativas entre
los médicos segun su edad o tiempo de servicio en relacion con su percepcion
sobre la evaluacion de su trabajo, la distribucién de premios y reconocimientos,
y los incentivos laborales (mediana = 6, por mejorar). A pesar de que existe una
estructura de incentivos esta no es adecuadamente difundida siendo algunos
pocos beneficiados por tramite propio, lo que no favorece la sensacion de justicia
generando una percepcion entre el limite de por mejorar y no saludable en todo
el personal médico. Basconsuelo*® refiere que el plan de incentivos debe
transparente, entendible y tener como base una comunicacion adecuada para que

cada trabajador conozca lo que tiene que hacer para obtener el incentivo.
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En cuanto a la percepcién de confort, innovacion y liderazgo en el Hospital
HNCASE, los resultados revelan una correlacion negativa significativa entre
estos factores y el tiempo de servicio, aunque con un efecto no tan fuerte sobre
el clima organizacional como otras categorias. En cuanto al confort, la
percepcion de que no se estd haciendo lo suficiente para mejorar el lugar de
trabajo o de que no se les consulta sobre posibles mejoras puede influir en su
evaluacion de este aspecto. En términos de innovacion, los médicos con mas
tiempo de servicio probablemente tienen una percepcion menos favorable, a
pesar que se han realizado acciones innovadoras como la digitalizacion y
sistematizacion de la informacién mediante un sistema integrado, es probable
que esta transformacion tecnoldgica no se haya integrado de manera efectiva
generando que los médicos mayores perciban la digitalizacion como un
obstaculo mas que como una mejora, especialmente si no se sienten parte del
proceso de cambio o si las nuevas herramientas no estan alineadas con sus
necesidades o expectativas. Esto refuerza la idea de que la innovacion no solo
debe centrarse en la introduccion de nuevas tecnologias, sino también en como

se comunica y se involucra a todos los miembros de la institucion en el proceso.

Por ultimo, el liderazgo también mostr6 una relacién negativa con el tiempo de
servicio, lo que puede estar vinculado a la percepcion de no contar con el jefe
cuando se le necesita ni que este genere condiciones para el progreso. Médicos
de mayor edad podrian tener un juicio mas estricto sobre el liderazgo ejercido
por los jefes del servicio y/o departamento y tal como menciona un estudio del
2017, el 83,3% del personal médico refiere que el jefe de turno no tiene actitud

de lider*.
2.2. Satisfaccion general

En respuesta al segundo objetivo, de conocer el nivel de satisfaccion laboral del
personal asistencial del Departamento de Cirugia del HNCASE, EsSalud,
Arequipa 2023. Se observo que la satisfaccion laboral general fue moderada con
un 46,9% (n=23), esto difiere a lo reportado por Calizaya* el cual encontré una
satisfaccion moderada en el 36,67% de los casos y alta en el 43,33% de los casos
del personal médico del Servicio del Centro quirdrgico de un Hospital Nacional
de Lima y con Carrasco*?, que report6 una satisfaccion laboral alta en el 64%
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del personal de salud evaluado de un centro quirdrgico de un hospital en la

. , . . . ., . 50
localidad de Moyobamba. Asi mismo la investigacion realizada por Gonzales ™,
refirio que la satisfaccion laboral fue baja en un 30% del personal del area

quirdrgica del Hospital Nacional dos de Mayo.

No se encontro diferencias en la satisfaccion laboral entre las mujeres y hombres
evaluados (p>0,05), al igual que lo reportado por Acosta™, el cual no identifico
diferencias en la satisfaccion laboral vinculadas al sexo. Por su parte, algo
importante a mencionar es que si se registro diferencias significativas entre la
satisfaccion laboral registrada entre las &reas de servicio [H (4) 16,737, p=0,002]
siendo “baja” en traumatologia y “por mejorar” en las demas quirdrgicas del
HNCASE, esto se refuerza con lo encontrado por Palomino®, 2018 el cual
refiere que la satisfaccion laboral varia segun el tipo de profesional y el &rea de
servicio en la cual labora, por tanto en traumatologia la satisfaccion puede estar
afectada por una mayor carga de trabajo, ambiente laboral menos colaborativo,

falta de recursos, oportunidad de desarrollo entre otros.

