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Resumen

El trabajo de investigacion se efectla con el objetivo de determinar la relacién
entre el clima laboral y el salario emocional para los colaboradores del Hospital Militar
Divisionario Ill DE, Arequipa — 2023, el cual es un estudio de tipo aplicado, descriptivo,
con un enfoque mixto, de disefio no experimental y transversal, con un alcance de

nivel descriptivo y correlacional.

Se utiliz6 como instrumento un cuestionario mixto de tres partes, con datos
sociodemograficos, escala de clima laboral de 53 items y escala de salario emocional
de 20 items, que se aplicd a una muestra de 134 servidores publicos que laboran en

el hospital.

Se concluyo que existe correlacion significativa entre el clima laboral y el salario
emocional, toda vez que el valor del estadistico Rho de Spearman tuvo un resultado
de 0.025, es decir existe una correlacion positiva baja entre las variables, asimismo,
se evidencia una correlacion evidente entre la percepcion de las variables, ya que el

clima laboral es catalogado como bueno, y el salario emocional muy insatisfactorio.

Palabras clave: Clima laboral, salario emocional, hospital militar.
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Abstract

The research work is carried out with the objective of determining the relationship
between the work environment and the emotional salary for the collaborators of the
Hospital Militar Divisionario 1ll DE, Arequipa - 2023, which is an applied, descriptive
study, with a mixed approach, non-experimental and transversal design, with a scope

of descriptive and correlational level.

A three-part mixed questionnaire was used as an instrument, with
sociodemographic data, a 53-item work environment scale and a 20-item emotional
salary scale, which was applied to a sample of 134 public servants who work in the

hospital.

It was concluded that there is a significant correlation between the work
environment and the emotional salary, since the value of Spearman’'s Rho statistic had
a result of 0.025, that is, there is a low positive correlation between the variables.
Likewise, an obvious correlation is evident between the perception of the variables,
since the work environment is classified as good, and the emotional salary is very

unsatisfactory.

Keywords: Work environment, emotional salary, military hospital..
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Introduccién

El entorno laboral y las condiciones en las que se trabaja, junto con los elementos
gue lo hacen satisfactorio, son esenciales para el progreso y avance de los
profesionales de la salud. Para una entidad publica en este sector, conocer las
actividades que generan satisfaccion en el trabajo, identificar los problemas
principales, las causas de descontento del personal y las areas a mejorar resulta
valioso. Ademas, comprender como las politicas, normativas y disposiciones de la
entidad afectan al personal permite tomar decisiones para mantener, modificar,

corregir o fortalecer esas politicas.

El Hospital Militar Divisionario de Arequipa, como entidad estatal bajo la
conviccion del cumplimiento de las politicas internas, es que se debe establecer la
relacion que existe entre el clima laboral y el salario emocional dentro de la institucion,

en aras de mejorar la calidad de atencion de los usuarios.

Para facilitar la comprension y asimilacion de la investigacion, se han

estructurado cinco capitulos, organizados de la siguiente manera:

El Capitulo | de los antecedentes del estudio, se desarrolla el titulo del tema,
planteamiento del problema, objetivos, metodologia, justificacién, definiciones,

alcances y limitaciones, asi como el cronograma de investigacion.

El Capitulo Il versa sobre el marco tedrico, en donde se conceptualizan las
variables clima laboral y salario emocional, asimismo, la importancia, analisis

comparativo y critico de las mismas.
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En el Capitulo 11l se efectda el marco referencial, por medio de la resefia historica
del hospital, la filosofia y el disefio organizacional, los productos y/o servicios que

ofrece, y el diagndstico organizacional.

El Capitulo IV titulado resultados, se desarrolla el marco metodoldgico utilizado,
es decir, el tipo, enfoque, disefio, alcance, técnicas, instrumentos, poblacion y
muestra, asimismo se vislumbran los resultados obtenidos en la investigacion, en

tanto a las variables y sus dimensiones, para el cumplimiento de los objetivos.

El Capitulo V considerado como sugerencias, se efectla la propuesta de mejora
planteada por la autora, mediante acciones estratégicas adecuadas frente a los

resultados obtenidos en la investigacion.

Finalmente, se tienen las conclusiones a las que se llego en la investigacion, las
recomendaciones dadas, la bibliografia consultada, y los anexos del estudio

efectuado.
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Capitulo I: Antecedentes del estudio
1.1. Titulo del Tema

Clima laboral y su relacion con el salario emocional en los colaboradores del

Hospital Militar Divisionario, Arequipa - 2023
1.2. Planteamiento del Problema

La dinamica del sector de la salud demanda un personal altamente
comprometido y motivado, cuya productividad y satisfacciébn se ven directamente
influenciadas por el clima laboral y las percepciones asociadas al salario emocional.
El Hospital Militar Divisionario, en su busqueda por ofrecer servicios de salud de

excelencia, enfrenta el desafio de equilibrar estas variables.

A nivel internacional, con el crecimiento del mercado donde las entidades en el
mundo evaltan la percepcion de los colaboradores del ambiente en que se
desenvuelven, es importante considerar los lineamientos de estas evaluaciones, con
el fin de mejorar otros aspectos dentro de la empresa. Es asi que en los estudios de
Deloitte (2019) muestran que los empleadores creen que sus trabajadores se
encuentran muy satisfechos con el disefio laboral (49%), las practicas laborales (42%),
la tecnologia proporcionada (38%), lo que se contradice con los resultados en cuanto
a que alrededor del 85% los colaboradores a nivel mundial no se encuentran

satisfechos con su puesto actual de trabajo.

A nivel latinoamericano, la situacion no es ajena ante la demanda de la
competitividad, es por ello que el tema del clima organizacional tiene igual atencién
por parte de las empresas, y la preocupacion por la innovacion e implementacion de
mecanismos de mejora y certificacion en base a evaluaciones adecuadas, se

convierte en un asunto de especial atencion. Silva et al (2021) refieren que no importa



18

si las organizaciones son privadas o publicas, ya que las modificaciones en el ambito
empresarial siempre se van a dar, sobre todo cuando se trata de la administrar los
recursos humanos, toda vez que, suele ser una actividad compleja, debido a que los
RRHH vienen a ser el componente cambiante dentro de la empresa, por todo el
aspecto psicologico que trae consigo, como la lealtad, satisfaccidén, entusiasmo y
habilidades, los cuales van a influir en la productividad, competitividad, utilidad,
imagen, calidad y resultados en diversos plazos. Es asi que, si se trata de un buen
ambiente de trabajo, va a permitir que se incremente la eficacia laboral, por el trabajo

comprometido que se tendra de los colaboradores.

A nivel nacional, la ocurrencia de la pandemia, hizo que el sistema sanitario
mostrara las diversas deficiencias del sector en muchos aspectos, que obligé a
muchas entidades tomar decisiones drasticas respecto a los colaboradores. Napan et
al (2021) refieren que en esta crisis mundial el clima organizacional y el sistema
salarial se constituyeron como los factores mas importantes para incrementar el
desempeiio del trabajador, para que el proceso productivo continle, manteniendo

indicadores elevados de ganancias.

