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Presentacion

Sefiores miembros del jurado de sustentacion de tesis de la escuela de postgrado
de la Universidad Particular César Vallejo, presento ante ustedes la tesis titulada
“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los
médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- Per0.", con la finalidad de
identificar la relacion entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y el
desempefio en los médicos del hospital nacional dos de mayo, en cumplimiento del
reglamento de grados vy titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el

grado académico de Magister en Gestion de Servicios de Salud.

Este informe de tesis esta estructurado en 8 capitulos: En el capitulo I,
Introduccién, se presentaran los antecedentes internacionales, nacionales, la
fundamentacion técnica, cientifica y humanistica de las variables de estudio, el
problema, hipo6tesis y objeticos. En el capitulo Il, Marco Metodoldgico, se
presentard la Operacionalizacion de variables, metodologia, tipo y disefio de
estudio, poblacién, muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos,
analisis de datos y consideraciones éticas. En el capitulo Ill, Resultados, se
presentara la descripcion de los mismos y la prueba de hipotesis. En el capitulo 1V,
Discusién, se discutirdn y confrontaran los resultados de este estudio con trabajos
similares realizados a nivel nacional como internacional. En el capitulo V, se
presentaran las conclusiones. En el capitulo VI las recomendaciones del estudio.
En el capitulo VII se presentaran las referencias bibliogréficas y en el capitulo VIII

los apéndices.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora.
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Resumen

El objetivo fue identificar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el desempefio en los médicos del hospital nacional Dos De Mayo de la ciudad
de Lima en el 2016.

Este estudio fue descriptivo, disefio correlacional, transversal, con enfoque
cuantitativo. La poblacion de estudio fueron todos los médicos nombrados que se
encontraban desempefiando funciones durante los meses de octubre a diciembre
del 2016, siendo un total de 323, obteniéndose una muestra representativa de 60
meédicos, los cuales fueron elegidos de manera aleatoria. Se encuesté mediante
instrumentos validados para el clima organizacional (RM 468-2011/MINSA); para
la Satisfaccion laboral del personal de salud (MINSA- 2002); y para la Evaluaciéon
del desempefio y conducta laboral (R.M N° 626-2008/MINSA). Para el analisis
estadistico se utilizaron frecuencias y porcentajes y el grado de correlacion entre
las variables fue determinada por el Rho de Spearman, utilizandose el programa
estadistico SSPS 20.

Llegandose a la conclusion que existe una relacion positiva y significativa entre
el clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral con coeficientes
de correlacién de 0.705 entre el clima organizacional y el desempefio laboral y
coeficiente de correlacién de 0.536 entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral con un nivel de significancia =0.000, p< 0.05, es decir a mayor clima

organizacional, mayor satisfaccion laboral y mayor desemperio laboral.

Palabras claves: clima laboral, satisfaccion laboral, desempefio laboral.
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Abstract

The objective was to identify the relationship between organizational climate, job
satisfaction and performance in doctors of the Dos De Mayo National Hospital in
the city of Lima in 2016.

This study was descriptive, correlational, cross-sectional, with a quantitative
approach. The study population were all named doctors who were performing
functions during the months of October to December of 2016, a total of 323,
obtaining a representative sample of 60 doctors, who were chosen in a random
manner. It was surveyed through validated instruments for the organizational
climate (RM 468-2011 / MINSA); for the satisfaction of the health personnel
(MINSA-2002); and for the evaluation of performance and work behavior (R.M No.
626-2008 / MINSA). For the statistical analysis, frequencies and percentages were
used and the degree of correlation between the variables was determined by

Spearman's Rho, using the statistical program SSPS 20.

It was concluded that there is a positive and significant relationship between
the organizational climate, job satisfaction and job performance with correlation
coefficients of 0.705 between the organizational climate and work performance and
correlation coefficient of 0.536 between job satisfaction and job performance with a
level of significance = 0.000, p <0.05, that is, a greater organizational climate,

greater job satisfaction and greater job performance.

Key words: work climate, job satisfaction, work performance.



l. Introduccioén



1.1. Realidad problematica

El Hospital Nacional Dos de Mayo es un centro hospitalario publico de nivel IlI- 1,
creado el 28 de febrero de 1875, el cual ha acogido los problemas de salud
principalmente de pobladores de distritos populosos y de bajo nivel socio cultural
como son La Victoria, cercado de Lima, San Luis principalmente, asi como todas
las provincias del Peru, ya que es un hospital de referencia nacional. Es un hospital
gue por tradicion ha contado con renombradas figuras dentro del ambito laboral
médico, a lo largo de estos afios solo se ha aplicado una encuesta que midio el

clima organizacional en el afio 2013.

La competencia del personal profesional, técnico y administrativo que labora
en el hospital influye directamente en la calidad del servicio de salud que presta
éste. El personal médico es el que dirige el equipo de salud, y es por tanto el factor
decisivo en la calidad del servicio de salud. El clima organizacional y la satisfaccion
laboral influyen en el desempefio de los médicos. Se ha visto que los médicos que
se desempefian en un trabajo con un buen clima laboral y tienen una buena
satisfaccion laboral proporcionan un servicio que satisface las necesidades de la
poblacién y por lo tanto tienen un mejor desempefio laboral. Programa de
Fortalecimiento de Servicios de Salud- MINSA (1999, p. 29)

La satisfaccion laboral se encuentra relacionada a variables como capacitacion
continua, equidad en los incentivos, relaciones interpersonales y otras, las cuales
son equivalentes a variables como la preparacion cientifico-técnica del profesional
0 a contar con tecnologia. Los factores que influyen negativamente en la calidad
de la atencién de servicios de salud son: la apatia, la desmoralizacion y la
desmotivacion de los profesionales, siendo un punto clave para la gestion de los

servicios de salud.
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En el Hospital Nacional Dos de Mayo, a la fecha no se realizan mediciones
seriadas de la satisfaccion laboral, los ascensos de puestos no son llevados a cabo
por concursos ni por acumulo de capacitacion, sino mas bien existe un tipo de
ascenso por cargo de confianza, solo hallamos una medicién de clima

organizacional que se llevé a cabo en el afio 2013.

En el mes de diciembre del afio 2013, se ejecutd un estudio para la medida
del Clima Organizacional del Hospital Nacional Dos de Mayo - HNDM, se aplico la
encuesta: “Metodologia para el estudio del Clima Organizacional-V0.2” aprobada
con Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA, obteniéndose un puntaje de 73.46
gue los ubico en un “Clima por mejorar”. Las variables “Cultura de la Organizacion”,
“Disefio Organizacional” y “Potencial Humano”, igualmente resultaron “Por
Mejorar”. A la fecha no se ha vuelto a medir esta variable ni se ha medido alguna
vez la satisfaccion laboral en este hospital, ni mucho menos se han hecho estudios
gue demuestren la relacion entre clima organizacional, satisfaccion laboral ni
desempeirio laboral, por lo que amerita hacer un estudio diagnéstico del manejo de

los recursos humanos en el HNDM, lo cual me motivo a hacer este estudio.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Revilla, Santana y Renteria (2015) realizaron una investigacion en México titulada
“La influencia de la cultura organizacional en el desempefio hospitalario” con el
propésito de establecer la relacidon que existia en los hospitales militares entre las
variables cultura organizacional y el desempefio laboral. Fueron incluidos 10
centros de atencion médica de la Sanidad Militar de México (8 centros hospitalarios
y 2 centros de consulta externa), que prestaron servicios en el afio 2008, se
tomaron en cuenta niamero de personal médico y de enfermeria, camas utilizadas,
altas hospitalarias, actos quirdrgicos, consultas y la satisfaccion de los pacientes;

para la evaluacion del tipo de cultura organizacional se implemento el modelo del
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marco de valores de competencia a un total de 100 trabajadores los cuales fueron
reclutados voluntariamente. Hallandose los cuatro tipos de cultura organizacional
(Jerérquica, Racional, Clan y de Desarrollo). Se hallé6 una relacion entre la

satisfaccion de los pacientes y la cultura de desarrollo.

Bernal, Pedraza y Sanchez (2013), realizaron en México el estudio titulado “El
clima organizacional y su relacién con la calidad de los servicios publicos de salud:
disefio de un modelo tedrico”, en el cual exploraron 83 investigaciones tedricas y
empiricas publicadas en paises de Latinoamérica en el siglo XXI, siendo los
objetivos principales: a) examinar las caracteristicas de las variables clima
organizacional y calidad de los servicios de salud publicos y sus multiples
dimensiones; b) disefiar un modelo tedrico sobre la relacién entre las variables.
Se utilizé la estrategia de investigacion documental, por medio de la cual se realiz6
una revision de la literatura, consultandose datos los cuales se extrajeron y
recopilaron de manera integradora. Se concluy6 a nivel te6rico que existe una
relacion entre el clima organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud;

recomendandose realizar estudios empiricos que la refuercen.

Pérez, Guillén, Brugos y Aguinaga (2013) realizaron una investigacion en
Espafia, titulado “Satisfaccion laboral y factores de mejora en profesionales de
atencion primaria” cuyo objetivo fue conocer la satisfaccion laboral en los
profesionales de atencion primaria de salud y especificar los factores que pudieran
mejorarla, el estudio fue descriptivo realizado en el afio 2010 en Navarra. Se
incluyeron en la poblacion de estudio a médicos y enfermeras de centros de
atencion primaria, quienes recibieron un cuestionario validado, finalmente se
recogieron 432 cuestionarios con variables de datos sociodemograficos y
satisfaccion laboral en escala del 1 al 10; y sefialaron en orden de importancia los
10 factores que mejorarian su satisfaccion laboral. Se aplicé el método estadistico
test de la Chi cuadrado, y se midio la asociacion entre variables mediante la Odds

Ratio (OR) y se usé regresion logistica no condicional. Se concluyoé que la
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satisfaccion laboral es parte importante de la gestién de calidad en los centros de

atencién primaria de la salud.

Juéarez (2012) realizé un estudio en México, titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral”, con el objetivo de correlacionar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en personal de salud. Se tratd de un estudio observacional,
transversal, descriptivo, analitico que incluyé a personal médico, de enfermeria y
administrativo del Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano del Seguro
Social. La muestra se determiné de manera aleatoria, conformada por 230
personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, con una edad promedio de 35 afios.
Para la evaluacion se utilizé la escala mixta Likert-Thurstone. Para el analisis
estadistico se utilizd la t de Student, Anova y el coeficiente de correlacién de
Pearson, y se concluyé que, a mejor clima organizacional, mayor calidad de vida

de los trabajadores de salud y mejor atencion en los servicios de salud.

Chiang, Salazar, Martin y Nafiez (2011), realizaron un estudio de investigaciéon
en Chile, titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral. Una comparacion
entre hospitales publicos de alta y baja complejidad”, cuyo objetivo fue conocer las
variables clima Organizacional y satisfaccion Laboral y sus diferencias en los
trabajadores de hospitales de alta o baja complejidad. Fue un estudio descriptivo,
transversal, con contraste de medias y correlaciones, La muestra estuvo
conformada por 1.239 trabajadores de tres hospitales publicos y se utilizaron
cuestionarios de clima organizacional y de satisfaccion laboral adaptado, con un
coeficiente de fiabilidad fueron de 0,9. Se concluy6 que no hubo diferencias entre
los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral entre ambos tipos de
hospitales.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) presentaron un estudio en Chile,
llamado “Clima Organizacional y satisfaccion laboral como predictores del
desempefio: en una organizacion estatal chilena”, tuvo como objetivo determinar
si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores significativos del

desempeiio laboral y sus dimensiones. Fue un estudio cuantitativo, no
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experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 96
trabajadores de una institucion publica chilena, se aplicaron los cuestionarios de
clima organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y
JIG (1969), junto al proceso de evaluacion de desempefio anual de dicha
institucién. Concluyéndose que existia una relacion significativa entre el clima, la
satisfaccion y el desempefio laboral, y que sélo el clima laboral predice
significativamente el comportamiento del trabajador, mientras que la satisfaccion

laboral solo predice el rendimiento y la productividad.

Pavén, Gogeascoechea, Blazquez y Blazquez (2011), realizaron un estudio en
México “Satisfaccion del personal de salud en un hospital universitario”, el cual
tuvo como objetivo conocer el nivel de satisfaccion del personal, y analizar los
factores relacionados. Se tratd de un estudio observacional, transversal y
descriptivo, llevado a cabo entre abril y mayo del 2008, la poblacién estuvo
constituida por 81 trabajadores. Se aplicd un cuestionario validado. El nivel de

satisfaccion de los trabajadores en el hospital fue en el 58.1% alto y muy alto.