Por su parte, no existio diferencias entre la satisfaccion percibida entre la
edad, tiempo de servicio ni vinculo laboral, teniendo en todos los casos una
percepcion moderada con un 46,9% (n=23). En concordancia con ello, Juarez®®
también reportd que el tiempo de trabajo no influenci6 en la satisfaccion laboral
y estudios realizados por Salahat y Al- Hamdan?, mencionan que hay otros
factores que pueden influir en la satisfaccion laboral en el personal de salud
como el mayor grado de educacion profesional y el tipo de hospital ya sea

publico o privado.

Por tanto, la satisfaccion laboral es una variable compleja que puede variar
considerablemente entre instituciones y momentos especificos, como lo
muestran los resultados de diversos estudios presentados, ademas, el hecho de
no observar diferencias significativas por sexo, edad, tiempo de servicio o
vinculo laboral resalta que las percepciones sobre la satisfaccion laboral en
departamento de cirugia del hospital HNCASE parecen estar mas influenciadas
por las condiciones laborales y organizacionales que por caracteristicas
demograficas, siendo necesario realizar estrategias dirigidas para mejorar las tres

dimensiones criticas relacionadas al trabajo propiamente dicho, relaciones
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interpersonales y oportunidad de desarrollo especialmente en &reas como

traumatologia, donde los niveles de satisfaccion son mas bajos.
3. Correlacion

Finalmente, en el desarrollo del tercer objetivo se observo que existio correlacion
significativa de magnitud positiva entre cultura organizacional [p=0,695, p<0,001],
disefio organizacional [p=0,752, p<0,001] y potencial humano [p=0,800, p<0,001] con
satisfaccion laboral. En términos de la relacion de cultura organizacional y la satisfaccion
los resultados concuerdan con lo descrito por Calizaya* en su estudio con el personal
médico del Servicio del Centro quirdrgico de un Hospital Nacional de Lima, en el que la
correlacion positiva alta entre la dimension cultura organizacional y la Satisfaccion
laboral [p=0,996, p<0,001] indicd que mientras se obtenga una mejora en la cultura

organizacional la satisfaccion laboral también mejorara.

El disefio organizacional y la satisfaccion laboral también fueron significativos en
estudios de Calizaya*' y Sanchez*® quienes encontraron una relacion positiva entre la
dimension disefio organizacional y la variable satisfaccion laboral. Por su parte, la
correlacion significativa entre el potencial humano y la satisfaccion laboral es respaldada
por Calizaya*!, 2021 [p=0,997, p<0,001].

Finalmente, el hallazgo central de este estudio confirman la existencia de una relacién
significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral [p=0,658,
p<0,001], lo cual coincide con hallazgos de investigaciones previas como las de
Gonzales®, quien identifico6 que estas variables estan relacionadas de manera

significativa (p=0,000) y Calizaya*! quien reportd una correlacion alta (Rho de Spearman

= 0,996)41, evidenciando que una mejora en el clima organizacional se traduce en un
aumento en la satisfaccion laboral. De manera similar, Arévalo et al.*? encontraron una
correlacion positiva moderada (r=0,47) entre estas variables, y Mango?® también destaco
una relacion significativa, aunque de menor magnitud (p=0,031). Estos resultados
reafirman la relevancia del clima organizacional como un factor determinante en la

percepcién de satisfaccion del personal médico.

En este contexto, el presente estudio refuerza la importancia de considerar al clima
organizacional como un elemento clave en el desarrollo de una estrategia de mejora

institucional, pues tal como lo indican Cortez>*, un clima laboral positivo no solo facilita
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el cumplimiento de los objetivos organizacionales, sino que también mejora la
disposicion del personal hacia sus funciones, promoviendo un ambiente laboral méas
saludable y productivo. Esto adquiere mayor relevancia en el ambito hospitalario, donde

la satisfaccion del personal tiene un impacto directo en la calidad de la atencién brindada.