En Arequipa, Arias (2019) en su estudio resalta que de las empresas que fueron
evaluadas, los colaboradores tienen una percepcion de exigencia en su desempefio
gue es destacada a perfeccionar su autonomia laboral y calidad (89%), pero que no
les brindan recompensas o importante apoyo para el cumplimiento de objetivos en la
empresa (97%). De este modo, se puede vislumbrar que en la ciudad los trabajadores
se encuentran disconformes. Ademas, el autor, refiere que la problemética radica en

la mala conduccion de la jefatura inmediata.

Segun Tamayo et al (2017) el clima laboral es de suma importancia, también

hacer referencia a la satisfaccion laboral, debido a que se encuentran ligados, ya que
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el primero va a repercutir en el comportamiento del trabajador, y va a devenir en un
trabajo conjunto bajo la solidez y fortaleza para el cumplimiento de las metas
empresariales. Asimismo, para que se pueda tener un ambiente adecuado, se va a
requerir del esfuerzo y participacion de cada nivel dentro de la empresa, pero sera el
intercambio comunicacional, uno de los elementos para que los empleadores puedan
esforzarse en aras de buscar soluciones ante las dificultades y puedan proseguir con

las actividades que les permiten estar dentro del mercado.

En el Hospital Militar Divisionario de Arequipa, se identifica una problemética
significativa en relacion con el clima laboral y su conexion intrinseca con el salario
emocional del personal de salud. El clima laboral, vital en la eficiencia y bienestar de
los trabajadores, se afecta por tensiones que incluyen impresiones de falta de
reconocimiento, limitaciones en el desarrollo profesional y posiblemente una

desalineacion entre las expectativas del personal y las practicas organizacionales.

La falta de intervenciones estratégicas para abordar la relacion entre el clima
laboral y el salario emocional puede llevar a consecuencias mas graves en el futuro.
Se anticipa un posible aumento rotativo del personal, una disminucion en la calidad
de atencidén hacia los pacientes y una pérdida de talento valioso, elementos que
podrian afectar adversamente la reputacion y la capacidad operativa del hospital a

largo plazo.

El hospital se encuentra inmerso en una compleja dinamica laboral, donde la
percepcion del clima laboral y el salario emocional entre los trabajadores son aspectos
cruciales. Una gestion efectiva del factor humano en el sector sanitario, es importante

para el aseguramiento de una prestacion sanitaria de calidad.

En este sentido, es menester mencionar la necesidad de realizar la investigacion

en la entidad, puesto que nos va a permitir conocer el estado del ambiente dentro de
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uno de los entes sanitarios estatales en Arequipa, tomando en cuenta la repercusién
del clima laboral y el salario emocional en la misma, para de este modo describir cada
una de las dimensiones, en aras de mejorar la atencién al personal de las
organizaciones y por consiguiente, la productividad de la entidad, toda vez que el
impacto de la globalizacion y la pandemia, han ocasionado una incidencia directa en

el &rea operativa y administrativa.

Con este trabajo de investigacion se obtendra la informacion adecuada para
tomar diversas acciones estratégicas en el hospital. Las recomendaciones especificas
derivadas del estudio podrian incluir politicas de reconocimiento, programas de
desarrollo profesional y ajustes en las practicas salariales, todo disefiado para mejorar

el clima laboral y aumentar la retencion del personal.

La mejora en el clima laboral y el salario emocional no solo beneficiara al
personal y la institucion, sino que impacta directamente en la atencion médica
brindada a la comunidad. Un personal mas comprometido y satisfecho probablemente
ofrecera un servicio de mayor calidad, generando situaciones positivas en el bienestar

sanitario de los pacientes que se atiendan en el hospital.
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general

e Determinar la relacion entre el clima laboral y el salario emocional para
los colaboradores del Hospital Militar Divisionario Ill DE, Arequipa —

2023.
1.3.2. Objetivos especificos

e Describir el clima laboral para los colaboradores del Hospital Militar

Divisionario Il DE, Arequipa — 2023.
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e Determinar el nivel de salario emocional para los colaboradores del

Hospital Militar Divisionario Il DE, Arequipa — 2023.
1.4. Metodologia
1.4.1. Enfoque de la investigacion

El estudio tiene un enfoque mixto, que para Hernandez et al (2016) un enfoque
mixto deviene de integrar de modo sistematico el método cuali y cuantitativo para que
la observacion fenomenoldgica sea mucho mas completa. Por ello, enfoque mixto del
estudio sera cualitativo, ya que se brindaran los conocimientos necesarios en cuanto
a caracteristicas sociales, analizando el contexto del clima laboral y el salario
emocional dentro del hospital; y cuantitativa, ya que se calcularan indices sobre bases

porcentuales, en los datos obtenidos en el estudio.
1.4.2. Alcance de la investigacion

El estudio tiene un alcance de nivel descriptivo y correlacional, para Moreno
(2014) un estudio es descriptivo, ya que busca el desarrollo fiel de una representacion
de determinado fendmeno, midiendo conceptos o variables para realizar las
especificaciones de principales propiedades de personas o fenOmenos que se
encuentren siendo analizados. Ademas, es correlacional, ya que su pretension es la
medicién del grado de correlatividad y la interaccion de mas de dos variables, ya que

se efectua la descripcidn y relacion de las variables, clima laboral y salario emocional.
1.4.3. Procedimientos de recoleccion de datos

» La eleccion del instrumento, se ha realizado luego de la revision de la
literatura, los cuales demuestran la idoneidad del Cuestionario de Litwin
y Stringer de 1968, que fue modificado por Echezuria y Rivas (2001), y

el Cuestionario desarrollado por Pullupaxi (2014), los cuales tuvieron
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un grado de confiabilidad del Alpha de Crombach de 0.83 y 0.90
respectivamente. Asi  mismo, se incluyeron preguntas
sociodemograficas, a fin de tener un mejor diagndstico de la

investigacion.

Para la obtencion de la autorizacion del Hospital, para realizar la
investigacion en las instalaciones de la misma, se presento al director,

a través de una solicitud.

La validacion del instrumento se realizd con tres expertos, para que

puedan darle la validez que exige la Universidad.

En cuanto a la coordinacion y aplicacion, se ha identificado la poblacion
a estudiar, es asi que se explicaron los objetivos de la investigacion,
para de este modo se logre con su intervencién colaborativa, ademas,

se efectud un formulario digital a través de Google.

Para recabar los datos, se efectud la recopilacion a través de la
aplicacion del cuestionario, que se aplico con la guia y supervision de
la investigadora en fechas determinadas, a fin de no irrumpir con las

normales actividades de |la entidad.