Fernandez et al. (1995). llevo a cabo un estudio de la Satisfaccion Laboral y
sus determinantes en los trabajadores sanitarios de un area de Madrid. Tuvo como
objetivo conocer el nivel de satisfaccion general y sus componentes en los
trabajadores de los centros de servicio de salud de atencion primaria y
especializada. La muestra fue de 486 trabajadores en atencion primaria y 470
trabajadores en atencion especializada, a quienes se aplicé el cuestionario Font
Roja. Se recogieron variables sociodemograficas (sexo y edad), variables que
permitan valorar los criterios de seleccion, y relacionadas con la satisfaccion.
Concluyéndose que el grado de satisfaccion general es medio tanto en
trabajadores de atencién primaria como especializada.

Salinas, Laguna y Mendoza (1994) presentaron un estudio en México “La
satisfaccion laboral y su papel en la evaluacion de la calidad de la atencion
médica”’, que tuvo como objetivo determinar el papel del desempefio y la
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satisfaccion laboral, como factores positivos en la calidad de atencion hospitalaria.
Se tratd de un disefio descriptivo-transversal con un enfoque multidimensional: se
midio la percepcion del usuario, del trabajador y del equipo directivo. El tamafio de
la muestra fue de 253, el muestreo fue probabilistico, estratificado y proporcional
al numero de trabajadores de cada servicio, se utiliz6 un instrumento validado y
adaptado a la institucion. Concluyéndose que la satisfaccion laboral esta

relacionada con el clima organizacional.

1.2.2 Antecedentes Nacionales:

Calcina (2015) present6 el estudio "Clima organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”, fue un
estudio aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo transversal. Un total de 35
enfermeros conformaron la poblacién, a los cuales se les aplicé la escala de clima
organizacional de Litwin y Stringer y el de satisfaccion laboral elaborado por
Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), previa firma de consentimiento informado, se
concluyd que basados en la recompensa, apoyo Yy conflicto el clima
organizacional fue regular, y respecto a la estructura, riesgo y dimension calor
un porcentaje consider6 que fue muy buena. Respecto a la satisfaccion laboral
la mayoria manifesté que era media respecto a las variables condiciones fisicas y
materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y

desempeiio de las tareas.

Bobbio y Ramos (2010), presentaron el estudio “Satisfaccion laboral y factores
asociados en personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de
Lima- Per0”, con el objetivo de determinar la satisfaccion laboral y factores
asociados en personal asistencial médico y no médico. Fue un estudio transversal,
la muestra aleatorizada fue conformada por 75 médicos, 65 enfermeros y
obstetras, y 87 técnicos de enfermeria, a quienes les aplicaron una encuesta
anonima sobre la satisfaccion laboral y factores asociados. Demostrandose que

los factores asociados a la satisfaccion laboral de los médicos fueron la higiene
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adecuada de los ambientes de trabajo y una adecuada relacién con sus jefes de
servicio; en el grupo de enfermeria y obstetricia fueron la adecuada carga laboral
y las oportunidades de promocion y ascenso; y en el personal técnico asistencial
fueron la satisfaccién con el salario mensual y con la supervision ejercida sobre
ellos. La conclusion a la que llegaron fue que existe un bajo nivel de satisfaccion

laboral en el personal médico y no médico del hospital.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Fundamentacion de la variable 1: Clima organizacional

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) manifiestan que una organizacion es un grupo
de personas que se apoyan entre si para trabajar coordinadamente en busca de
lograr un objetivo especifico comun el cual seria inalcanzable si lo hicieran por si
solos. (p.6).

El clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido por los integrantes
de una organizacion, eéste incluye la estructura, el estilo de liderazgo, la
comunicacién, la motivacion y las recompensas, todos éstos factores influyen
directamente en el comportamiento de los mismos. La evaluacion del clima
organizacional se realiza en base a percepciones de sus miembros, por lo tanto,
es subjetiva e inherente a cada uno de los integrantes de la organizacion, para que
exista un buen clima laboral éstos deben sentirse comodos. Existen factores
fisicos y sicoldgicos que influyen en el clima organizacional, entre los factores
fisicos: lugar de trabajo confortable, limpio e iluminado, que cumpla con la
normativa vigente, para llevar a cabo su labor de manera eficiente. En el factor
sicologico: relaciones con sus comparieros de trabajo, con su jefe, que trato tienen

de éste; todos estos factores influyen directamente en el clima organizacional.

Brow y Moberg (1990) "manifiestan que el clima organizacional se refiere a
una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como

lo perciben los miembros de esta” (p.56).
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Chiavenato (1999) “plantea que el clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento” (p. 84).

Dimensiones de la variable 1: Clima laboral

Segun el Documento técnico: "Metodologia para el estudio del clima
organizacional- V.02", aprobado con RM N° 468-2011/MINSA, p.7-8, tomado de
Pritchardy Karasick (1973) como complemento al modelo de Litwin y Stringer
(1968), son las siguientes: (1) Comunicacion: la forma en que los empleados se
hacen escuchar por los empleadores, redes de comunicacion; (2) Conflicto y
cooperacion: el apoyo entre pares de una organizacion para lograr el objetivo
institucional y el apoyo que reciben de sus jefes para lograrlo; (3) Confort: espacio
fisico adecuado brindado al trabajador dentro de la institucion para que éste se
desempeiie de la mejor manera; (4) Estructura: representada por los manuales y
normativa de gestion que influyen directamente en el proceso laboral y el logro de
los objetivos institucionales por los trabajadores; (5) Identidad: Es el sentimiento
de pertenencia a la organizacion, es hacer personales los objetivos institucionales;
(6) Innovacién: es la direccion de la institucion que cambia con los avances
estando siempre al corriente de las ultimos tendencias en su ramo; (7) Liderazgo:
es lainfluencia ejercida por los jefes en el comportamiento de los trabajadores para
lograr los objetivos institucionales.; (8) Motivacion, se refiere a los estimulos o
condiciones que llevan a que los empleados trabajen de manera eficiente o no
dentro de la organizacion.; (9) Recompensa, es el estimulo o incentivo que la
organizacion otorga al trabajador para premiar su esfuerzo y el objetivo logrado el
cual genera un clima laboral apropiado; (10) Remuneracion, referido a la forma en
gue se retribuye econémicamente a los trabajadores; (11) Toma de decisiones,
evalla la informacion disponible en la que se basan las decisiones dentro de la

organizacion y el rol de los empleados en la misma.



22

1.3.1 Fundamentacion de la variable 2: Satisfaccion laboral
Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) refieren acerca de la satisfaccion laboral, que
es un estado sicolégico de las personas acerca de su entorno laboral; y es
imprescindible dentro de la administracién de una organizacion el conocimiento de
ella. Los empleados satisfechos tienen un mejor desempefo laboral que los

insatisfechos. (p. 458)

Robbins y Judge (2009) " definen la satisfaccion laboral como una sensacién
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas”.

Por lo tanto, a mayor satisfaccion laboral, mas sentimientos positivos y visceversa.
(p.83).

Davis & Newstrom (1999) consideran la satisfaccion laboral como un estado
afectivo de las personas hacia su trabajo (p.108). Otros consideran que la
satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de actitudes generalizadas hacia el
trabajo, la cual influye en la calidad de la atencion, pues es dificil conseguir que un
trabajador se desemperfie con calidad y eficacia si no se encuentra satisfecho con
su entorno laboral. Gamero (2004, p.119)

A continuacion, se detallan las teorias sobre Satisfaccion Laboral: Teoria de la
Higiene-Motivacion, del Ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfaccion

por Facetas, y la de los Eventos Situacionales.

Teoria de Higiene-Motivacional. Esta teoria demuestra que la presencia de
ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros
con la insatisfaccion laboral. Los factores motivacionales, son inherentes al trabajo
y son fuentes de satisfaccion (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si,
responsabilidad y crecimiento o avance). Los factores de higiene, son los que
estdn ausentes y son fuente de insatisfaccion, y son extrinsecos al trabajo
(politicas de la compaiiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). Herzberg (1968, pp. 151-154).

Teoria del Ajuste en el trabajo. El principio sobre el cual descansa esta teoria

es el siguiente: “cada individuo busca lograr y mantener correspondencia con el
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medio ambiente”, cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona con el
perfil del puesto de trabajo dentro de la organizacién, es mas probable que vaya a
tener un buen desempefio laboral y satisfacer las demandas del empleador.
Asimismo, cuanto mas se relacionen los incentivos del puesto o la organizacion
con los valores que el trabajador busca satisfacer a través del trabajo, es mas
probable que el trabajador tenga una buena satisfaccion laboral. El grado de
satisfaccion e insatisfaccion laboral constituyen predictores de la permanencia de
un trabajador en su puesto de trabajo y del éxito que logre en este. Dawis y Lofquist
(1992)

Teoria de la discrepancia. La satisfaccion laboral resulta de la valoracion del
trabajo como un medio para lograr los objetivos o valores personales esperados.
Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional frustrante o no logro de
los objetivos o valores personales del trabajador. Estos valores tienen un caracter
dindmico (varian de persona a persona), asi como un caracter jerarquico propia
de cada persona. Por lo tanto, la satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de la discrepancia entre el valor esperado y la percepcion del valor logrado por el
individuo. Locke (1968)

Teoria de la satisfaccion por facetas. La satisfaccion laboral resulta de la
diferencia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe
realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto.
La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de: la percepciéon del aporte
individual del trabajador, la percepcion de los aportes de los colegas, y la
percepcion de las caracteristicas del trabajo. La percepcion de la cantidad recibida
(QER) proviene de: la percepcion de lo recibido por otros, y lo efectivamente
recibido por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: QDR es
igual a QER, entonces hay satisfaccion; QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e
inequidad. Lawler (1973)

Teoria de los eventos situacionales. La satisfaccion laboral esta determinada

por factores denominados caracteristicas y eventos situacionales. Las
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caracteristicas situacionales son los aspectos laborales del puesto que son
evaluados por las personas para aceptar o no tomarlo (sueldo, oportunidades de
promocién, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los
eventos situacionales son caracteristicas laborales que ocurren cuando el
trabajador se encuentra desempefiandose en el puesto, los cuales pueden ser
positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una
maquina). Quarstein, McAffe, & Glassman, (1992).

Dimensiones de la variable 2: Satisfaccion laboral

Segun la Encuesta de satisfaccion laboral del personal de salud MINSA, Lima-
Pert 2002, consideran: (1) Trabajo Actual; (2) Trabajo en general; (3) Interaccion
con el jefe inmediato; (4) Oportunidades de progreso; (5) Remuneraciones e
Incentivos (6) Interrelacion con los comparfieros de trabajo; (6) Ambiente de

trabajo.

1.3.2 Fundamentacién de la variable 3: Desempefio laboral

El desempefio laboral es el comportamiento real del trabajador (profesional-
técnico y relaciones interpersonales), en la atencion de salud de la poblacién. Por
tanto, existe una correlacion directa entre las dimensiones del desempefio laboral

y la calidad de los servicios de salud. Katz y Snow (1997)

La evaluacion del desempefio laboral incluye la evaluacion de las
competencias propias del trabajador, asi como del conjunto para su desempefio
en un puesto de trabajo especifico. La competencia profesional no es el Unico
factor que determina el desempefio laboral, ya que va a depender de las restantes

condiciones existentes. Hart (1997)

La medicion de competencias es fundamentalmente de orden cualitativo, en la
cual se busca establecer evidencias de que el desempefio fue logrado en base a
la norma. Las competencias son evaluadas mediante la observacion del trabajo y

los productos logrados, con el conocimiento del trabajador, donde se buscan
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evidencias del nivel del conocimiento tedrico y su correcta aplicacién en el trabajo.
Harden (1999)

Bohorquez define el desempefio laboral, como el nivel de ejecucion alcanzado
en el logro de las metas dentro de la organizacion en un plazo determinado (citado
en Araujo y Guerra, 2007, pp 132-147). Ademés, Chiavenato la define como la
eficacia del trabajador dentro de una organizacion, siendo esta necesaria para la
organizacion y la satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007, pp. 132-
147)

Dimensiones de la variable 3: Desempefio laboral

Segun la Directiva administrativa para el proceso de evaluacién del desempefio y
conducta laboral- 2009-OGGRH/MINSA, se evaltan las siguientes dimensiones
de la variable desempefio laboral: Desempefio y conducta laboral (70 puntos) :
Comprende la evaluacion de 8 factores uUnicos a cada uno de los cuales le
corresponde 5 niveles valorativos; Asistencia (10 puntos): Se toma en cuenta el
namero de faltas injustificadas y permisos por asuntos particulares, se reducen 2
puntos por cada uno de ellos; Puntualidad (10 puntos): Se toma en cuenta el
namero de tardanzas en el semestre a evaluar; Capacitacion (10 puntos): Se toma

en cuenta si se realizé capacitaciones dentro del semestre a evaluar.