Asi mismo, esta investigacion permite generar aportes importantes en el desarrollo de la
estrategia de mejora pues como se menciono, aunque la edad, el tiempo de servicio y el
area de trabajo no mostraron una relacion directa con la satisfaccion laboral, si influyen
significativamente en la percepcién del clima organizacional, siendo que a mayor edad y
tiempo de servicio, la percepcién del clima organizacional disminuye, y ademas, que
dentro del departamento de cirugia del hospital HNCASE el area de traumatologia es la
que presenta mayores retos en términos de mejora del clima organizacional. Esto sugiere
que las intervenciones destinadas a mejorar la satisfaccion laboral deben enfocarse de
manera indirecta, en la mejora del clima organizacional para generar un impacto en la
satisfaccion laboral. De este modo, se recomienda priorizar estrategias que aborden las
particularidades de los grupos etarios, del tiempo de servicio y de las &reas mas
vulnerables, como traumatologia. Al mejorar el clima organizacional, se generara un
efecto positivo en la satisfaccion laboral del personal meédico, contribuyendo asi al
bienestar del equipo y al logro de los objetivos institucionales. Este enfoque integral
permitira disefiar planes de mejora que no solo atiendan las necesidades inmediatas, sino
que también fomenten una cultura organizacional y un mejor ambiente laboral sostenible

a largo plazo.

En cuanto a las limitaciones se puede comentar que la muestra pequefia y el analisis
llevado en un Unico hospital limitan la generalizacion de los resultados por lo que seria
valioso comparar con otros hospitales de la misma institucion para identificar si las
percepciones se deben a las caracteristicas propias del sistema institucional o a la gestion
local. Sin embargo, estos hallazgos ofrecen un punto de partida sélido para futuras
investigaciones y propuestas de mejora, destacando la importancia de abordar el clima
organizacional para potenciar la satisfaccion laboral. Se recomienda por tanto ampliar la
investigacion a otros departamentos del hospital HNCASE en basqueda de obtener
informacion de calidad que permita generar un plan de mejora integral de clima
organizacional del HNCASE.
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CONCLUSIONES
Primera. El clima organizacional percibido por el personal asistencial del

Departamento de Cirugia del Hospital Nacional 111-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo
(HNCASE), EsSalud, Arequipa, durante el afio 2024, se caracteriza predominantemente
como un entorno por mejorar en el 69,4 % (n = 34) de los casos, no saludable en el 20,4
% (n = 10) y saludable Gnicamente en el 10,2 % (n = 5). No se identifican diferencias
estadisticamente significativas en la percepcion del clima organizacional en funcién del
sexo ni del tipo de vinculo laboral de los médicos (p > 0,05). Sin embargo, el analisis
revela que el area de traumatologia presenta la valoracion méas desfavorable del clima
organizacional, y se establece una relacion inversa entre la percepcion de este y variables
como la edad y el tiempo de servicio, lo que indica, que a mayor antigiiedad institucional,
la percepcion del clima laboral tiende a deteriorarse (p < 0,05).

Segunda. El nivel de satisfaccion laboral entre el personal asistencial evaluado es
predominantemente moderado, representando el 46,9 % (n = 23) de la muestra, seguido
por un 26,8 % (n = 14) con baja satisfaccion y un 24,5 % (n = 12) con satisfaccion alta.
No se evidencian diferencias ni asociaciones significativas entre el nivel de satisfaccion
laboral y variables sociodemograficas como sexo, edad, tiempo de servicio o tipo de
vinculo contractual. No obstante, se identifican diferencias estadisticamente significativas
en la satisfaccion laboral segun el area de desempefio profesional [H (4) = 16,737; p =
0,002], siendo nuevamente el servicio de traumatologia el que reporta los niveles mas

bajos de satisfaccion.