1.4.4. Procedimientos estadisticos

El procesamiento de la informacién, concluidos los cuestionarios, se
elaboré la base de datos en los programas IBM SPSS y Excel, ademas

del andlisis estadistico de los mismos.

Para cumplir con el objetivo principal del trabajo de investigacion, se
utilizé la prueba de Spearman, acorde a los resultados de la prueba de

normalidad obtenidos.
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1.4.5. Anédlisis de datos

Luego de haber recolectado los datos, se presentan los resultados en tablas y
graficos, puesto que se ha realizado el procesamiento de la informacion en la base de
datos en el programa IBM SPSS version 25, con el apoyo del programa Excel 2019,

ademas del analisis estadistico de los mismos.
1.4.6. Consideraciones éticas

El estudio contiene consideraciones éticas para la ejecucion de la investigacion,
es por ello que se ha solicitado la autorizacion del hospital para recoger los datos
suficientes que puedan reforzar la elaboracion del mismo, mediante datos fidedignos,

sin que de alguna manera se pueda dafiar su imagen y buena reputacion.

La investigacion considera aspectos éticos para proteger los datos que brinden
los colaboradores, teniendo criterios como el manejo de confidencialidad, ya que la
informacion de los resultados se manejé exclusivamente con fines académicos, y la

divulgacién de los resultados seran un aporte fidedigno del trabajo realizado.

La investigacion tiene consideracion del respeto a la propiedad intelectual, es por
ello, que se ha citado a todo aquello que no es de autoria propia de la autora, conforme

lo dispone el D.L. N° 822, sobre los derechos de autor.

Finalmente, se considera que los resultados mostrados, son reales, ya que se

aplicé a una poblacién real en un contexto idoneo para la investigacion.
1.5. Justificacion
1.5.1. Justificacion tedrica

Esta investigacion conlleva una justificacidn tedrica, debido a la relevancia que

tiene, ya que permite dar un aporte tedrico respecto al clima organizacional y el salario
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emocional en cuanto a las decisiones estratégicas empresariales, a través de
informacion objetiva, aceptada y valida, con la finalidad que otros investigadores o

entidades revisen la documentacion plasmada en la investigacion.
1.5.2. Justificacion metodoldgica

El estudio se justifica metodolégicamente, ya que para alcanzar los objetivos
propuestos, se siguidé un procedimiento metodolégico, sistematizado y ordenado, que
requiere unainvestigacion cientifica, siguiendo los lineamientos para su desarrollo; asi
mismo con el uso de técnicas de una investigacibn mixta, las cuales seran
debidamente validadas por expertos, que se orientan al analisis del clima
organizacional y el salario emocional, que servira como soporte para investigaciones

gue se realicen en el futuro de acuerdo al tema planteado.
1.5.3. Justificacion practica

Tiene una justificacion practica, puesto que permite brindar soluciones efectivas
para el tratamiento de los colaboradores en el Hospital Divisionario de Arequipa,
mediante una adecuada percepcion del clima organizacional y el salario emocional en
el hospital, a través del conocimiento que se tenga con los resultados que se obtengan
de las dimensiones que se estudien, con un diagndstico que permite conocer los

procesos internos de la empresa.
1.6. Definiciones
1.6.1. Clima organizacional

Propiedad o cualidad que se tiene dentro de un entorno laboral, que van a
experimentar o percibir quienes conforman la organizacién, teniendo un dominio
directo en la conducta de los trabajadores. Cabe indicar que el aumento de la

competitividad empresarial, debido a la globalizacion, genera interés para mantener
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una motivacién y satisfaccién en los empleados, por ello las estrategias deben estar

dirigidas al clima organizacional (Chiavenato, 2000).
1.6.2. Salario emocional

Viene a ser cualquier contraprestacion, retribucién y compensacién no mercantil
gue va a recibir un trabajador a cambio de la aportacién de su labor que pueda hacer,
la cual motivara al colaborador para generar una mejor conceptualizacion de la

organizacion en la que labora (Gay, 2008).
1.6.3. Estructura

La dimension de estructura va a englobar ademas de lo mencionado
anteriormente los niveles de jerarquia, es asi que esta estructura, sera condicionante

para que los colaboradores perciban el ambiente dentro de la entidad (ESAN, 2015).
1.6.4. Responsabilidad

La dimensién de responsabilidad, se conoce como “empowerment”, la cual se
encuentra referida a la autonomia que tienen los colaboradores para realizar sus
actividades, por lo tanto, se debe valorar la supervision realizada, asi como los
desafios que se presentan en las actividades, y el resultado que se encuentra

comprometido (ESAN, 2015).
1.6.5. Recompensa

Para Sandoval (2004) es un método utilizado para motivar a los empleados

basado en el aspecto monetario y la posibilidad de promocién.
1.6.6. Desafios

Marin (2003) indica que esta dimension va a corresponder al sentir que tengan

todos los colaboradores que conforman la empresa, respecto a los retos impuestos
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en las labores encomendadas, por tanto, viene a ser la medida que las organizaciones
promueven para aceptar los riesgos que se calculan para lograr los objetivos

empresariales.
1.6.7. Relaciones

Son percepciones de los trabajadores organizacionales sobre las buenas
relaciones y el ambiente agradable de trabajo los miembros superiores o inferiores de

la empresa (Sotelo et al, 2012).
1.6.8. Estandares

Los estandares de desempeiio hacen referencia a lo que perciben los
trabajadores, en cuanto a los parametros que establecen las organizaciones, en
cuanto al rendimiento, con exigencias coherentes y razonables, se percibira equidad

y justicia (ESAN, 2015).
1.6.9. Apoyo

Dicha dimension esta referida a los niveles de asistencia que los empleados
observan en el trabajo y en el apoyo material y humano que reciben de la organizacion

(Sandoval, 2004).
1.6.10. Conflicto

Noboa (2007) refiere que los conflictos van a ser inherentes en todas las
organizaciones, por lo que manejarlas resulta importante para el éxito y permanencia
del mismo, es asi que la vivencia de dichos conflictos y el manejo de la tolerancia son
fundamentales, ya que es el grado de aceptacién que tendran los individuos
pertenecientes a las organizaciones en tanto a las opiniones que podrian discrepar,

asi como la actuacién para prevenir dichos conflictos.
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1.6.11. Identidad

Segun Sotelo et al (2012) indican que la identidad el sentido de pertenencia del
colaborador a la empresa. Es importante en la medida que es la alineacién e
identificacion que se tiene con la organizacion. Es decir, viene a ser la idea de ser
solidario para poder compartir no solamente herramientas, sino también la mision

empresarial.
1.6.12. Retribucién estandar

Gonzales (2010) hace referencia que es aquella que engloba las areas del
paquete de retribucion particular en situaciones concretas, como beneficios fiscales,

matrimonios, nacimientos, etc.
1.6.13. Retribucion por beneficios sociales

Gonzales (2010) indica que es un beneficio mucho mas directo que conlleva un
costo indirecto en las organizaciones, los que relacionan a los seguros de salud, vida,

y formacion de empleabilidad.
1.6.14. Retribucion de conciliacion

Gonzales (2010) refiere que son criterios que se consideran dentro de la nébmina,
considerado como un aumento salarial como resultado emocional, como la reducciéon

de jornadas, teletrabajo, formacion profesional, etc.
1.6.15. Retribucién emocional

Gonzales (2010) indica que es el beneficio que los empresarios disponen hacia

sus colaboradores para tener un impacto salarial, a manera de motivarlos.
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1.7. Alcances y Limitaciones:

1.7.1. Alcances

El estudio se centra en el Hospital Divisionario de Arequipa, el cual se encuentra

ubicado en el distrito de Mariano Melgar en Arequipa. Adema4s, la investigacion se

conforma por los colaboradores que se encuentran laborando en el hospital.