1.4. Formulacién del problema
1.4.1 Problema general
¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y el

desempeiio de los médicos del hospital nacional dos de mayo, Lima-Perq,
20167
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1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢,Cual es la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los médicos del hospital nacional dos de mayo, Lima-Peru, 20167

Problema especifico 2.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los médicos del hospital nacional dos de mayo, Lima-Peru, 2016?

Problema especifico 3.
¢,Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

meédicos del hospital nacional dos de mayo, Lima-Peru, 20167

1.5 Justificaciéon del estudio

La intencion del presente trabajo de investigacién es brindar nuevos aportes
tedricos para explicar la relacion que existe entre la cultura organizacional, la

satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los médicos del ministerio de salud.

15.1 Justificacion teorica
El Peru tiene como ente rector de Salud al Ministerio de Salud- MINSA, y a través

de la Oficina General de Recursos Humanos, realiza el proceso de seleccion de
meédicos que trabajaran en la labor asistencial y administrativa a nivel nacional.
Dicha oficina junto con la oficina de calidad de atencién del paciente se encarga
de velar por la capacitacion y desenvolvimiento de los médicos en los diferentes

establecimientos de salud a lo largo de nuestro pais.

En el afio 2011, el Minsa aprueba el documento técnico: "Metodologia para el
estudio del clima organizacional- V.02", con RM N° 468-2011/MINSA, p.7-8, por el
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cual se pretende medir el clima organizacional en los diferentes centros de salud

estatal desde nivel | a nivel IlI-2.

En el afio 2002, el Minsa aprueba la Encuesta de satisfaccion laboral del
personal de salud Minsa, la cual fue validada para ser aplicada a nivel nacional en
los diferentes centros de atencion de salud desde el nivel | al nivel 111-2.

En el afio 2009, la Oficina General de Recursos Humanos, crea la Directiva
administrativa para el proceso de evaluacion del desempefio y conducta laboral-
2009-OGGRH/Minsa, por medio de la cual se evaldan las dimensiones del
desempenio laboral.

Considero que la aplicacion de estas tres herramientas es necesaria para la

estandarizacion de la informacién del clima organizacional, satisfaccion laboral y

desempeirio laboral en todo el sector salud.

La atencion médica de calidad exige superar una serie de dificultades en el
trabajo diario, se requiere conocer la realidad de estas tres variables para
implementar procesos de mejora en virtud de lograr una productividad y calidad en

la atencion de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Para conocer nuestra realidad sobre la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con el desemperio laboral de los médicos
del Hospital Dos de Mayo, es necesario aplicar un conjunto de herramientas
estadisticas siguiendo un proceso sistematico y estandarizado (método cientifico).
Bajo esta premisa se realizé este trabajo de investigacion que busca contribuir
significativamente al conocimiento de cuél es el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los médicos, asi como la relacién de éstas dos variables

con su desempeifio laboral.
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1.5.2 Justificaciéon préactica

Existen componentes de la satisfaccion laboral y el clima organizacional dentro del
ambito del Hospital Nacional dos de Mayo, que influyen en el desempefio del
personal médico, es imperante abordar este tema, debido a que atendemos
pacientes del estrato socioecondmico bajo, los cuales son sensibles y fragiles tanto
fisica como emocionalmente. Ademas, desde el punto de vista practico, los
directivos del hospital Dos de mayo conocerian la relacion entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral o que les permitiria
propiciar los factores que influirian positivamente sobre el desempefio laboral y
preparar un plan de intervencidbn con proyectos de mejora en el disefio
organizacional que tendrian implicancia en la produccion de los médicos y por
consiguiente una calidad de atencion a los usuarios , lo que podria extrapolarse al

resto del personal de salud.

1.5.3 Justificacibn metodoldgica

El Minsa necesita contar con informacién en tiempo real y valida acerca de las
variables estudiadas para orientar de una manera técnica y real, las actividades
necesarias para la solucion de los problemas de salud de la poblacion peruana y
sabemos que pieza clave de esta problematica de salud radica en tener recursos
humanos entrenados, capacitados y satisfechos con su clima organizacional lo que
redundara en su desempefio laboral.

Metodoldgicamente, las conclusiones a las que se llegaron en éste estudio
servirAn como antecedente para otros trabajos de investigacién que estudien
fendmenos o probleméticas similares. Por lo que se plantea se puedan realizar en
el futuro estudios a nivel nacional en los diferentes centros asistenciales de las
redes integradas MINSA, EESSALUD, fuerzas armadas y estratificandolos de

acuerdo a los diferentes niveles de atencion.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipétesis general

El clima organizacional, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral se
relacionan entre si en los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima —
Peru, 2016.

1.6.2 Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1.
El clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan entre si en los

médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima — Perq, 2016.

Hipotesis especifica 2.
El clima organizacional y el desempefio laboral se relacionan entre si en los

meédicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima — Peru, 2016.

Hipotesis especifica 3.
La satisfaccion laboral y el desempefio laboral se relacionan entre si en los

meédicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima — Peru, 2016.
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1.7  Objetivos

1.7.1 Objetivo General
Identificar la relacion entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y el

desemperio en los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima — Peru,
2016.

1.7.2 Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1.

Determinar si existe relacion entre las dimensiones de clima organizacional y
la satisfaccién laboral de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima
— Peru, 2016.

Objetivo especifico 2.

Determinar si existe relacion entre las dimensiones de clima organizacional y
el desempeiio laboral de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima
— Peru, 2016.

Objetivo especifico 3.

Determinar si existe relacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y el
desemperio laboral de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima
— Perq, 2016.



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion del presente estudio es no experimental, transversal
y correlacional.

Es un estudio no experimental porque se observa una realidad ya existente,
no se coloca un estimulo para crear una situacién provocada por el
investigador. En un estudio no experimental las variables independientes
suceden sin posibilidad de manipularlas porque ya sucedieron al igual que su

efecto, sdlo podemos observarlas (Hernandez, 2010, p. 149)

Es un estudio de tipo transversal, la recoleccién de los datos se da en un
momento Unico. Tiene como propdésito describir las variables observadas y
analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado” (Hernandez, 2010,
p. 151). Los disefios transversales se dividen en: exploratorios, descriptivos y
correlacionales (Hernandez et al., 2010, p. 152), el presente estudio fue de tipo

correlacional.

Es un estudio correlacional porque tiene como finalidad "conocer la relacién
0 grado de asociacion que exista entre dos conceptos, categorias o variables

en un contexto particular’. (Hernandez et al, 2010, p. 81).

2.1.1. Metodologia

Tamayo, citado por Valderrama (2014) sostiene:

Sobre la metodologia de investigacion: La metodologia constituye la médula
espinal de un estudio de investigacion; se refiere a la descripcion y
caracterizacion de las variables de investigacion, las técnicas de observacion
y recoleccion de datos, los instrumentos de medicion, los procedimientos y las

técnicas de andlisis estadistico (p. 163)
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2.1.2. Tipo de estudio

De acuerdo a lo planteado por Abanto (2014) "es usual que la investigacion se
organice de acuerdo a varios aspectos significativos de la investigacion como:

finalidad, caracter, naturaleza, dimension temporal, orientacion que asume"
(p-18)

Segun su finalidad es una Investigacion basica, de acuerdo a lo planteado por
Hernandez et al. (2003) por que busca aumentar la teoria de los conocimientos
del toépico tratado, sin importarle las aplicaciones practicas que puedan

hacerse con éstos analisis tedricos.

Por su caracter, es investigacion correlacional porque “tiene como proposito
conocer la relacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular” (Abanto, 2014, p. 20)

De acuerdo a su naturaleza, es investigacion cuantitativa porque “se centra
fundamentalmente en los aspectos observables y susceptibles de
cuantificacion de los fendbmenos, utiliza la metodologia empirico analitico y se

sirve de pruebas estadisticas para el analisis delldatos” (Abanto, 2014, p. 21)

Por el alcance temporal, es investigacion transversal porque “estudian un
aspecto de desarrollo de los sujetos en un momento dado” (Abanto, 2014, p.
23)

Segun la orientacidn que asume es una investigacion orientada a la aplicacion,
pues busca adquirir nuevos conocimientos con el fin de buscar respuesta a un
problema de investigacion. (Direccion de investigacion. Metodologia de la

investigacion cientifica UCV, p.3)

A lo anteriormente expuesto afiadiremos que el tipo de investigacion sera de
nivel Descriptivo, segun lo propuesto por Tamayo (2004) quién afirma que “el
tipo descriptivo comprende la descripcion, analisis e interpretacion de las
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variables de estudio, y el analisis de los procesos de los hechos analizados. El
enfoque se hace sobre conclusiones o personas, y es efectuado en el
presente. La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades y su

caracteristica fundamental es la de presentarnos una interpretacion correcta”.

2.2 Variables — Operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Esta determinado por las percepciones de los trabajadores o integrantes de
una organizacion respecto a la labor que desempefian, el ambiente fisico
en que se desenvuelven, las relaciones interpersonales con sus
compaferos y jefe; y las diversas normativas formales e informales que
afectan su labor. Chiavenato (1999, p.84)

Variable 2: Satisfaccion laboral:
Conjunto de actitudes del trabajador hacia el trabajo que desempefa.
Robbins y Judge (2009, p.83)

Variable 3: Desempefio laboral
Es el comportamiento del trabajador tanto en el orden profesional y técnico

como en las relaciones interpersonales con sus pares o jefe, dentro de su
trabajo. Katz y Snow (1997)



2.2.1 Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional
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VARIABLE 1: CLIMA
ORGANIZACIONAL: Esta

labor que desempeiian, el
ambiente fisico en que se

interpersonales con sus

que afectan su labor.

Variable Dimensiones Indicadores items Valores Nive les Instrumento
Existen redes de comunicacion que
Comunicacion: permiten que se escuchen sus quejas en 3
la direccién.
. En el hospital existe colaboracién entre los
Conflicto . ; .
L trabajadores y reciben apoyo material y 2
cooperacién R
humano de su institucion.
Confort: . - .
El ambiente fisico del hospital es sano y >
agradable. 1 =Nunca
determinado por las percepciones Estructura: La institucion cuenta con reglas, tramites y 2 l(;lé) Ssgludable Menos Encugslta .
de los trabajadores o integrantes ’ procedimientos claros. Metodologia |
R . ara e
de una organizacion respecto a la Identidad L L 2 =A veces . P .
Los médicos comparten la misi6n y 3 Por mejorar S6a84 Estudio de
objetivos de la institucion. clima
. Saludable Mas de organizaciona
desenvuelven, las relaciones o . 3 =Frecuentemente 84 | V.02. RM
Los médicos perciben la voluntad de su - V.U
compaRieros v iefe: v las diversas Innovacion institucion de experimentar cosas nuevas 4 468-
PANETOS ¥ JETS; ¥ e y de cambiar la forma de hacerlas. e 2011/MINSA
normativas formales e informales 4 =Siempre
Liderazgo Los médicos perciben que sus jefes
influencian en su comportamiento dentro 2
de la institucion.
Los trabajadores estan
Motivacion comprometidos a hacer un buen 3

trabajo.



Recompensa

Remuneracion

Toma
decisiones

de

Se reconoce el buen desempefio de los
trabajadores

Percepcion del médico frente a su
remuneracion.

Se aceptan opiniones de los trabajadores
médicos al momento de tomar decisiones
en su hospital.

3

2
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Fuente: Elaboracion propia



Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 2: Satisfaccion Laboral
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Variable Dimensiones Indicadores ftems Valores Nive les Instrumento
Labor que requiere de los conocimientos
. del trabajador y que lo involucra con todo
Trabajo en S
el personal del establecimiento de salud, 3
general. .
aspectos de caracter estructural general y
de organizacion del trabajo en particular.
Referida a interacciones de los
Interaccién con el trabajadores con su lider o jefe inmediato, 5
jefe inmediato. direccionamiento, monitoreo y soporte a 5 Totalmente de
las actividades. acuerdo  con la Encuesta
opinion. de
i i satisfacci
Oportunidades de Son situaciones que se pueden aprovechar 4 Mayormente de > ol
para superarse y ascender dentro de la 2 acuerdo con la on e
progreso. e o) RN ue |
institucion (capacitacion y desarrollo). opinion. _ persona
L y Baja [22 - 51] de salud-
VARIABLE 2: Satisfaccion 3 Indif t la Media [52 - 80] MINSA.
Laboral: Conjunto de actitudes Remuneraciones  Pago o reconocimiento recibido durante el Indiierente  a la o v
generalizadas hacia el trabajo. € Incentivos. tiempo en que labora. opinion. Alta  [81-110] G'erf]‘;‘;;’”
2 Pocas veces de de Salud
Interrelacion con Las relaciones interpersonales con el acuerdo con la de las
los compafieros personal de su establecimiento, durante el 2 opinion.
. personas,
de trabajo desarrollo de sus labores. -
1 Totalmente en lima-
4 desacuerdo con la 2002.
L . . opinion.
Sensacién de pertenencia del trabajador a
. la institucion, mecanismos de
Ambiente de Lo
) comunicaciéon dentro y fuera de la
trabajo.

organizacion, toma de decisiones tanto a
nivel individual y grupal.