Tercera. Se establece una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del Departamento
de Cirugia del HNCASE (p = 0,658; p < 0,001), asi como entre cada una de sus
respectivas dimensiones. Este hallazgo evidencia que una percepcién favorable del clima
organizacional se asocia consistentemente con mayores niveles de satisfaccion laboral, lo
que refuerza la necesidad de fortalecer el entorno organizacional como estrategia clave
para mejorar el bienestar y desempefio del personal médico quirdrgico.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomendard a la Gerencia del Hospital Nacional 111-1 Carlos Alberto Seguin
Escobedo (HNCASE), EsSalud, que se disefie e implemente un plan de mejora
organizacional estructurado, sustentado en los hallazgos empiricos del presente
estudio. Dicho plan debera contemplar intervenciones especificas orientadas a la
mejora del clima organizacional en el servicio de traumatologia y entre el personal
con mayor antigliedad institucional, sectores que han manifestado una percepcion
critica del entorno laboral. La intervencion debera contemplar acciones integradas

de sensibilizacion, acompafiamiento y evaluacion organizacional.

2. Se recomendara a la Unidad de Recursos Humanos y a la Oficina de Gestion de
la Calidad del Hospital Nacional 1l11-1 Carlos Alberto Seguin Escobedo
(HNCASE), EsSalud, que se amplie la linea de investigacion hacia otros servicios
asistenciales, con el propésito de identificar posibles variaciones
interdepartamentales en el clima organizacional y en la satisfaccion laboral. Estos
hallazgos permitiran disefiar estrategias diferenciadas y contextualizadas, capaces
de responder a las particularidades funcionales y cultural de cada unidad,
fortaleciendo asi la cohesidon institucional y promoviendo una gestion

organizacional basada en evidencia.

3. Se propondra al responsable del servicio de cirugia del Hospital Nacional 111-1
Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE), EsSalud, que se establezca un
cronograma periodico de evaluaciones del clima organizacional, a fin de medir
las transformaciones producidas tras la ejecucion del plan de mejora. Asimismo,
se sugerira incorporar herramientas tecnolégicas de monitoreo anénimo, continuo
y en tiempo real, que permitan recoger de manera sistematica las percepciones del
personal asistencial y ajustar las acciones de intervencion segun la

retroalimentacion obtenida.

4. Se recomienda al personal del servicio de cirugia del Hospital Nacional I11-1
Carlos Alberto Seguin Escobedo (HNCASE), EsSalud, fomentar una
participacién activa y continua en la toma de decisiones, evaluacion y
retroalimentacion institucional. Para ello, se habilitaran espacios formales de

didlogo que impulsen el seguimiento estratégico, la mejora continua y la
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generacion de propuestas orientadas al bienestar organizacional y al desarrollo

profesional.
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ANEXOS

Anexo N° 01: Encuesta de satisfaccién laboral

Estamos realizando una investigacion denominada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el Departamento de Cirugia del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo, EsSalud, Arequipa 2024”, con este propdsito es que
solicitamos su colaboracion respondiendo de manera sincera las siguientes preguntas. La
informacion que se tendré serd de caracter anonimo y permitird tomar medidas que

favorezcan en su desempefio laboral.
Por favor, complete la siguiente informacion:

I.- informacion general

Edad:

Sexo:

Area de trabajo: a ) Cirugia general ()  b) Cirugia oncolégica ( )
Tiempo de trabajo: _meses

Vinculo laboral: @) Nombrado ( ) b) Contratado ( ) c) CAS ()

o &~ L e

A continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con
el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Sirvase calificar cada una de las frases
usando una escala de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote
su conformidad con lo que ha declarado. El puntaje y la clave de respuesta a cada

afirmacion se asignara de acuerdo a la siguiente tabla:

Cddigo Estoy:

1 Totalmente en desacuerdo con la opinién
2 Pocas veces de acuerdo con la opinién

3 Indiferente a la opinion
4

5

Mayormente de acuerdo con la opinion
Totalmente de acuerdo con la opinion

Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el codigo

que responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan:
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Preg. ,qué apreciacién tiene usted de su centro Laboral? Puntaje
Trabajo Actual
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son

claros, por tanto, sé lo que se espera de mi. 2 3 4 p
2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado. 2 3 4 p
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar

mis habilidades. 2 3 4 b
4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi

desempefio y resultados alcanzados. 2 3 4 p
Trabajo en general
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el

medio laboral de mi centro de trabajo 2 3 4 p
6 La institucidn me proporciona los recursos necesarios, herramientas e

instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.