1.7.2. Limitaciones

Dentro de las limitaciones, se presentaron:

Limitacibn metodologica en cuanto a la duracion para resolver los
cuestionarios, los cuales tienen un tiempo determinado por los autores, la
digitalizacion del cuestionario en Google Formularios, determinando una falta
de familiaridad con el mismo, y accesibilidad limitada de los participantes,
debido a la época de vacaciones. Es asi que se opto por establecer un horario
fijo, previa autorizacién del hospital, para ejecutar la encuesta hacia los
trabajadores, o en su defecto, llamar a los colaboradores en un horario
determinado y realizar las preguntas, con ello, se logré cubrir la muestra de

134 encuestados dentro del hospital.

Demora en la autorizacién para recabar informacion de la entidad, asi como
la aplicacion del instrumento. Por lo que se opté por agilizar los tramites
internos para una pronta respuesta por parte de los encargados, coordinando
constantemente con el director y jefe de recursos humanos para recabar la

informacion necesaria para la presente investigacion.

Sesgo en los colaboradores en cuanto a sus respuestas, debido a la

necesidad de actuacién positiva frente a la entidad. Por lo que se opt6 por
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explicar los objetivos, la confidencialidad del mismo, para que no puedan

sentir presion alguna.

En este sentido, se considera que las limitaciones mencionadas, no han
impedido que se logren los objetivos planteados, por lo tanto, no fueron significativas,
puesto que las estrategias utilizadas, permitieron el desarrollo normal de la

investigacion, superando todo tipo de dificultad.
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Capitulo 1l: Marco Tedrico
2.1. Conceptualizacion de variables
2.1.1. Climalaboral

Para Brunet (2002) no es reciente el tema del clima laboral, ya que son muchas
las investigaciones que se han realizado al respecto, pero es necesario que se formen
nuevos conocimientos basados en discusiones con sustento de lo que se indica. Por
lo tanto, esta variable debe tener especial tratamiento por parte de las entidades e
investigadores, en la medida de influencia que tiene en la conducta de los individuos,
afectando la adaptabilidad, evolucién y desarrollo en el contexto en que se

desenvuelven.

Gilmer y Forenhand citados por Furnham (2001) describen a esta variable como
el conjunto de caracteres distintivos de las organizaciones, que va a mantenerse a
través del tiempo, ademas que va a influir en la conducta de los involucrados,
basicamente, viene a ser la personalidad de la empresa. Cabe indicar que el ambiente
puede traer consigo un impacto positivo o negativo, debido a las modificaciones que
se tengan en la empresa, es asi que, tendra una repercusion en los servidores, que
puede generar agrado o desagrado, incidiendo en el cumplimiento de metas

organizacionales.

Por otra parte, Litwin y Stringer citados por Garcia (2007) definen como aquella
caracteristica que puede ser continua, definida como el ambiente dentro de la
organizacion, que es experimentado por los recursos humanos de la misma, ya que
va a influir de modo directo en su conducta (pag. 145). Son diversas dimensiones que

se ven involucradas en este proceso de adaptacion a dicho entorno, por lo tanto, es
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necesario que los empleadores consideren dichas dimensiones para brindar al

trabajador herramientas de un buen ambiente.

Para Martin (2000) el clima organizacional va a constituirse como un factor
facilitador y determinante del proceso de organizacién y gestion, asimismo de cambio
e innovacion. Por lo tanto, es importante que el administrador pueda identificar este

aspecto de suma importancia dentro de la empresa, a fin de mejorar continuamente.

Ahora, es menester indicar la definicion que brinda Garcia (2007) quien refiere
gue viene a ser el resultado de toda percepcién global que tienen los seres humanos
en cuanto al medio dentro de su centro laboral, es decir, se constituye como el efecto
de las interacciones que tienen las personas en base a los incentivos que le brinda la
empresa, asi como la expectativa que pueda despertar esta relacion, es asi que se
integra por caracteristicas de la misma empresa, las cuales la describiran y
diferenciaran del resto de organizaciones (pag. 159). Por lo tanto, esta situacion que
experimentan los miembros puede ser medible mediante la aplicacidon de instrumentos

gue permitan conocer lo que perciben los trabajadores.

Rodriguez (2016) indica que actualmente el clima es un factor crucial de
cualquier organizacién, sin importar el tamafio que estas tengan, ya que se le
considera como imprescindible, toda vez que mediante éste se va a poder hacer el
detalle de la consciencia que tienen los individuos del contexto laboral, satisfaccion,
desempeiio y productividad (pag. 45). Como indica el autor, al constituirse en un
elemento fundamental dentro de la organizacion, la influencia que tenga va a ser
positiva en la medida que se consideren como beneficios la satisfaccion de las

necesidades del trabajador dentro de la organizacion.

En esa misma linea Chiavenato (2000) refiere que las facultades positivas que

puedan desprenderse del ambiente en el que se desenvuelven los colaboradores,
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sera positiva cuando se proporcionen herramientas y situaciones que satisfagan todo
lo necesario para la formacion del trabajador dentro de la empresa, pero si no sucede
de este modo, se convertira en una situacion negativa (pag. 10). Por lo tanto, es
necesario que las organizaciones efectien inversiones en recursos humanos, con el
fin de lograr un incremento en la productividad de los procesos de los servicios que

brindan.

De lo indicado anteriormente, se puede vislumbrar que existe infinidad de
definiciones respecto a esta variable, es asi que se puede decir que el clima
organizacional se compone de la percepcion del trabajador respecto a todo lo
relacionado a la empresa, lo que va a tener una repercusion positiva o0 negativa en la

conducta de éste para que pueda desenvolverse en las funciones encomendadas.