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3.

Operacionalizacion de la variable 3: Desempefio Laboral

38

Variable Dimensiones Indicadores ftems Valores Nive les Instrumento
5 Evaluacién de
Desempefio y Desempefio (60) desempefio y
. = conducta laboral: 70
VARIABLE 3: Desempeiio conducta laboral. Asistencia (10) untos RANGO
Laboral: Es el comportamiento del Asistenci P CALIFICACION Cuesti )
trabajador tanto en el orden sistencia Puntualidad(10) Evaluacién de uestionario
profesional y técnico como en las Puntualidad Asistencia 10 puntos 71 a 100SUPERIOR Institucional de

relaciones interpersonales con sus
pares o jefe, dentro de su trabajo.

Capacitacion

Capacitacion (10)

Evaluacién de
puntualidad: 10
puntos
Evaluacién de
capacitacion: 10
puntos.

Total: 100 puntos

60 a 70 PROMEDIO
0a59 INFERIOR

Siendo sesenta (60) el
minimo

puntaje
aprobatorio.

Evaluacién de
desempefio
laboral RM N°
626-
2008/MINSA

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

Todos los médicos nombrados activos del Hospital Nacional dos de mayo, que
se encontraban desempefando funciones administrativas como asistenciales
durante el mes de noviembre del 2016.

Para esta informacion se tuvo un listado de la nébmina del personal nombrado
con los nombres apellidos y éarea donde labora el trabajador médico

administrativo o asistencial, proporcionado por la Oficina de personal.

Criterios de seleccién

Criterios de Inclusién: Médicos con condicion laboral de ser nombrado en su
plaza de trabajo; Médicos que se encontraban laborando en el mes de
noviembre del afio 2016; Médicos que voluntariamente deseen participar en
el estudio.

Criterios de Exclusion: Médicos con condicidon laboral de contratos CAS o por
producto; Médicos que no se encontraban laborando en el mes de noviembre

del afio 2016; Médicos que no deseen participar en el estudio.
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2.3.2 Muestra

Como conocemos el total de la poblacion a estudiar y deseasemos saber

cuantos del total tendremos que estudiar (muestra) la respuesta seria:

N*Ejp*q
"= 2 2
dP* (N -1+ Z2*p*g

Donde:
= N = Total de la poblacion 323 médicos
= Za?=1.962 (si la seguridad es del 95%)
= p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
= (=1-p(enestecaso 1-0.05=0.95)

= d = nivel de precision (en este caso un 5%= 0.05).

B 323 % 1.96% % 0.05 * 0.95 B
©0.052 % (323 — 1) + 1.962 % 0.05 * 0.95

Se seleccionaron 60 médicos nombrados del HNDM, bajo la técnica de muestreo

60

n

aleatorio simple.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

24.1 Técnicas de recoleccion de datos

Se entregaron una encuesta de metodologia para el estudio del clima
organizacional- v.02. Minsa y una encuesta de satisfaccion del personal de
salud- Minsa. a todos los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo durante
el mes de noviembre del 2016, que cumplian los criterios de inclusion -
exclusion y que desearon participar del estudio.

Se recabd de la oficina de personal del HNDM, las copias de evaluacion de
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desemperio de los médicos que conformaron la muestra de estudio.

2.4.2 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de medicién de las variables fueron los siguientes:

1. Instrumento para medir el Clima Organizacional:

Se midio con la Encuesta Metodologia para el Estudio de clima organizacional
—V.02. RM 468-2011/Minsa (p. 21-23), este instrumento que fue validado por
el Minsa, posee 34 items, 28 de los cuales miden las 11 dimensiones del clima
organizacional: Comunicacion, Conflicto y cooperacion, Confort, Estructura,
Identidad, Innovacion, Liderazgo, Motivacion, Recompensa, Remuneracion y
Toma de decisiones, que se midieron a través de los siguientes enunciados: 1
=Nunca, 2 =A veces, 3 =Frecuentemente y 4 =Siempre.; y 6 que pertenecen
ala Escala “Lie” o escala de sinceridad, que se mide a través de los siguientes
enunciados: a) No me rio de bromas, b)Siempre las cosas me salen perfectas,
c)Siempre estoy sonriente, d) Nunca cometo errores, e€) Siempre que he
encontrado algo lo he devuelto a su duefio, f) Nunca he mentido. Cordero. et.al
(1997, p. 187) (Apéndice D)

Los resultados de la aplicacion de este instrumento se hallan en los parametros de

tres rangos de puntuacion, de acuerdo al detalle siguiente:

No saludable Menos de 56
Por mejorar 56 a 84
Saludable Mas de 84

Este cuestionario pretende conocer las percepciones del Personal médico del
Hospital Nacional dos de mayo, respecto al Clima Organizacional.

El instrumento fue validado utilizando la metodologia del focusgroup y la prueba
del Alfa de Crombach cuyo valor fue cercano a 1 (Apéndice G), por ello la
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informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, cada vez

gue se use se tendran resultados similares

2. Instrumento para medir la satisfaccion laboral:

Se medira la variable satisfaccién laboral para lo cual se aplicara la Encuesta de
satisfaccion del personal de salud- MINSA- direccion general de salud de las
personas, lima-2002 (APENDICE E), validado previamente en un focusgroup para
ver la claridad de los enunciados, teniendo un Alfa de Crombach cuyo valor es
cercano a 1 (Apéndice G). Este instrumento mide satisfaccion laboral y posee 22
items, mide 7 dimensiones (Trabajo Actual, Trabajo en general, Interaccion con el
jefe inmediato, Oportunidades de progreso, Remuneraciones e Incentivos,
Interrelacion con los compafieros de trabajo y ambiente de trabajo.), se miden
mediante los siguientes enunciados: 5 Totalmente de acuerdo con la opinion., 4
Mayormente de acuerdo con la opinion., 3 Indiferente a la opinion., 2 Pocas veces
de acuerdo con la opinion y 1 Totalmente en desacuerdo con la opinidn. (Apéndice
D). Los resultados de la aplicacién de este instrumento se hallan en los parametros
de tres rangos de puntuacion, de acuerdo al detalle siguiente:

Baja [22 — 51]
Media [52 - 80]
Alta [81 —110]

3.- Instrumento para medir el desempefio laboral:

Se medira con la evaluacion realizada por la oficina de Personal del HNDM en
Julio 2016, ya que esta evaluacion se aplica cada semestre en los meses de
Julio y Enero de cada afio, ésta evaluacion esta amparada en la R.M N° 626-
2008/MINSA, que establece las normas y procedimientos para el proceso de
evaluacion del desempefio y conducta laboral.

Los puntajes de evaluacion son los siguientes:

Evaluacion del desempefio y conducta laboral: 70 puntos.

Evaluacion de la asistencia: 10 puntos.



Evaluacion de la puntualidad: 10 puntos.

Evaluacion de la capacitacion: 10 puntos.

Total: 100 puntos (Apéndice F)

Tabla 4.

Evaluacion de Desempefio y conducta laboral de profesionales

Factores Unicos

Niveles Valorativos

Vv v 1] 1l |
Planificacion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 35 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Calidad de trabajo 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Confiabilidad y 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Discrecion
Relaciones 1.75 35 5.25 7 8.75
interpersonales
Cumplimiento de 1.75 3.5 5.25 7 8.75
normas

Fuente: Minsa
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Evaluacion de Asistencia: A cada trabajador se le asigna 10 puntos, restandole

del mismo 2 puntos por cada inasistencia injustificada.

Evaluacion de la puntualidad:

Tabla 5.

Evaluacién de Asistencia

Frecuencia

Puntaje

0

1-2
3-4
5-6
7-8
9-10
10-11
11-12
13-14
15

16 a+

10

OFRLNWhAOIITONOO

Fuente: MINSA



Tabla 6. Evaluacion de la Capacitacion

Horas Puntaje

17 amas

13-16

9-12

5-8

4-3

Menos de 3
Fuente: MINSA

ON PO OOER

Tabla 7.

Rango de calificacion del Desempefio Laboral segin R.M N° 626-2008/MINSA.

Puntuacion obtenida Rango de calificacion
71a110 superior
60a70 promedio
0a59 inferior

Fuente: MINSA

Siendo sesenta (60) el puntaje minimo aprobatorio.
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2.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos utilizados han sido validados por el Dr. Carlos Hernan
Medina Soriano Doctor en Salud publica y Magister en Salud publica, asi
como la revision por el Dr. Jorge Laguna Velasco doctor en salud publica y
asesor de tesis de la Maestria de Gestion en servicios de salud de la

Universidad particular César Vallejo.

Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizé el coeficiente de
Alfa de Crombach, en una prueba piloto. (Apéndice G). El Coeficiente Alfa
de Cronbach, requiere una sola administracién del instrumento de medicién
y produce valores que oscilan entre O y 1. El valor minimo aceptable para
el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de dicho valor la
confiabilidad es baja y no deberia usarse para un estudio de investigacion,
por el contrario, cuanto mas cercana al 1 la confiabilidad es alta y se puede
utilizar sin ningun problema. (Hernandez et al, 2010).
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2.5. Métodos de analisis de datos

2.5.1. Procedimientos de recolecciéon de datos

Se solicitd la autorizacion a la Direccion General del Hospital Nacional dos de
mayo para la realizacion del presente trabajo de investigacion con el
compromiso de entregar el resultado del mismo. Estas encuestas fueron
aplicadas a los médicos del Hospital Nacional dos de mayo que se
encontraban laborando al momento de la encuesta, dicha muestra de médicos

se tomo6 de manera aleatoria.

2.5.2. Métodos de analisis de datos
Los datos tomados en las encuestas de clima organizacional y satisfaccion

laboral asi como la evaluacion de desempefio laboral en codigos numéricos
segun la variable. De acuerdo a la codificacion, escala de medicién, e
indicadores. Para el analisis estadistico se realizaron tablas univariadas
expresadas en frecuencias y porcentajes y estas fueron complementadas con
sus respectivos graficos de barras y diagrama de burbujas expresadas en
porcentajes.El grado de correlacidon entre las variables fue determinada por el
Rho de Spearman.Para el analisis estadistico se utilizo el programa estadistico
SSPS 20.

La interpretacion de la correlacion de variables se realizard segun la Tabla
13.Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)
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Tabla 8.
Interpretacion de la correlacidon de variables

Interpretacion de la correlacion

0.00 No existe correlacion alguna entre las
variables.
0.01a0.24 Correlacion positiva muy débil.
0.25a0.49 Correlacion positiva débil.
0.50a0.74 Correlacion positiva media.
0.75a0.89 Correlacion positiva considerable.
0.90a0.99 Correlacion positiva muy fuerte.
1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)

2.6. Aspectos éticos

Se entregd un Consentimiento Informado para los participantes de la Encuesta
Metodologia para el Estudio de clima organizacional — V.02. RM 468-2011/MINSA
y de la Encuesta de satisfaccion del personal de salud- MINSA- direccion general

de salud de las personas, lima-2002 (Apéndice H)



[1l. Resultados
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3.1. Descripcion de los resultados

3.1.1. Descripcion de los niveles del clima organizacional, satisfaccion laboral
y desempeiio laboral

Tabla 9

Descripcién de los niveles del clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
No saludable< 56 11 18.3%
Por mejorar [56 — 84] 45 75%
Saludable> 84 4 6.7%
Total 60 100%

Fuente: Base de datos.

a

T

et

a

o 40

= 75.0%

o

2
18.3%
T T T
Mo saludable Par mejorar Saludable

Clima organizacional

Figura 1. Descripcion de los niveles del clima organizacional

En la Tabla 4 y Figura 1, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital
nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra que el 75% de los
meédicos indican que el clima organizacional tiene un nivel por mejorar, el 18.3%
indican un nivel no saludable y el 6.7% indican que existe un nivel saludable

respecto al clima organizacional.
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Tabla 10
Descripcidn de los niveles de la satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja [22 - 51] 17 28.3%
Media [52 - 80] 43 71.7%
Alta [81 — 110] 0 0%
Total 60 100%

Fuente: Base de datos.