2 3 4 5

7 En términos Generales me siento satisfecho con mi centro

laboral 2 3 4 b
Interaccion con el Jefe Inmediato
8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un

trabajo bien hecho. 2 3 4 )
9 Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera

creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras. 2 3 4 b
10 Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones. 2 3 4 )
11 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacién de

los trabajadores del establecimiento 2 3 4 )
12 Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para

mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos 2 3 4 5

que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.
Oportunidades de progreso
13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencion

integral 2 3 4 b
14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano. 2 3 4 b
Remuneraciones e Incentivos
15 Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo

que realizo 2 3 4 )
16 La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del

personal. 2 3 4 )
Interrelacion con los Compafieros de Trabajo
17 Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos

entre nosotros para completar las tareas, aunque esto

signifique un mayor esfuerzo. 2 3 4 )
18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para

resolver los reclamos de los trabajadores. 2 3 4 p
Ambiente de Trabajo
19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y

normas de personal de la institucion. 2 3 4 )
20 Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente

del cargo que ocupan. 2 3 4 b
21 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temor a represalias 2 3 4 b
22 El nombre y prestigio del servicio es gratificante para mi. 2 3 4 )
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Anexo N° 02: Encuesta de clima organizacional

Estamos realizando una investigacion denominada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el Departamento de Cirugia del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo, EsSalud, Arequipa 2024”, con este proposito es que
solicitamos su colaboracion respondiendo de manera sincera las siguientes preguntas. La
informacion que se tendrd serd de caracter anonimo y permitird tomar medidas que

favorezcan en su desempefio laboral.

A continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con
el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Sirvase calificar cada una de las frases
usando una escala de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote
su conformidad con lo que ha declarado. El puntaje y la clave de respuesta a cada

afirmacion se asignara de acuerdo con la siguiente tabla:

Nunca

A veces
Frecuentemente
Siempre

AWN[F

Con relacion a las siguientes preguntas, marque con una aspa (X) o cruz (+) sobre el

codigo que responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan:

Item Descripcién Nunca A veces Frecuente- Siempre
mente

1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad del 2 3 4
hacer lo que mejor sé hacer.

2 Me rio de bromas. 1 2 3 4

3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacionl 2 3 4
antes de tomar una decision.

4 La innovacion es caracteristica de nuestral 2 3 4
organizacion.

5 Mis compafieros de trabaja toman Iniciativas paralal 2 3 4
solucion de problemas

6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con ell 2 3 4
trabajo que realizo.

7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4

8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente’l 2 3 4
laboral agradable.

9 Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4

10  Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion. 1 2 3 4

11  Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4

12 s facil para mis comparfieros de trabajo que susl 2 3 4
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nuevas ideas sean consideradas.

13 |Las tareas que desempefio corresponden a mil 2 3 4
funcion.
14 |En mi organizacién participo en la toma del 2 3 4
decisiones.
15 |[Estoy sonriente. 1 2 3 4
16  |Los premios y reconocimientos son distribuidos en1 2 3 4
forma justa.
17 Mi Institucion es flexible y se adapta bien a losl 2 3 4
cambios.
18 |Lalimpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4
19  |Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion. 1 2 3 4
20  Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud. 1 2 3 4
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21  [Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo.

22  Cometo errores. 1 2 3 4

23  [Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 1 2 3 4

24  |Las otras areas o servicios me ayudan cuando lasl 2 3 4
necesito.

25  [En términos generales me siento satisfecho con mil 2 3 4
ambiente de trabajo.

26  Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuandol 2 3 4
los necesito.

27  Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4

28 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a sul 2 3 4
duefio.

29  Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas ol 2 3 4
percepciones relacionadas al trabajo.

30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizandol1 2 3 4
bien o mal mi trabajo.

31 Me interesa el desarrollo de mi organizacion del 2 3 4
salud.

32 He mentido. 1 2 3 4

33  Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4

34  Presto atencion a los comunicados que emiten misl 2 3 4

jefes.
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Anexo N° 03: Consentimiento informado

EL presente estudio, denominado: “RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN EL DEPARTAMENTO
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL BASE CARLOS

ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO, ESSALUD, AREQUIPA 2024”, realizado por la
médico cirujano Carrasco Rojas, Yanet Isabel, tiene como objetivo evaluar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Departamento de Cirugia del
Hospital Base Carlos Alberto Seguin Escobedo, EsSalud, Arequipa 2024. La
investigacion se realizard con fines académicos para optar el Grado académico de
Maestro en Gerencia de Salud en la Universidad Catélica de Santa Maria. Se garantiza
que toda informacion brindada permanecera en estricto anonimato.