Si bien es cierto que se establecen diversas concepciones respecto al clima
organizacional, se entiende que se refiere al medio interno (variables y factores
internos de la empresa), mas no se trata del entorno. Por ello, Rodriguez (2015)
menciona que existen ciertas variables que van a afectar el comportamiento de los
trabajadores, asi tenemos del ambiente fisico (maquinarias, contaminacion, calor,
ruido, etc.), estructurales (jerarquia, estructura, tamafo de la empresa, etc.), ambiente
social (conflictos, cooperacion, compafierismo, comunicacion, etc.), personales
(expectativas, motivacion, metas, aptitudes, actitudes, etc.), del comportamiento de la

organizacion (productividad, estrés, rotacion, satisfaccion, etc.).

Litwin y Stringer (1968) propusieron el modelo desde una perspectiva en donde
el clima organizacional, serA como una especie de filtro para cada una de las
dimensiones, lo cual va a repercutir en el modo que se motiva al trabajador en la

organizacion a estudiar, es asi que el comportamiento tendra diversas consecuencias,
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en tanto a la accidentabilidad, productividad, adaptacion, rendimiento, satisfaccion,

entre otras, que seran positivas o negativas, de acuerdo a lo que se perciba.
Figura 1

Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento Consscuencias
Organizacional para la
Organizacional :> Percibids :> Producida Q Emergente :> Wit
Tecnologa Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccion
Organizacional Actividades
Poder Interaccién Rotacién
Estructura Sentimentos
Social Agresion A Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracion
Innovacién
Procesos
de Decision Interaccion Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacién

Nota: En la figura se vislumbra el modelo del clima organizacional con las dimensiones

del mismo. Fuente: Goncalves (2000)

El modelo de la Figura 2, se acepta y utiliza para comprender la funcionalidad
del clima dentro de las organizaciones, puesto que no abarca elementos de estructura,

sino que también comportamiento y proceso individual presentados en el trabajo.
2.1.1.1. Dimensiones

Litwin y Stringer son los autores que propusieron y definieron las dimensiones

del clima organizacional, las cuales permiten analizar el ambiente que existe dentro
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de la organizacion a través de la percepcion de los trabajadores (Garcia, 2007). Para
efectos de la investigacion, se consideran cinco de las nueve dimensiones, las cuales

se definen de la siguiente manera:
A. Estructura

Sotelo et al (2012) indican que la estructura se encuentra contenida en las
limitaciones que pueden tener para efectuar las labores dentro del centro laboral, es
decir, los tramites, procedimientos, reglas, etc. En este aspecto se mide la burocracia

organizada que permita al trabajador desenvolverse adecuadamente.

Para Sandoval (2004) la estructura contiene las politicas, consignas y directrices
emitidas por el area administrativa de las organizaciones, que seran documentos que
afecten de modo directo el modo de realizar una determinada accion dentro del cargo

gue se tiene.

La dimension de estructura va a englobar ademas de lo mencionado
anteriormente los niveles de jerarquia, es asi que esta estructura, sera condicionante

para que los trabajadores perciban el ambiente dentro de la empresa (ESAN, 2015).
B. Responsabilidad

Para Sotelo et al (2012) viene a ser la percepcion que tienen los colaboradores
respecto a la autonomia que tienen en sus centros de trabajo, el cual se refleja en el

compromiso en realizar sus tareas y obligaciones.

Para Sanchez y Silva (2010) refieren que la responsabilidad depende del
entrenamiento que le brinda la organizacién, para que tome disposiciones
convenientes en sus operaciones, es asi que pueda sentirse su propio patrén con el

paso del tiempo.
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La dimensién de responsabilidad, se conoce como “empowerment”’, la cual se
encuentra referida a la autonomia que tienen los trabajadores para realizar sus
actividades, por lo tanto, se debe valorar la supervision realizada, asi como los
desafios que se presentan en las actividades, y el resultado que se encuentra

comprometido (ESAN, 2015).
C. Recompensa.

Sotelo et al (2012) refieren que las recompensas se perciben por parte de los
trabajadores como aquella situacién que ha devenido por haber ejecutado de manera
correcta las actividades acorde a sus funciones. Cabe indicar que dicha medida que
realiza la empresa, puede ser positiva 0 negativa, es asi que se le puede compensar
0 sancionar al servidor, es asi que la manera en que se realice, repercutira en la

conducta del trabajador.

Para Sandoval (2004) es un método utilizado para motivar a los empleados

basado en el aspecto monetario y la posibilidad de promocién.

Incluye las percepciones de los colaboradores sobre las recompensas que
reciben en funcion de sus esfuerzos. Necesita establecer recompensas que van mas
alla de los sueldos equitativos, abarcando estimulos complementarios (no
obligatoriamente financieros) con el propdsito de impulsar un mejor rendimiento en los

empleados (ESAN, 2015).
D. Riesgo

Marin (2003) indica que esta dimensién va a corresponder al sentimiento que
tengan todos los miembros que conforman la organizacion, respecto a los desafios

impuestos en las labores encomendadas, por tanto, viene a ser la medida que las
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organizaciones promueven para aceptar los riesgos que se calculan para lograr los

objetivos empresariales.

Para Sandoval (2004) tomar disposiciones adecuadas se refiere al desafio que

se enfrenta en diferentes circunstancias laborales a medida que se presentan.

El riesgo o desafio enfocara el control de los individuos sobre los procesos
productivos, sean servicios o bienes, siendo de suma importancia para generar una

sana competitividad (ESAN, 2015).
E. Calor.

Son percepciones de los colaboradores organizacionales sobre la existencia de
un ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones sociales entre los miembros

superiores o inferiores de la empresa (Sotelo et al, 2012).

Se trata del tipo de amistades y medio social observadas dentro de la

organizacion (Sandoval, 2004)

El buen trato, la colaboracion y el respeto son los que determinan en la dimension

laincidencia en la productividad y la creacion de un ambiente agradable (ESAN, 2015).
F. Estandares de desempefio

Acosta y Venegas (2010) indican que viene a ser el énfasis que ponen las
organizaciones respecto a las normas del rendimiento de los trabajadores, es asi que
se va a referir a la importancia de la percepcion de las metas explicitas e implicitas,

asi mismo, aquellas normas que se tengan respecto al desempefio.

Para Marin (2003) la gerencia de las organizaciones que posean expectativas

para lograr algo a corto plazo, afectara directamente al nivel de excelencia que se
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alcance por el area de supervision, puesto que la motivacion disminuye a mayor

exigencia, a menos que pueda implicar algin reconocimiento de poder y control.

Los estandares de desempefio hacen referencia a lo que perciben los
trabajadores, en cuanto a los parametros que establecen las organizaciones, en
cuanto al rendimiento, con exigencias coherentes y razonables, se percibira equidad

y justicia (ESAN, 2015).
G. Apoyo.

Noboa (2007) refiere que los colaboradores, directores y otros miembros del
personal sentiran la ayuda en trabajos conjuntos. Destaca la colaboracion y respaldo

entre los integrantes de la misma entidad organizativa.