Porcentaje

T T
Baja Media

Satisfaccion laboral

Figura 2. Descripcion de los niveles de la satisfaccion laboral.

En la Tabla 5 y Figura 2, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital
nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra que el 71.7% de los
meédicos indican que la satisfaccion laboral tiene un nivel medio y el 28.3% indican

un nivel bajo respecto a la satisfaccion laboral.



Tabla 11

Descripcion de los niveles del desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inferior [0-59] 20 33.3%
Promedio [60 - 70] 31 51.7%
Superior [71-110] 9 15%
Total 60 100%

Fuente: Base de datos.

50

ey

4=t
3]
o
o 30
| =
o
o
2
33.3%
10
15.0%
T T T
Inferior Promedlic Superior

Desempefio laboral

Figura 3. Descripcion de los niveles del desempefio laboral
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En la Tabla 6 y Figura 3, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital

nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra que el 51.7% de los

meédicos indican que el desempefio laboral tiene un nivel promedio, el 33.3%

indican un nivel inferior y el 15% indican que existe un nivel superior respecto al

desempenio laboral.

3.1.2. Tablas de contingencia de las variables clima organizacional,

satisfaccion y desempefio laboral
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Tabla 12
Niveles del clima organizacional y el desempefio laboral de los médicos

Clima ~
Desempefio laboral Total
organizacional Inferior Promedio Superior
f % f % f % f %
No saludable 10 16.7 0 0 1 1.7 11 18
Por mejorar 10 16.7 28 46.7 7 11.7 45 75
Saludable 0 0 3 5 1 17 4 7
Total 20 33.3 31 51.7 9 15.0 60 100
Fuente: Base de datos.
) l | l
o I | |
© 1 | 1
3 b ' '
S 0% 5% -~ I% -
© uv 1 1 1
c 1 1 1
o l ’ l
& E . !
z S
Se [ 16.7% ---------- 46.7% - 10.7% -
O - .
= i . i
O g : :
o - 0‘4}6 ---------------- l,%‘ ----------------
-U 1 1
=] O 1 1
3 ! | :
o l | l
=2 1 1 1

Inferior Promedio Superior
Desempefio laboral

Figura 4. Descripcion de los niveles del clima organizacional y el desempefo
laboral.

En la Tabla 7 y Figura 4, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital
nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra, el 16.7% de los
médicos indican que existe un nivel inferior en el desempefio laboral como también

un nivel no saludable en el clima organizacional; el 16.7% indican que existe un



53

nivel inferior en el desempefio laboral como en el nivel por mejorar en el clima
organizacional; el 46.7% indican que existe un nivel promedio en el desempefio
laboral como también existe un nivel por mejorar en el clima organizacional; el 5%
indican que existe un nivel promedio en el desempefio laboral como también un
nivel saludable en el clima organizacional; el 1.7% indican que existe un nivel
superior en el desempefio laboral como también existe un nivel no saludable en el
clima organizacional; el 11.7% indican que existe un nivel superior en el
desempeiio laboral como también existe un nivel por mejorar en el clima
organizacional, asimismo existe el 1.7% que indican que existe un nivel superior
en el desempefio laboral como también existe un nivel saludable en el clima

organizacional.

Tabla 13

Niveles de la satisfaccion laboral y el desempeiio laboral de los médicos

Satisfaccion ~
Desempeiio laboral

Total
laboral Inferior Promedio Superior
f % f % f % %
Baja 12 20 4 6.7 1 1.7 17 28
Media 8 13.3 27 45 8 13.3 43 72
Alta 0 0 0 0 0 0 0o o0
Total 20 33.3 31 51.7 9 15 60 100

Fuente: Base de datos.
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Figura 5. Descripcion de los niveles de la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral.

En la Tabla 8 y Figura 5, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital
nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra, el 20% indican que
existe un nivel inferior en el desempefio laboral como también existe un nivel bajo
en la satisfaccion laboral; el 13.3% indican que existe un nivel inferior en el
desempeiio laboral como también indican que existe un nivel medio en la
satisfaccion laboral; el 6.7% indican que existe un nivel promedio en el desempefio
laboral como también indican que existe un nivel bajo en la satisfaccion laboral; el
45% indican que existe un nivel promedio en el desempefio laboral como también
existe un nivel medio en la satisfaccion laboral. Asimismo existe el 1.7% que
indican que existe un nivel superior en el desemperio laboral como también existe
un nivel bajo en la satisfaccién laboral y el 13.3% indican que existe un nivel
superior en el nivel superior como también existe un nivel medio en la satisfaccion

laboral.
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Tabla 14
Niveles del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los médicos

Clima ; i6
e Satisfaccion laboral Total
organizacional Baja Media Alta
f % f % f % f %
No saludable 9 15 2 3.3 0 0 11 18
Por mejorar 8 13.3 37 61.7 0o 0 45 75
Saludable 0 0 4 6.7 0o 0 4 7
Total 17 28.3 43 71.7 0 0 60 100
Fuente: Base de datos.
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Figura 6. Descripcion de los niveles del clima organizacional y la satisfaccion
laboral.

En la Tabla 9 y Figura 6, se observa de una muestra de 60 médicos del hospital
nacional Dos de Mayo que representan el 100% de la muestra, el 15% indican que
existe un nivel baja en la satisfaccién laboral como también existe un nivel no
saludable en el clima organizacional; el 13.3% indican que existe un nivel baja en

la satisfaccion laboral como también existe un nivel por mejorar en el clima
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organizacional; el 3.3% indican que existe un nivel media en la satisfaccion laboral
como también indican que existe un nivel no saludable en el clima organizacional;
el 61.7% indican que existe un nivel media en la satisfaccion laboral como también

existe un nivel saludable en el clima organizacional.

3.2. Prueba de hipotesis

3.2.1.  Prueba de hipotesis general

HO: No Existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima

organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Ha: Existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio laboral.

Nivel de significancia: a = 0.05

Tabla 15
Correlaciones entre las variables clima organizacional, satisfaccion laboral y

desempenio laboral

Desempeiio laboral

Clima organizacional Coeficiente de .705™
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) .000
Spearman
N 60
Satisfaccion laboral Coeficiente de .536"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 60

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 10, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general:

Existe una relacion positiva y significativa entre las variables clima organizacional,

satisfaccion laboral y desempefio laboral; donde se obtuvo un coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman = 0.705** entre el clima organizacional vy el

desempeirio laboral y un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = 0.536**

entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral lo que se interpreta al 99% a

dos colas, la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretandose

como una correlacion positiva moderada entre las variables, con un p = 0.00 (p <

0.05), rechazéndose la hipotesis nula.

3.2.2. Prueba de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

HO:No existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Ha: Existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima organizacional

y satisfaccion laboral.

Tabla 16

Correlaciones entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los

médicos

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 440"
Clima organizacional Sig. (bilateral) .000

N 60 60

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 440" 1.000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) .000

N 60 60

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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De los resultados que se aprecian en la tabla 11 se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0,440 significa que existe una correlacion positiva débil entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion directa
y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral segun personal

meédico del hospital nacional 2 de Mayo.

Hipotesis especifica 2:

HO:No existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima
organizacional y desempefio laboral.

Ha: Existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima organizacional

y desempeiio laboral.

Tabla 17
Correlaciones entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral de

los médicos

Clima Desempefio
organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 .705™
Clima organizacional Sig. (bilateral) .000

N 60 60

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion .705™ 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000

N 60 60

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

De los resultados que se aprecian en la Tabla 12se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0,705 significa que existe una correlacion positiva media entre las
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variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion directa
y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral segun personal
meédico del hospital nacional 2 de Mayo.

Hipotesis especifica 3:

HO:No existe una relacion significativa entre las dimensiones de satisfaccion y

desempeiio laboral.

Ha: Existe una relacion significativa entre las dimensiones de satisfaccion y

desempenio laboral.

Tabla 18
Correlaciones entre las variables satisfaccion laboral y el desempefio laboral de

los médicos

Satisfaccion Desempefio
laboral laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 .536™
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) . .000

N 60 60

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion .536™ 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000

N 60 60

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

De los resultados que se aprecian en la Tabla 13 se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spearman 0,536 significa que existe una correlacion positiva media entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion directa
y significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral segun personal

meédico del hospital nacional 2 de Mayo.



V. Discusion



61

La informacion obtenida en el presente estudio corresponde a datos recolectados
en el afo 2016, en el mundo globalizado en que vivimos estamos obligados a
cumplir estandares mundiales de calidad, sobre todo al ser el Hospital Nacional
Dos de Mayo una institucion publica de salud, que pertenece a la red de salud
publica del MINSA- Peru, que atiende a poblacion vulnerable en su mayoria de
casos. Una atencion de calidad se encuentra relacionada a un buen desempefio
laboral de los profesionales de la salud y tiene esto que ver con el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Dentro de la gestion administrativa de toda institucion, el clima organizacional
hoy en dia tiene una vital e imprescindible importancia. Conocer el clima
organizacional proporciona informacién sobre los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales y permite planificar cambios tanto en las

actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura de la organizacion.

Chiavenato y colaboradores consideran el clima organizacional como las
caracteristicas positivas o negativas del ambiente percibido o experimentado por

los miembros de la organizacién en su comportamiento.

Al analizar la informacion y resultados de este estudio se encuentra evidencia
de que tanto a nivel del clima organizacional como satisfaccion laboral son medios.
En el caso de clima organizacional el 75% de médicos indican que tenian un nivel

por mejorar (56-84 puntos).

El nivel de clima organizacional por mejorar o nivel medio encontrado en el
75% de médicos estudiados concuerdan con lo hallado por Juarez (2012), en su
estudio donde para el clima organizacional su promedio fue de 143.8 puntos con
una desviacion estandar de 24.4, que correspondio también al nivel medio de su
escala, ellos emplearon el cuestionario validado para medir el clima
organizacional, derivado de la escala mixta Likert y Thurstone; y por Chiang (2011)
quien encontrd que el clima organizacional en los trabajadores del hospital de alta
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complejidad el nivel iba de 65 a 80 y en los trabajadores de los hospitales de baja
complejidad de 63 a 75, en ambos fue un nivel medio, ellos utilizaron el

cuestionario de clima organizacional de Koys y Decaottis.

Con respecto a los niveles de satisfaccion laboral, hallamos que el 71.7% de
meédicos indican que tienen un nivel medio de satisfaccion laboral (52-80 puntos).
Para Palma y Carrillo la satisfaccién laboral es el conjunto de actitudes y
sensaciones del trabajador con respecto a su propio trabajo y en funcion de
aspectos relacionados como posibilidades de desarrollo personal, incentivos y
remuneracion laboral, normativa administrativa vigente, relaciones con los otros
miembros de la organizacién y relaciones con su jefe inmediato, estructura fisica

y materiales en su puesto de trabajo.

El nivel de satisfaccion laboral medio encontrado en el 71.7% de médicos
estudiados concuerdan con lo hallado por Juarez ( 2012), en el cual se determiné
un promedio de satisfaccion laboral de 56.4 puntos, con desviacion estandar de 9
puntos, que correspondio al nivel medio de su escala, cabe mencionar que
utilizaron la escala SL-SPC, gue es una escala aditiva de medicién ordinal de 15
proposiciones asociadas con los siguientes siete factores: condiciones fisicas o
materiales, beneficios laborales o remunerativos, politicas administrativas,
satisfaccion con el incentivo econdmico, relaciones sociales, desarrollo personal y
desempefio de tareas. Asi mismo concuerda con lo hallado por Chiang (2011), en
donde encontrd que la satisfaccion laboral en los trabajadores tanto de hospital de
alta complejidad como de baja complejidad los resultados son similares
presentando un nivel medio de satisfaccion, ellos utilizaron el cuestionario de
satisfaccion laboral de Chiang y Nufiez. Nuestros resultados a su vez concuerdan
con lo hallado por Pérez (2013), en su estudio encontraron niveles de satisfaccion
laboral moderados, con una media de 6,7; ellos aplicaron un cuestionario
institucional validado, concluyendo que la satisfaccion laboral es una dimension de
la gestion de calidad en la atencion primaria y su estudio permite identificar
problemas u oportunidades de mejora que tendran un impacto en la calidad de
servicios de salud que se ofrecen. También Pérez (2013), halla un grado de
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satisfaccion laboral media en profesionales de atencion primaria, para el total de
encuestados es de 6,7 oscilando entre un minimo de 2 y un méximo de 10. La
satisfaccion laboral hallada en este estudio es mayor respecto a lo hallado por
Bobbio (2010), en un estudio realizado sobre satisfaccion laboral en el hospital
Nacional dos de Mayo, hall6 que la satisfaccién laboral del personal médico fue
baja 22.7%, los entrevistados consideraron que la satisfaccion laboral mejoraria si
se incrementaran los sueldos y capacitacion asi como la infraestructura del
hospital. Podemos sefalar que en las diferentes instituciones de salud publicas se
hallan similares valores de satisfaccién laboral por parte de los médicos, podria
explicarse por la falta de correspondencia de los sueldos y condiciones de trabajo
de los mismos con la sacrificada carrera profesional que no solo toma una
inversion econdémica fuerte y constante de capacitacion sino también tiempo que

dejan de dedicar a su familia o actividades de ocio recreativas.