Port anto, 30 N... .48 o .. i B 4 L N P . ... identificado (a) con
DNI N® e en pleno uso de mis facultades mentales,
ACEPTO participar del estudio “RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN EL DEPARTAMENTO
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL BASE CARLOS ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO,
ESSALUD, AREQUIPA 2024 habiendo sido adecuadamente informado (a).

Firma:

Nombre: Fecha:

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis
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Anexo N° 04 : Base de datos satisfaccion laboral

ConsentEdad  Sexo drea Tiempo Vincl§1

522

§14 815 S16 819 820 §2

§2 83 84 8% 86 S7 S8 89 S10 S11 812 §17 S18 §13

18
28
38
48i
55i
6 8i
78
88

¥

58

Ly e S WD 0D ST OO0 L3 DD O WD S oD e =T
DH o ST EAOATEASDOE LS
L0 0 P D0 WO D h LB Lo 00 WO D B o oo o
R e N Ty I = N B R T ]
e L I AR BRSBTSt ]

il
64
82
bt
il
52
il

il

8

X8

W08

&

78

nei

il
5
5
bl
i
it
2
5
3
L]
El)
kil
k|
Lx]
ki
k|

Hsi

18

W8

78

s

18

08

a8

428

438

48

458

s

78

48

58

wn
(=4
=
-—
<
(=2]
=
(72}
[<5]
=
=
[<b]
wn
[=}
1=
=
‘@
=]
<
[&]
(5]
wn
[<5]
(=
=
=
(=]
(]
(3]
=]
©
N
™
(=]
b
=
(5]
oy
'S
(&)
(2]
=
=]
=]
=18

referenciar esta tesis

En su investigacion no olvide




UNIVERSIDAD
CATOLICA
DE SANTA MARIA

P12 P17
1
3
2
3
3
1
3
2
3
3
4
3
2
2
3
2
2
2
1
3
2
3
3
3
2
3
2
2
2
3
3
]
2
1
2
2
2
2
2
2
2
3
4
3
3
3
3
3
3

ima laboral
P23 P31 P29 P30 P34 P10 P13 PE P27 P3 P14 P18 P25 P4 PS5

Base de datos cl

(7]
o
=
-—
<
(=2]
—

P33 P20
3
2
3
3
3
1
3
2
2
2
3
3
2
3
0
3
2
2
2
3
2
3
3
3
2
3
2
2
2
3
3
3
2
1
2
2
2
2
2
2
1
=)
3
&)
3
3
3
3
2

Pa

Anexo N° 05
P1
2
3
3
3
3
1
3
2
4
2
3
3
3
3
3
3
2
2
2
3
2
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
1
1
2
1
2
2
2
2
2
3
3
3
3
3
3
3
2

€émicos e inves

J

referenciar esta tesis

Cons Edad Sextarea Tiempo YincuP24 P26
52
43
52
40
33
33
3
E
ki
a3
3
62
47
a6
33
a8
M
48
3
38
52
55
b3
49
51
M
a0
64
62
a8
&0
52
il
60
&
a5
28
48
a8
62
28
33
43
M
3
k]
43
38
k]

18
25
38
4 5i
550
6 Si
T &
8 5i
95
10 50
1180
12 5i
13 5i
14 5i
15 Si
16 Si
17 5i
18 5i
19 5i
20 5i
2180
22 5i
23 5i
24 5i
25 5i
26 5i
27 50
28 5i
29 5i
30 5i
&
325
3350
34 5i
3550
36 50
37 s
38 5
39 50
40 i
4 5i
42 5i
43 5i
44 i
45 5i
46 Si
47 5i
48 i
49 5i

torizada con fines acad

L
(o
o
==
OS
Tc
&U
oL
o wm
LLl
=

icacion au
En su investigacion no olvide

Publ