Dicha dimension esta referida a los niveles de asistencia que los empleados
observan en el trabajo y en el apoyo material y humano que reciben de la organizacion

(Sandoval, 2004)

Si bien comparte semejanzas con las dimensiones anteriores, esta dimension
principalmente tiene un enfoque en la ayuda oportuna y la existencia de una cohesion

de equipo que ayuda a alcanzar las metas del grupo (ESAN, 2015).
H. Conflicto

Noboa (2007) refiere que los conflictos van a ser inherentes en todas las
organizaciones, por lo que manejarlas resulta importante para el éxito y permanencia
del mismo, es asi que la vivencia de dichos conflictos y el manejo de la tolerancia son
fundamentales, ya que es el grado de aceptacion que tendran los individuos
pertenecientes a las organizaciones en tanto a las opiniones que podrian discrepar,

asi como la actuacién para prevenir dichos conflictos.
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Para Sandoval (2004) la tolerancia al conflicto viene a ser la confianza que los
trabajadores ponen en las organizaciones, asi como la manera en que pueden asimilar

sin riesgos las opiniones divergentes que puedan existir.

Es asi que los conflictos seran las reacciones ante las crisis, es decir, la forma
en que los superiores puedan enfrentar las dificultades y problemas, manejando

discrepancias e influyendo en las opiniones de los trabajadores (ESAN, 2015).
. Identidad.

Segun Sotelo et al (2012) indica que la identidad el sentido de pertenencia del
colaborador a la organizacion. Es importante en la medida que es la alineacion e
identificacion que se tiene con la organizacion. Es decir, viene a ser la idea de ser
solidario para poder compartir no solamente herramientas, sino también la mision

empresarial

Lo que va a evocar es el sentido de pertenecer a la empresa, es asi que esta
dimension indicaréa el grado de involucramiento de los trabajadores hacia los objetivos
organizacionales, es decir, el orgullo que sentiran al ser parte de la empresa (ESAN,

2015)

Va a representar el entorno en donde los trabajadores se orientaran en la
empresa, a través de la adquisicion de seguridad de pertenecer a un lugar en donde

pueden desarrollarse (Sandoval, 2004).
2.1.2. Salario emocional

Para Gay (2008) el término salario se utiliza para establecer vinculos entre lo
gue se recibe como compensacion y la relacion correspondiente, asi como para
resaltar la importancia de la regularidad, equidad y reciprocidad en este intercambio.

Ademas, se describe como emocional debido a su dependencia en la satisfacciéon
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individual, que se basa en las necesidades laborales o personales, siendo crucial

atender algunos de estos motivos internos para alcanzar la satisfaccion.

Dicho de otro modo, esta expresién abarca todas las maneras de
reconocimiento, retorno o intercambio que recibe un trabajador, ademas del dinero,

como resultado de su contribucién laboral.

El salario emocional representa una forma de compensacién que impulsa
enormemente la motivacion de los empleados y contribuye a una percepcion mas
positiva organizacional. Por este motivo, resulta fundamental que los trabajadores no
limiten su enfoque Unicamente a ofrecer un aumento salarial, sino que consideren
otorgar beneficios o reconocimientos que los trabajadores valoren como mas

significativos que un incremento de sueldo.

Por su parte, Cuartas (2015) refiere que el salario representa la compensacion
primaria y regular que un empleado recibe por su trabajo. Esta definicién no se limita
Unicamente a los pagos fijos o variables, sino que abarca también los beneficios no
monetarios proporcionados por la empresa, que constituyen lo que se conoce como

salario emocional.

Temple (2007) menciona que los motivos no relacionados con dinero por lo que
alguien trabaja feliz son fundamentales para que se sientan comodos, comprometidos

y en sintonia con sus roles laborales respectivos.

De la misma forma, Poelmans (2006) asevera que el salario emocional abarca
las compensaciones no financieras proporcionadas por la empresa al empleado, las
cuales enriguecen el salario convencional mediante estrategias innovadoras

disefladas para satisfacer las demandas actuales de las personas.
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Para Gonzéles et al (2018) se refiere a todas las compensaciones no financieras
gue un empleado recibe para ayudarlo a satisfacer sus necesidades a nivel personal
y familiar. Estas no se expresan en términos monetarios, pero tienen un impacto

simbaolico significativo en una vida de calidad.

Igualmente, el salario emocional impacta en la productividad y el bienestar del
empleado. Esto se debe a que esté mas relacionado con aspectos como la
satisfaccion de necesidades, la realizacion personal y el reconocimiento, en
comparacién con el salario monetario o las condiciones laborales, que tienen menos

influencia en estos aspectos.

Por tanto, el salario emocional se ha vuelto mas importante debido a la necesidad
de incorporar esta practica en la administracion de la gestion de personal en un

entorno altamente competitivo.

Como sefiala Varela (2013) el personal de una empresa o entidad constituye una
clave de ventaja competitiva. Contar con empleados que estén bien capacitados,

comprometidos y motivados resulta esencial para el triunfo de la empresa.

Pefalver (2018) indica que las empresas que integran el salario emocional en la
administracion de su personal deben asegurarse de cubrir estas demandas de los
empleados: armonia entre vida personal y profesional, salud mental y desarrollo en el

ambito laboral
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Figura 2

Necesidades cubiertas por un salario emocional

Salario emocional

Equilibro entre el
profesionalismo y
vida personal

Bienestar Crecimiento
psicolégico profesional

Nota: La figura muestra las necesidades que se cubren por un salario emocional.

Fuente: Pefalver (2018)

De lo observado en la Figura 2, el aspecto emocional del salario debe abordar la
necesidad de mantener un balance entre lo personal y laboral. Es asi que, las
empresas pueden proporcionar flexibilidad a sus empleados, ofreciendo horarios que

les permitan trabajar tanto dentro como fuera de la oficina.

Esto implica un cambio hacia una cultura de gestion de personal centrada en la
confianza y el logro de objetivos, ya que la productividad no se garantiza simplemente

trabajando en un horario estricto y en un solo lugar.

Del mismo modo, es esencial abordar la necesidad de bienestar emocional. Los
empleados buscan evolucionar en un entorno laboral colaborativo donde puedan
asumir desafios y responsabilidades mas grandes. También estan ansiosos por

aportar al crecimiento de la empresa.

Por lo tanto, el salario emocional debe abarcar programas de bienestar que les

permitan a los empleados identificarse como individuos autbnomos, capaces de
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desempeiar sus labores de maneras diversas, formando parte de un equipo

colaborativo enfocado en alcanzar metas en comun.

Finalmente, las empresas deben garantizar que el salario emocional cumpla con
la necesidad de progreso en la carrera profesional. Esto implica que las
organizaciones ofrecen oportunidades de desarrollo laboral que se alinean con los
intereses tanto del empleado como de la empresa. Esta estrategia fomentara un
mayor compromiso por parte de los trabajadores y les permitira desplegar todo su

potencial al maximo.