Respecto a la relacidn entre las variables de interés, los resultados evidencian
gue existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, los resultados estadisticos muestran en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0,440 significa
gue existe una correlacion positiva débil entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p < 0,05. Esto se contrasta con las investigaciones que
reportan la existencia de una relacion significativa entre las variables. (Salinas,
1994; Chiang, 2004), asi como también Rodriguez (2011), en su estudio esta
relacion resulté estadisticamente significativa, presentando una relaciéon positiva y

una asociaciéon de 4.3% (p<0.05)

Respecto a la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral de
los médicos del hospital nacional dos de mayo, se encontré una relacién positiva
y significativa, los resultados estadisticos mostraron en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0,705
demostrando una correlacion positiva media entre las variables, frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,05. Estos resultados son congruentes con lo
hallado por Rodriguez (2011), donde el clima organizacional correlacion6
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significativa y positivamente con el desempeiio general Chiang (2004), ha
concluido que el clima organizacional puede ser una herramienta Gtil para mejorar

el desemperio laboral.

Respecto a la relacidon entre satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
meédicos del hospital nacional dos de mayo, se encontré una correlacién positiva
media entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0,536 frente al
(grado de significacién estadistica) p <0,05, Rodriguez (2011), hace un analisis de
regresion lineal
La satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con el desemperio laboral, y
se reconoce una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral.

Diferentes estudios llevados a cabo en el ambito nacional e internacional
muestran evidencia de lo antes mencionado, al concluir en sus investigaciones que
un adecuado clima laboral influye en la satisfaccion de los trabajadores de la salud,

y ésta a su vez en la calidad y desempefio de la atencion médica.



V. Conclusiones



Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

66

Existe una relacion positiva y significativa entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio laboral con
coeficientes de correlacién de 0.705 entre el clima organizacional y
el desempefio laboral y coeficiente de correlacion de 0.536 entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral con un nivel de
significancia =0.000, p< 0.05, es decir a mayor clima
organizacional, mayor satisfaccion laboral y mayor desempefio

laboral.

Existe una relacidbn positiva y significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral con coeficiente de correlacion
de 0.440 con un nivel de significancia = 0.000, p< 0.05, es decir a

mayor clima organizacional mayor satisfaccion laboral.

Existe una relacidbn positiva y significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral con coeficiente de correlacion
de 0.705 con un nivel de significancia de = 0.000, p < 0.05, es decir

a mayor clima organizacional mayor desempefio laboral.

Existe una relacién positiva y significativa entre la satisfaccion
laboral y desempeiio laboral con coeficiente de correlacion de
0.535 con un nivel de significancia de = 0.000 y p < 0.05, es decir a
mayor satisfaccion laboral mayor es el desempefio laboral.



VI. Recomendaciones
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Primera.-

Realizar mediciones periddicas del clima organizacional, satisfaccion laboral y
desempenio laboral en el Hospital Nacional dos de Mayo.

Segunda.-

Las encuestas de clima organizacional y satisfaccion laboral validadas en el
presente estudio constituye un documento para evaluar en forma periddica estas
dos variables en el Hospital dos de mayo, como en cualquier otra institucion de

salud nacional.

Tercera.-

Sobre la evaluacion de desempefio laboral se recomienda a la oficina de personal
invitar periddicamente a que los médicos del hospital adjunten los certificados de
los cursos o congresos de capacitaciéon que realizan con el fin de tener una

evaluacion real de desempefio laboral en la dimensién de capacitacion.
Cuarta.-

Se debe buscar estrategias para motivar en el personal médico una cultura
organizacional saludable lo que repercutiria en una satisfaccion laboral alta y

por ende un desempeiio laboral superior.
Quinta.-

Realizar estudios predictivos de estas tres variables en los hospitales publicos

tanto el medio local asi como a nivel nacional.
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TITULO: “Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los médicosdel Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima- Perd."

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL:
¢Cuadl es la relacion entre el clima | Identificar la relacion entre el clima | Existe una relacion significativa entre las
organizacional, satisfaccion laboral y el | organizacional, satisfaccién laboral y el | dimensiones de clima organizacional,

desempefio en los médicos del hospital
nacional dos de mayo?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a. ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y
la satisfaccion laboral?

b. ¢Cudl es la relaciébn entre las
dimensiones de clima organizacional y
el desempefio laboral?

c. ¢Cual es la relacion entre las

dimensiones de satisfaccion laboral y el

desempefio laboral?

desempeio en los médicos del hospital
nacional dos de mayo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

d. -Determinar si existe relacion entre las
dimensiones de clima organizacional y
la satisfaccion laboral.

e. Determinar si existe relacién entre las
dimensiones de clima organizacional y
el desempefio laboral.

f.  Determinar si existe relacion entre las
dimensiones de satisfaccién laboral y

el desempefio laboral.

satisfaccion laboral y desempefio laboral.
HIPOTESIS ESPECIFICAS

. Existe una relacidn significativa entre
las dimensiones de clima
organizacional y satisfaccion laboral.

. Existe una relacidn significativa entre
las dimensiones de clima

organizacional y desempefio laboral.

. Existe una relacidn significativa entre
las dimensiones de satisfaccion vy
desempefio laboral.

-Clima organizacional

-Satisfaccion laboral

-Desempefio laboral
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METODO-DISENO

POBLACION-MUESTRA

TECNICA-INSTRUMENTOS

ANALISIS-ESTADISTICA

METODO:

Tipo de estudio: descriptivo, correlacional,
transversal, cuantitativo.

Disefo de investigacion: correlacional.

POBLACION:Todos
encuentren desempefiando funciones

los médicos nombrados activos que se

administrativas como

asistenciales durante los meses de octubre a diciembre del 2016.

Para esta informacidn se tiene un listado de la némina del personal
nombrado con los nombres apellidos y area donde labora el
trabajador médico administrativo o asistencial.

MUESTRA:

La poblacion es finita, es decir conocemos el total de la
poblacion y deseasemos saber cuantos del total tendremos
que estudiar (muestra) la respuesta seria:

WN*Zip*y
= 2 2
d (N -1)+ Z2*p*q

323 % 1.962% + 0.05 % 0.95

:0.052*(323—1)+1.962*0.05*0.95
=60

n

TECNICAS:

Encuesta para determinar el clima
laboral.

Encuesta para determinar la

satisfaccion laboral.

Evaluacion del desempefio laboral
de los médicos del HNDM otorgado
por la oficina de personal.

INSTRUMENTOS:

a) Encuesta Metodologia para el
Estudio de clima organizacional —
V.02. RM 468-2011/MINSA, este
instrumento que ha sido validado
por el MINSA, posee 34 items, 28
de los cuales miden las 11
dimensiones del clima
organizacional: Comunicacién,
Conflicto y cooperacién, Confort,
Estructura, Identidad, Innovacién,
Liderazgo, Motivacion,
Recompensa, Remuneracién y

ESTADISTICA:

Se aplicara la prueba chi cuadrado
para encontrar la relaciéon de las
variables. Terminado el llenado de las
fichas elaboradas, se codificara las
escala de

variables segin su

medicién .Posteriormente se
realizara una base de datos en el
Excel con las variables codificadas.
Para el andlisis estadistico se utilizara

el programa estadistico SSPS 17.



Se seleccionara 60 médicos del HNDM, bajo la técnica de muestreo
aleatorio simple.

Toma de decisiones; y 6 que
pertenecen a la Escala “Lie” o
escala de sinceridad. tres rangos de
puntuacion:

No saludable: Menos de 56

Por mejorar: 56 a 84

Saludable: Mas de 84

b) Encuesta de satisfaccion del
personal de salud- MINSA-
direccion general de salud de las
personas, lima-2002., validado
previamente por un experto y
aplicado en un focusgroup para
validar la claridad de los
enunciados. Este instrumento mide
satisfaccion laboral y posee 22
items, mide 7 dimensiones (Trabajo
Actual, Trabajo en general,
Interaccidn con el jefe inmediato,
Oportunidades de progreso,
Remuneraciones e Incentivos,
Interrelacién con los compafieros
de trabajo Y Ambiente de trabajo.)

c) Proceso de evaluacion del
desempefio y conducta laboral (R.M
N° 626-2008/MINSA)

Rango de Calificacion:

Superior: 91 a 100 puntos



Superior al promedio: 71 a 90

Promedio: 60 a 70

Inferior al promedio: 30 a 59

Inferior: 0 a 29
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Anexo 2. Constancia que acredita la realizacion del estudio in situ
(Se anexa aprobacion de comité de ética del HNDM.)

de Salc
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RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL SATISFACCION LABORAL ¥ EL
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Imvestigadar Principal BOCIOD LILIANA DEL CASTILLO GLENNY
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Anexo 3. Matriz de datos

Variable: Clima laboral

72

73
73
69
81

79
76
80
74
84
73
9%
68
53
90
78
77
81

72

77
87

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21




81

80
71

73
105

85

65

83

64
76
76
89

62

87

80
65

81

80
87

78
74
79
84
56
81

74
82

67

68

4

4

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
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75
71

74
81

66
76
73
80
61

89

91

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
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Variable: Satisfaccion laboral

50
50
57
48

54
55

54
56
56
56
55

54
41

35

53

55

51

50
32

47

52

60
52

46

38

pl|p2|p3|pd|p5|(pb6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2 | pl3|pld|pl5|pl6|pl7|pl8|pl9 |p20 |p21|p22 | TOTAL

item

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




84

70
61

65

66

34
54
76
62

55

44
41

57
63

67

72

33

50
49

58
58
44
38
56
59
53

58
32

52

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
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53

59
58
46

38
57
56

54
55
56
57
58
59
60




Variable: Desempefio laboral:

evaluacion
item desempefio
1 2 60
2 2 65
3 2 70
4 1 50
5 2 60
6 2 62
7 2 70
8 2 60
9 2 60
10 2 62
11 2 65
12 2 70
13 1 40
14 3 80
15 3 90
16 2 60
17 3 90
18 3 80
19 3 75
20 3 80
21 1 30
22 3 80
23 3 90
24 1 40
25 3 90
26 2 70
27 2 70
28 3 80
29 2 67
30 2 68
31 2 70
32 2 68
33 1 40
34 3 90
35 2 67
36 3 80
37 2 62

inferior al promedio
promedio
superior al promedio

86
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75
64
75
75
67
61

63
71

72

62

80
72

77
62

63
71

65
72

61

63
64
70
60

38
39
40
41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60




88

Anexo 4.
Instrumento para medir la Variable 1: Clima organizacional: Encuesta Metodologia para el
Estudio de clima organizacional — V.02. RM 468-2011/MINSA.

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio del

Clima Organizacional de su institucion laboral.

Tenga en cuenta que su opinidn, servira y permitird mejorar la gestion de su

organizacion de salud.

Antes de responder considerar lo siguiente:

El cuestionario es anonimo y confidencial.

Es importante responder de manera franca y honesta.

Enfoque su atencion en lo que suceda habitualmente en la organizacion, puede

pensar en los ultimos tres meses de trabajo.
Llenar el cuestionario con boligrafo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada uno de los

enunciados.
Asegurese de responder todos los enunciados.

Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,
encerrando con un circulo o marcando con un aspa, el nimero de la escala que

mejor describa su situacion.
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ﬁﬂ ol cachal i 0 CUE STIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Dl e due Geslion die e Cal cag
1. Nombre de la Organizacion de Salud: HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO
2. Tipo de Establecimiento : [4] Hospital
3. Sector: [1] MINSA
4. Ubicacion Geografica: [1] Costa
5. Codigo del cuestionario: ........................... .. 6.Edad: .......
7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
9.Profesion: .....................cccccceeieeeieeennnen...... 10, Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado
11. Tiempo trabajando en la Institucion: ........ ... 12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual. ... ...
1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre
N° [ITEMS Nunca |A veces |Frecuentemente |Siempre
4 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor 1 > 3 4
que sé hacer
2|Me rio de bromas. 1 2 3 4
3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una 1 > 3 4
decision.
4|La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 1 2 3 <
-|Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de 1 > 3 4
" |problemas.
&|Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 1 2 3 4
7|Mi jefe esta disponible cuando se le necestta 1 2 3 -
3 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 1 > 3 4
agradable.
8|Las cosas me salen perfectas 1 2 3 -
10 Conogco Igs tareas o funciones especificas que debo realizaren mi 1 > 3 4
organizacion.
11|{Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
12 Es facil para mis companieros de trabajo que sus nuevas ideas sean 1 > 3 4
consideradas.
13|Las tareas que desempefio corresponden a mifuncion. 1 2 3 -
4|En mi organizacion participo en la toma de decisiones 1 2 3 -
15|Estoy sonriente. 1 2 3 -
18[Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 1 2 3 <
17|Mi institucion es flexible y se adapta bien alos cambios. 1 2 3 4
18|La limpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3 4
19 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para 1 5 3 4
el progreso de mi organizacion
20 Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi 1 > 3 u
organizacion de salud
21 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi 1 > 3 4
trabajo.
22|Cometo errores 1 2 3 -
23|Estoy comprometido con mi organizacion de salud 1 2 3 -
24|Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito 1 2 3 -
25|En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3 -
26|Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando los necestto. 1 2 3 4
27|Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4
28|Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duerio 1 2 3 -
2| Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabgjadores para 1 5 3 4
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.
30 Mi jefe inmediato me comunica si estoyrealizando bien o mal mi 1 > 3 4
trabajo.
31|Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud 1 2 3 4
32|He mentido 1 2 3 4
32[Recibo buen tratoc en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4
34|Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. 1 2 3 4

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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Anexo 5.

Instrumento para medir la Variable 2: Satisfaccién Laboral:
ENCUESTA DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD
Instrucciones Generales

Esta encuesta de opinidon sobre la organizacion es absolutamente anénima, no
escriba su nombre, cédigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca
gue usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. La encuesta

esta dividida en 2 partes:

Parte I: Esta dedicada a la informacién de caracter general acerca de su situacion

actual como trabajador del MINSA (Preguntas 1 a la 4).

Parte II: Esta dedicada a medir la apreciacion que tiene Ud. como trabajador

acerca de las politicas empleadas en la organizacion. (Preguntas 1 a la 30).



INFORMACION GENERAL

FECHA: ... I...l...

Dependencia /[Establecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la altemnaliva que mas se acerque a su situacion
actual como trabajador del MINSA:

1. § Cual de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo dentro de la

organizacién?

&) Director

c) Jefe de Departamento.
g} Jefe de Establecimiento
g) Personal asistencial

i} Otros (especifique)

b) Funcionario

d) Jefe de senicio.

1) Personal Administrativo
h) Personal de servicio

2. ;A que grupo ocupacional pertenece?

a) Médico

d) Odantdlogo

1) Trabajadora social

j) Otro (especifique)

b) Enfermeras
&) Psictlogos

h) Tecnico de enfermerialAuxiliar

¢} Obstetriz
1) Nutricionista
i) Técnico administrativa
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3. ;Cual es su condicion laboral en el MINSA?

a) Nombrado b) Contratado a plazo fijo
c) Locaciin de servicios. d) Service
&) Otros

4. ;Cudl es su tiempo de servicios en el MINSA?
ajMenosde1afio. [ | b)Dela 4afios [ 1] ciDe5aficsamas. [ |

5. ;Cual es su tiempo de servicios en el actual puesto de trabajo?................

Parte ||
APRECIACIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES
A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados con el
trabajo, cargo o puesto que Usted desempena. 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:

CODIGO Estoy :
5 TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
4 MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
3 INDIFERENTE A LA OPINION
2 POCAS VECES DE ACUERDQ CON LA OPINION
1 TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA OPINION

92



Instrumento de encuesta

Preg.

DE SUCENTRO LABORAL?

. QUE APRECIACION TIENE USTED PUNTAIE

Trabaje Actual
1 Los objetivos v responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por tanto se fo quese | 5 2
espera de mi,
2 El trabajo en mi servicw estd hien organzzado. i 2
3 En mu trabajo, siento que puedo poner en juego v desarmollar mis habilidades. 5 1
4 S¢ me proporciony informacion oportuma y adecuada de mi desempetio v resultadis § 2
al canzados.
Trabajo en General
5 Seento gue pusdo adaptasme a las condiciones que ofrece ¢l medio laboral de mi centrode | 5 2
trabajo
6 | Lanstitucton me proporciona los recursos necesarios, herramicntas ¢ mstrumentos ] 2
suficientes para tener un buen desempedio en el puesto,
7 En términos Generales me siento sabisfecho con mi centro laboral 5 2
Interaccion con ef Jefe Inmediato
] Los Directivos yio Jefes peneraimente me reconocen por un trabao bien hecho, 5 2
g Los Directivos vio Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente | 3 2
la innovacion y las mejoras.
10 | Los Directivos y Jefes demuestran un dommnie teenico v conocimientos de sus funciones, | 5 2
Il | Los Directives v Jefes toman decisiones con fa participaciin de los trabajadores del 5 2
establecimiento,
12| Los directivos del centro laboral hacen los esfuctzos necesanos para mantener informados | 5 2
oporiunamente a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan ¢ interesan, asi como
del rumbo de la mstilucion,
Oportunidades de progreso
13 | Tengo suficiente oporiunidad para recibir capaeitacion gue permita el desarrollo de mis 3 2
habilidades asistenciales para la atencion mtesral,
14 lengo suliciente oportumdad para recibir capacstacion gue permita mu desarrollo humano. | 3 2
Remuneraciones ¢ Incentivas
15 | Misueldo o remuneracidn e adecuda en relacion al trabajo gue realizo, L 2
16 | Lainshiuein se preocups por las necesidades primordiales del personal. 5 2
Interrelacidn con los Compaieras de Trabajo
17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarmos entre nosotros para | 3 2
completar las tareas, aungue esto signifigue un mavor esfugrzo,
18 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los 5 2
trabagadores,
Ambiente de Trabajo
19 | Tengo un conocimiento clar v transparente de las politicas y normas de personal de la 3 2
mnstlucion.
20| Creo que los rabagadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan, 5 2
21 | El ambiente de Ja instiueitn permite expresar opiniones con franquezn, a todo nivel sin i 2
temor a nepresalias
22| Elnombre y prestizo del MINSA es gratificante para mi. 5 2
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Anexo 6.

Instrumento para medir la Variable 3: Desempefio Laboral: Segun la evaluacion

realizada por la oficina de personal del HNDM en Julio 2016, ésta evaluacion esta
amparada en la RM 626- 2008/MINSA.

Evaluscién de Desempeio y Conducta Laboral (Profesionales)
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Anexo 7. Validacion del instrumento

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH DE LOS INSTRUMENTOS PARA MEDIR CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL.

A) INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL: Encuesta Metodologia para el Estudio de
clima organizacional — V.02. RM 468-2011/MINSA

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

912 34

La confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional es de 0,912. Seguin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad es alta ya que se acerca al 1. Y segin George y Mallery
(2003, p. 231), el coeficiente alfa >0.9 es excelente.

B) INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL: Encuesta de satisfaccion del personal de salud-
MINSA- direccién general de salud de las personas, Lima-2002

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,946 22

La confiabilidad del instrumento para medir la satisfaccidn laboral es de 0,946, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad es alta ya que se acerca al 1. Y seglin George y Mallery
(2003, p. 231), el coeficiente alfa >0.9 es excelente.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempeiio de los
médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- Perd."

’

B N W Mo 3 N e
9 | Los directivos y/o jefes solucionan
problemas de manera creativa y
buscan  constantemente W | o E

innovacién y las mejoras.

10 | Los directivos y/o jefes demuestran
un dominio técnico y conocimiento |
de sus funciones

11 | los directvos y/o jefes toman
decisiones con la partidpacién de
los trabajadores del | ~ o
establecimiento.

12 | Llos diwectivos del centro laboral
hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados P -
oportunamente a los trabajadores

sobre los asuntos que nos afectan ¢
interesan, asi como del rumbo de la
Institucion,

N | OPORTUNIDADES DE PROGRESO
13 | Tengo suficikente oportunidad para
recibir capacitacién que permita ol
desarrolo de mis  habiidades | - - -~
asistenclales para b atencion

Integral
14 | Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano, S - -
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“Relacion entre el Clinia Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los
médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- Perq."”

CERTIFICADO DE VAUDEZ DE CONTENIDO DL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD - MINSA
8 N i ;W e x

21 |0 ambiente de s institucion
permite expresar opiniones con
franqueza, a 1000 nivel sin temor a 7 a -
. |represalas. .
22 | Bl nombre y prestigio del MINSA es & P _
gratificante para mi =

Observaciones (precisar si hay
M&Mw& b ed puSterrnds e it Silsfocoi kel praymel dv sk Warma Pon
sy VT ennanwr, v

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

mvﬂmumwﬁhﬁu.&/
Ivd bl o :

(MA:I Meown SOswro

Especialidad del
validador:_ Mfouo yNwawisin

Uma, 0/ de clicatmdens del20/6

~
FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 m:ﬂlmnmbnamdmomm&lmm.
| cuw:s.«ummm.uudmwamuw».omym
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccidon Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

Ne | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia: Claridad; Sugerencias
| CONFLICTO Y COOPERACION Sy o = A s{ | »o
1 Puedo contar con mis compafieros >
de trabajo cuando los necesito. - ~
2 Las otras dreas o servicios me | _
ayudan cuando las necesito. - g
I MOTIVACION
3 Recibo buen trato en mi >
establecimiento de salud. il i
4 Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor | _~ _ .
sé hacer.
5 Mi jefe inmediato se preocupa por
crear  un ambiente  laboral | ~ ~ >
agradable.
11 IDENTIDAD
6 Estoy comprometido con mi i
organizacion de salud. -~ -~
7 Me interesa el desarrollo de mi
organizacién de salud. e = >
8 Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi| _ s -
organizacion de salud.
IV | TOMA DE DECISIONES
9 Mi jefe inmediato trata de obtener
informaciéon antes de tomar una 7 o il
decisidn. v 5
10 | En mi organizacion participo en la 2 ¥
toma de decisiones.




“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Perd.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia. | Relevancia: Claridad; Sugerencias
V REMUNERACION <A 5 L] o S e s
11 | Mi salario y beneficios son
razonables. 7 < -
12 | Mi remuneracion es adecuada en 7
relacion con el trabajo que realizo. | ~ il
\Y| ESTRUCTURA
13 |Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion. : - ~ -
14 | Conozco tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi | e -
organizacion.
VIl | COMUNICACION ORGANIZACIONAL
15 | Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas = il '
o percepciones relacionadas al
trabajo.
16 | Mi jefe inmediato me comunica si
estoy realizando bien o mal mi| -~ = A
trabajo.
17 | Presto atencién a los comunicados
que emiten mis jefes. - - -
VIII | INNOVACION
18 | La innovacion es caracteristica de
nuestra organizacion. - - ol
19 | Mis compaferos de trabajo toman
iniciativas para la soluciéon de | - - PP
problemas. -
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

N | DIMENSIONES/items Pertinencia. | Relevancia: Claridad: Sugerencias
20 | Es facil para mis compafieros de
trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas. - - o
21 | Miinstitucion es flexibley se adapta | -
bien a los cambios. il -
IX LIDERAZGO
22 | Mi Jefg esta disponible cuando se le 2 w -
necesite.
23 | Nuestros directivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas para | - ® %
el progreso de mi organizacion.
X RECOMPENSA
24 | Existen incentivos laborales para| -~
que yo trate hacer mejor trabajo. < -
25 | Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada. - ~ -~
26 | Los premios y reconocimientos son 7
distribuidos en forma justa. = #
Xl CONFORT
27 | En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de | - e -
trabajo.
28 | La limpieza de los ambientes es
adecuada. - o o
XIl | ESCALA DE SINCERIDAD 7
29 | Me rio de bromas. —~ -~ -~
30 | Las cosas me salen perfectas. ' >
31 | Estoy sonriente. P ~
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

’

S/ e K o ol o
N | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia: Claridad: Sugerencias
32 | Cometo errores. = = i
33 | Cuando he encontrado algo lo he | - o >
devuelto a su duefio.
34 | He mentido. - &

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: aplicable (x)  Aplicable después de corregir ( )  no aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez validador. Dr. /Mg

Especialidad del validador:

Lima, £¢ de_ (¢ v): Sre del_yZ 24/ F

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.



“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

DIMENSIONES/items

Pertinencia.

Relevancia.

Claridad.

Sugerencias

TRABAJO ACTUAL

sl

o

7

s

pv

g e -

| =

Los objetivos y responsabilidades
de mi puesto de trabajo son claros
por tanto sé lo que se espera de mi.

/,

El trabajo en mi servicio es bien
organizado.