El autor también sefala diversas directrices para cubrir estas necesidades, las

cuales se muestran a continuacion:
Figura 3

Directrices para cubrir necesidades

- N
. . Con el cumplimiento de horarios pactados, con eleccion
Horarios flexibles para desarrollarlas.
\ 4
) Efectuar sus actividades en un lugar distinto a su centro
Teletrabajo laboral
\, v 4
> _ _ N
b Licencias o excedencias
Descansos
\,
[ ya - —7 H {
, * Ayuda temporal y econémica para formacion profesional
Desarrollo profesional de interés del trabajador
\,
p-
Dias libres para cuestiones * Acorde a la conveniencia del trabajador
personales

o * Acorde a sus aportes laborales
Reconocimientos

Asesorfas de crecimiento profesional [ Coaching, mentoring para mejorar el desempefio
y personal

‘\/ﬂvﬂvﬂ

Nota: La figura muestra las directrices para cubrir las necesidades por medio del

salario emocional. Fuente: Pefialver (2018)
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Es menester destacar que las diferentes directrices mencionadas deben formar
parte integral del conjunto de beneficios y compensaciones que se proporciona a los

empleados.

Espinoza y Toscano (2020) refieren que el propésito del salario emocional es
promover una vida mas saludable, productiva y significativa para los empleados,

facilitando el equilibrio entre sus responsabilidades personales y profesionales.

En la misma linea, Soler (2016) enfatiza la misma importancia, destacando la
necesidad de que las empresas ofrezcan compensaciones que satisfagan las
necesidades personales de sus empleados. Esto puede lograrse a través de
flexibilidad horaria u otras medidas que reduzcan el estrés y la presion, lo que

contribuye al desempefio laboral.

Se subraya que el progreso de una empresa depende del crecimiento de sus
empleados, quienes deben ser tratados con consideracion humana. En un entorno
organizacional, esto implica crear un clima laboral mas positivo y eficiente basado en

la confianza mutua.

El concepto del salario emocional podria asociarse al modelo de Maslow, que
establece una jerarquia de cinco escalas de necesidades. Esto implica que las
necesidades mas altas, en la cima de la piramide, solo se cumplen cuando las
necesidades mas basicas, ubicadas en niveles inferiores, estan atendidas (Padilla,

2016).
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Figura 4

Conexion de las necesidades y retribuciones

Nota: La figura muestra la conexion que se establece a través de Las necesidades
segun Maslow y las compensaciones que se ofrecen en el trabajo. Fuente: Iglesias y

Tejedo (2016)
2.1.2.1.Tipos

Poelmans (2006) efectua la division del salario emocional en dos tipos de

elementos:

Intrinsecos: Son aspectos que el empleado interpreta a nivel individual como
una forma de compensaciéon como, por ejemplo: sentirse satisfecho en su trabajo,
recibir responsabilidades delegadas, obtener reconocimiento por su desempefio,

entre otros ejemplos.

Extrinsecos: Estos elementos son apreciados, medibles para la empresa y
considerados por el empleado como una ventaja equitativa. Por ejemplo, la posibilidad
de tomar ciertos permisos personales, politicas que ayudan a mantener un balance

entre los asuntos personales y laborales.
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2.1.2.2. Teorias

Varela (2013) sostiene que la teoria del intercambio se trata de la compensacion
que el empleado recibe por sus servicios, reflejando la dedicacion de su tiempo,
esfuerzo y habilidades. La disposicion del empleado para trabajar y contribuir al éxito
de la empresa esta influenciada por la percepcion que tenga de la retribucién que la

organizacion le ofrece por sus servicios.

En cambio, la teoria de la equidad se refiere a un equilibrio entre la contribucion
gue hace un trabajador en su trabajo y lo que obtiene como retribucién, comparado
con lo que otros reciben por trabajos similares. Esta teoria destaca la importancia de
la percepcion de los empleados sobre si las recompensas 0 sanciones que reciben

son justas, lo que influye en su manera de pensar respecto a su trabajo (Ibidem).

La teoria de la expectativa se refiere a la evaluacion personal de la posibilidad
de lograr un objetivo especifico. Siendo que la motivacion surge de la valoracion que
una persona da a los resultados probables de sus acciones, junto con la expectativa
de alcanzar sus metas. Lo relevante de esta teoria reside en su enfoque en la

singularidad y la diversidad de los impulsos motivacionales.

La teoria de la motivacion se fundamenta en dos categorias: higiénicos y
motivadores, el primero se relaciona con el entorno que rodea al trabajador en su
entorno laboral, esto incluye las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, las
compensaciones, las politicas de la empresa, el ambiente laboral y las relaciones
interpersonales entre superiores y subordinados. Mientras que los motivadores se
centran en el contenido y las responsabilidades del puesto, generando una

satisfaccion sostenida.
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La teoria de McClelland esquematiza a través de impulsos motivaciones que se
dirigen: al logro en cuanto ciertos empleados buscan alcanzar metas especificas, en
cuanto anticipan que recibiran reconocimiento por sus esfuerzos, se involucrardn mas
en su labor. A la afiliacion del impulso que experimentan los empleados y las personas
para conectarse socialmente, bajo patrones de comportamiento que tienen influencia
en la conducta laboral, ya que aquellos motivados por la afiliacion desempefian mejor
su trabajo cuando reciben reconocimiento por sus esfuerzos. Al poder, en cuanto el
empleado percibe que puede ejercer influencia dentro de la empresa y esta dispuesto

a tomar riesgos para lograrlo (Davis y Newstrom, 2003).

La teoria motivacional de Vroom hace referencia que cada empleado esta
influenciado por tres factores que afectan su motivacion para ser productivo: Las
metas personales que buscan lograr individualmente; la conexion que existe para una
persona entre su eficiencia en el trabajo y el cumplimiento de sus metas personales;
ademas de la habilidad de una persona para impactar en su propio nivel de
individualidad, en la medida en que cree tener influencia sobre ello (Chiavenato,

2007).

La teoria ERG de Aldefer jerarquiza en tres niveles las necesidades de los
colaboradores: priorizan en primera instancia cubrir sus necesidades basicas de
supervivencia, que engloban aspectos tanto fisiolégicos como de seguridad; las
necesidades de conexidén implican experimentar comprensiéon y aceptacion por parte
de los superiores, colegas y subordinados, tanto en el entorno laboral como fuera de
él; y las necesidades de desarrollo, que engloban la aspiracion por la autovaloracion

y el crecimiento personal.
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2.1.2.3. Retribucion total (Total Rewards)

Se forma a partir de la mezcla de beneficios econémicos, no econémicos,
externos e internos que se proporcionan a los empleados como reconocimiento por
su rendimiento en el entorno de trabajo (Armstrong y Taylor, 2014). Los cuales se

consolidan en una compensacion total.