3

En mi trabajo siento que puedo
poner en juego y desarrollar mis
habilidades.

Se me proporciona informacion
oportuna y adecuada de mi
desempefio % resultados
alcanzados.

TRABAJO GENERAL

Siento que puedo adaptarme a las
condiciones que orece el medio
laboral de mi centro de trabajo.

La institucion me proporciona
recursos necesarios, herramientas
e instrumentos.

En términos generales me siento
satisfecho con mi centro laboral.

INTERACCION CON EL  JEFE
INMEDIATO

Los directivos y/o jefes
generalmente me reconocen por un
trabajo bien hecho.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

ol W

N I,

n o AR

DIMENSIONES/items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Los directivos y/o jefes solucionan
problemas de manera creativa y
buscan constantemente la
innovacion y las mejoras.

&

10

Los directivos y/o jefes demuestran
un dominio técnico y conocimiento
de sus unciones.

11

Los directivos y/o jefes toman
decisiones con la participacion de
los trabajadores del
establecimiento.

12

Los directivos del centro laboral
hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos 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 atencion integral.

14

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

5\ N N A ne
Ne | DIMENSIONES/items Pertinencia. | Relevancia. Claridad: Sugerencias
\% REMUNERACIONES E INCENTIVOS
15 | Mi sueldo o remuneracidn es
adecuada en relacién al trabajo que | .
realizo. <
16 | La institucion se preocupa por las
necesidades  primordiales  del | - /
personal.
VI | INTERRELACION CON LOS
COMPARNEROS DE TRABAJO
17 | Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a|
7 7
ayudarnos entre nosotros para
completar las tareas aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.
18 | Estoy satisfecho con los
procedimientos para resolver los o e
reclamos de los trabajadores. <
VIl | AMBIENTE DE TRABAJO
19 | Tengo un conocimiento claro vy
transparente de las politicas y| - Y
normas del personal de Ila 7
institucion.
20 | Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente | ~ 7 yd
del cargo que ocupan.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peru.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

58 N = S S nes

Ne | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia. Claridads Sugerencias
21 | El ambiente de la institucion

permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temora | - -

represalias.
22 | El nombre y prestigio del MINSA es — =

gratificante para mi. -

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y Nombres del juez validador. Dr. /Mg:

Especialidad del validador:

Jr kﬂ/_g;;;‘t'“ u\w\ﬁ'
FIRMA DEL EXPERTO'INFORMANT

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Lima, S6de_ Co/vbx

del__ 234>

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital

.

Nacional Dos de Mayo, Lima —Pery.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia; Claridad: Sugerencias
|| CONFLICTO Y COOPERACION " w2 | AT AT T ks
1 Puedo contar con mis compafieros e -
de trabajo cuando los necesito. -
2 Las otras dreas o servicios me
_ e P o
ayudan cuando las necesito.
1l MOTIVACION
3 Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud. ¢ > -
4 Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor | > -
sé hacer.
5 Mi jefe inmediato se preocupa por
crear un  ambiente laboral | - L
agradable.
1 IDENTIDAD
6 Estoy comprometido con mi > _
organizacion de salud. o
7 Me interesa el desarrollo de mi _ e -

organizacion de salud.

8 Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi T f P
organizacion de salud.

IV | TOMA DE DECISIONES

9 Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una | -~ - A
| decision.

10 | En mi organizacion participo en la | ~

| toma de decisiones. J J_J




“Relacidn entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Perd.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia. | Relevancia. Claridad: Sugerencias
V REMUNERACION Si Aol R A 1| s
11 [ Mi salario y beneficios son ,/ Z _
razonables.
12 | Mi remuneracién es adecuada en o 7 p
relacion con el trabajo que realizo.
VI ESTRUCTURA
13 |las tareas que desempefio | _ - >
corresponden a mi funcién.
14 | Conozco tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi | ~ g =4
organizacion.
| VIl | COMUNICACION ORGANIZACIONAL
15 [ Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores A _
para recabar apreciaciones técnicas 7
O percepciones relacionadas al
trabajo.
16 | Mi jefe inmediato me comunica si
estoy realizando bien o mal mi| —~ - |
trabajo.
17 | Presto atencién a los comunicados P
que emiten mis jefes. « -~
VIl | INNOVACION
18 |la innovaciénA es”caracteristica de| _ o
| nuestra organizacion.
19 .M.IS. cc?mpaneros de trabajq ’toman o e _
Iniciativas para la solucidn de
L problemas. I L S S _J . i
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital

73

Nacional Dos de Mayo, Lima —Pery.”

DIMENSIONES/items
20 | Es facil para mis compaferos de
trabajo que sus nuevas ideas sean

Pertinencia.
S‘,‘

Relev@ciaz

" s

trabajo.
La limpieza de los ambientes es
adecuada.

ESCALA DE SINCERIDAD

consideradas. ] ~ =
Miinstitucién es flexible y se adapta > )
bien a los cambios. - & L 7
LIDERAZGO —[
Mi jefe esta disponible cuando se lerf > L P I
necesite.
23 | Nuestros directivos contribuyen a §
crear condiciones adecuadas para| ~ 5
el progreso de mi organizacion.
RECOMPENSA -
Existen incentivos laborales para P j = '
que yo trate hacer mejor trabajo.
Mi trabajo es evaluado en forma
adecuada. - ' - # ]
Los premios y reconocimientos son 1 > -
distribuidos en forma justa. i
CONFORT
En términos generales me siento )
satisfecho con mi ambiente de| -~ = -

31

Me rio de bromas.
Las cosas me salen perfectas.
Estoy sonriente.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital

Nacional Dos de Mayo, Lima —Peri.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL MINSA.

S’\( Al i Ao | P
N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia, Claridad. Sugerencias
32 | Cometo errores. e i -
33 | Cuando he encontrado algo lo he | - =
devuelto a su duefio. =
34 | He mentido. = .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): PRoyeula  sufigncin

Opinidn de aplicabilidad: aplicable ()  Aplicable después de corregir ( )  no aplicable ( )

Apellidos y Nombres del juez validador.@ /Mg f?h'c b Labund  JeiaLiy

Especialidad del validador: POCTN  Lw 30Wh Yoo

\ \V; e Lima,  de del
X

FIRMA DEL F ERTO INFORMANTE

Pertit)encia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

|
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.
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“Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital

’

Nacional Dos de Mayo, Lima —Perd.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

N2 | DIMENSIONES/items | Pertinencia. | Relevancia. Claridad: Sugerencias

| | TRABAJO ACTUAL (S [ ~V=] 57 (e | 57 T
1 Los objetivos y responsabilidades
de mi puesto de trabajo son claros » 2 -
| por tanto sé lo que se espera de mi. B
2 @ trabajo en mi servicio es W -
organizado. '

poner en juego y desarrollar mis | _- - 7
L habilidades.

4 Se me proporciona informacién
oportuna y adecuada de mi -
desempefio y resultados -
alcanzados.

1l TRABAJO GENERAL

5 Siento que puedo adaptarme a las
condiciones que orece el medio | ~ -
laboral de mi centro de trabajo.

3 En mi trabajo siento que puedo ‘1

6 La institucion me proporciona
recursos necesarios, herramientas — o
e instrumentos.
7 En términos generales me siento —~
satisfecho con mi centro laboral.
" INTERACCION  CON EL  JEFE ~ —
INMEDIATO -

8 Los directivos y/o jefes i
/ -

generalmente me reconocen por un

v
___| trabajo bien hecho. B o -_ 0 0000000
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peruy.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CU

5 N~

o N

LoNe

ESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

DIMENSIONES/ftems

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Los directivos y/o jefes solucionan
problemas de manera creativa y
buscan constantemente la
innovacién y las mejoras.

e

&

10

Los directivos y/o jefes demuestran
un dominio técnico y conocimiento
de sus unciones.

11

Los directivos y/o jefes toman
decisiones con la participacién de
los trabajadores del
establecimiento.

12

Los directivos del centro laboral
hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de la
institucion.

OPORTUNIDADES DE PROGRESQ

13

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacién que permita el
desarrollo de mis habilidades
asistenciales para atencién integral.

14

L]

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacién que permita mi
| desarrollo humano.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Per.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia. Claridad: Sugerencias
\% REMUNERACIONES E INCENTIVOS 57 N= ST =g =
15 [Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacién al trabajo que | _ o
realizo.
16 | La institucion se preocupa por las 7
necesidades  primordiales  del ' P
personal.
\ INTERRELACION CON LOS
COMPANEROS DE TRABAJO
17 | Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para 7 d A
completar las tareas aunque esto
signifique un mayor esfuerzo.
18 | Estoy satisfecho con los
procedimientos para resolver los - 4 -
reclamos de los trabajadores.
VIl | AMBIENTE DE TRABAJO
19 | Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y P o s
normas del personal de |Ia
institucion.
20 |Creo que los trabajadores son
tratados bien, independientemente | .~ 4 -~
del cargo que ocupan.
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“Relacion entre el Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y el desempefio de los médicos del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima —Peri.”

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD-MINSA

. L R VA Vel ST
N2 | DIMENSIONES/items Pertinencia: | Relevancia, Claridad. Sugerencias
21 | El ambiente de la institucién
permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a s — -
represalias.
22 | El nombre y prestigio del MINSA es s -
gratificante para mi. | _ ]
Observaciones (precisar si hay suficiencia): TrenE  sefclingy

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

Apellidos y Nombres del juez validador.(Dr. IMg: _IOWL G CAGIND  JRLAT (4

Especialidad del validador: Dactan  aaved  Sum{ln

[ )

G 4 Lima, de del

FIRMA DE’L EXPERTO INFORMANTE

Pej:inencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3. Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensign.
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Anexo 8. Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA APLICACION DE LAS ENCUESTAS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD- MINSA

Titulo de la investigacion: “Relacién entre el Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y el
desempefio de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- Perd."

Investigador Principal: Dra. Rocio Liliana del Castillo Glenny.
Introduccidn:

Esta usted cordialmente invitado a participar de este estudio de investigacion de manera
libre y voluntaria, el propdsito de que usted firme este consentimiento informado es que
usted este informado del propdsito de este estudio, asi como lo que implica para usted la
participacién en el mismo. Para lo cual le presentamos la informacién de manera clara

contestando las siguientes preguntas:
e (Cudl es el propdsito del estudio?

Identificar la relacién entre el clima organizacional, satisfaccion laboral y el desempefio

en los médicos del hospital nacional dos de mayo.Este estudio nos ayudara a mejorar los
procesos de clima laboral que repercutiran en tisfaszcion laboral y calidad de atencién
de los médicos del Hospital Nacional Dos de Mayo.

e iQué sucede si participo en el estudio? ¢ Cuanto tiempo estaré en el estudio?

Al participar en este estudio, le preguntaremos sobre el clima laboral y satiseclaboral
dentro del Hospital Nacional dos de Mayo. Le daredms formularios con preguntas para
que usted las conteste. Las encuestas duran apigeamente 10 minutos cada una, en una
sola oportunidad, en un solo dia.
e (Cudles son los beneficios por participar en este estudio?
Al participar en este estudio tendra el beneficio indirecto de haber contribuido a
conocer la realidad del clima organizacional, satisfaccidn laboral y desempefio laboral

de los médicos del HNDM. No habrad beneficio econédmico por participar en este

estudio.
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¢Cudles son las posibles molestias o riesgos por participar en el estudio?

La Unica molestia es tomarse un tiempo minimo de 20 minutos para llenar las
encuestas, no existiendo ningun riesgo por participar en el mismo. No incluiremos su
nombre en el trabajo de investigacién. Si algunegymta le resulta incomoda
considérese libre de responder o no.

¢Habra algun costo por participar en el estudio? ¢Recibiré algo por estar en este
estudio?
No habra ningln costo que usted tenga que afrontar, de igual manera usted no tendra

compensacién econdmica por participar en este.

¢Cémo protegeremos su informacién?

Sélo el investigador tendrd acceso a esta informacion.

¢Qué hacer si tienes preguntas sobre el estudio?

Consultarlo al investigador principal.

Datos de contacto del investigador principal: (para preguntas en cuanto al estudio)
Nombre: Rocio Liliana del Castillo Glenny

Teléfono: 997880516. Mail: chio lili_dcg@hotmail.com

Datos del contacto del comité de ética: (para preguntas sobre sus derechos como
voluntario, o si piensa que sus derechos han sido vulnerados)

Presidente del Comité de ética del HNDM Dr. Jorge Alejandro Yarinsueca Gutierrez
Direccidn: Parque Historia de la Medicina Peruana s/n, Alt. Cdra 13 Av. Grau-Cercado
de Lima.

Teléfono. 3280028 — Anexo 8234

Correo: comite.etica.hndm@gmail.com