Después de analizar multiples investigaciones, sugiere que este esquema debe
constar de seis éareas fundamentales: 1) salario base o retribucion fija, 2)
compensacion variable, 3) beneficios adicionales, 4) desarrollo profesional vy
evaluacion del desempefio, 5) ambiente laboral favorable y 6) equilibrio entre trabajo

y vida personal (Hoole y Hotz, 2016).

Ahora bien, lo mencionado anteriormente, esta vinculado al concepto de salario
emocional, ya que implica la necesidad de proporcionar a los empleados tanto
compensaciones financieras como aquellas que no son de indole econdmica (salario
emocional). Esto incluye programas de bienestar, oportunidades de formacion y

crecimiento, y flexibilidad horaria para lograr un balance entre lo laboral y personal.
2.1.2.4. Dimensiones
Gonzalez (2010) categoriza al salario emocional en cuatro retribuciones:
A. Estandar

Todos esos elementos que componen nuestro conjunto de compensaciones,
ademas del sueldo base, incluyen pagos variables y beneficios especificos
proporcionados por algunas organizaciones, como: apoyo en circunstancias
inesperadas, programas de formacion profesional y personal, eventos de celebracién

por nacimientos, matrimonios, reconocimientos y festividades.
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B. Por beneficios sociales

Son ventajas que impactan directamente en los empleados y sus familias, con
costos directos o indirectos para la organizacion, como: sentirse satisfecho de ser
parte de una empresa por su prestigio interno y externo, suministros y equipamiento
adecuados para el trabajo, un entorno laboral bien equipado, politicas internas que
protejan los derechos del empleado, beneficios como seguros, respaldo en la

educacion de los hijos, servicios de guarderia y vales de alimentos.
C. De conciliacién

Estos son elementos asociados con la armonizacion laboral, es decir, estas
compensaciones no se reflejan en el pago mensual, pero abarcan los beneficios y
privilegios que la empresa brinda al empleado relacionados con su avance profesional
y el cuidado de sus hijos u otras personas dependientes. Esto incluye: flexibilidad
horaria, jornadas laborales mas cortas, trabajo remoto y tomar en cuenta la opinion de

los empleados.
D. Emocional

Estos son privilegios proporcionados por la empresa a sus empleados, los
cuales, aunque son complicados de medir con precision, tienen un impacto
significativo en el valor del salario emocional. Algunos aspectos de esta compensacion
emocional se describen en términos de: la motivacion en el trabajo, el ambiente
laboral, la interaccién con los superiores, asi como beneficios como guarderias,

acceso a gimnasios o transporte gratuito.
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2.2. Importancia de las variables
2.2.1. Clima laboral

Si hacemos referencia a la importancia que tiene el clima organizacional, cabe
mencionar a Brunet (2002) quien indica que éste reflejaria el comportamiento, buenos
valores, y la forma de llevarse entre los trabajadores, lo que conlleva a que cada
colaborador sea considerado un elemento primordial dentro del clima, siendo una
tarea importante del administrador, para identificar factores que contribuyan a la
insatisfaccion o el estrés, ademas de intervenir oportunamente y saber identificar la

problematica que pueda surgir a largo plazo.

El impacto del ambiente laboral en las acciones de quienes forman parte de una
empresa es un aspecto crucial. Esta conexion se establece a través de las
percepciones que moldean la realidad y afectan la motivacion y productividad en el

ambito laboral.

De esta manera, un empleado puede influir en el ambiente laboral sin darse
cuenta, contribuyendo a crear un entorno agradable si lo percibe asi, o bien, si critica
el clima laboral, puede estar contribuyendo a empeorarlo inadvertidamente (Quevedo,
2003). Esta informacién es esencial para evaluar las herramientas de gestion
empleadas y para disefiar aquellas mas adecuadas en la resolucién de conflictos y el

logro de metas empresariales.

Desde esta perspectiva, el ambiente laboral influye en el nivel de compromiso y
conexion que los empleados establecen con la organizacion. Una empresa con un
entorno positivo tiene mayores posibilidades de generar un fuerte sentido de
pertenencia entre sus miembros, mientras que aquellas con un ambiente desfavorable

no pueden esperar un alto grado de identificacién. Las empresas que expresan
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preocupacion porque sus empleados no demuestran compromiso, por lo general,

sufren de un clima laboral muy negativo.

El ambiente laboral tiene una fuerte influencia en como los empleados realizan
su trabajo, ya que afecta su nivel de motivacion y satisfaccion en el ambito laboral.
Por eso, su relevancia es crucial, ya que impacta directamente en la productividad del
equipo humano. Ademas, se puede afirmar que el ambiente laboral esta
estrechamente ligado a la efectividad y el rendimiento de los empleados y, por ende,

de toda la organizacion.

En este orden de ideas, Chiang et al (2010) aseveran la significativa influencia
del ambiente laboral en una amplia gama de procesos y logros tanto individuales como
organizacionales; entre estos se incluyen, entre otros aspectos, la motivacion, la
comunicacion, el liderazgo, las interacciones entre personas, la participacion, el
compromiso, el alcance de objetivos, la satisfaccion y la efectividad general de la

organizacion.

Ademas, se ve al ambiente laboral como un indicador del rendimiento de la
organizacion, mas que las propias estrategias de recursos humanos. Por tanto, la
percepcion que tienen los empleados sobre estas estrategias es fundamental para
alcanzar el ambiente laboral deseado, lo que representa otro aspecto relevante que

merece ser tenido en cuenta.

El objetivo del ambiente laboral no se limita a sefialar los aspectos negativos
dentro de una organizacion, sino que también tiene como fin evaluar la situacién actual
para impulsar y fundamentar acciones que puedan, paso a paso, cambiar situaciones
desfavorables, con el propdsito de crear un entorno laboral apropiado para todos los

involucrados.
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Blanch y Espuny (2003) sefialan que el ambiente laboral tiene una importancia
critica, ya que sirve como un factor que predice y explica varios procesos, incluyendo
eficiencia organizacional, eficacia, calidad en el trabajo, satisfaccion laboral, conflictos,
rotacion de personal, ausentismo, productividad, rendimiento, entre otros. Por lo tanto,
comprender y tomar medidas respecto al entorno laboral resulta fundamental en la

planificacion y el crecimiento de la organizacion.

El ambiente laboral también abarca aspectos socioemocionales y econémicos.
Por ende, cuando los empleadores crean un entorno laboral percibido como positivo
por sus empleados, esto se traduce en una mejora en el rendimiento de la
organizacion y niveles mas altos de compromiso, motivacion y satisfaccion en el

trabajo (Cruz y Domingos, 2016).

Asi, la implicacion de los empleados, que engloba elementos como el
compromiso con la organizacion, la satisfaccion laboral y la activa participacion en el

trabajo, también experimentara mejoras positivas a raiz del ambiente laboral.

Con el fin de lograr un ambiente laboral éptimo, las comparfias deben mantener
una inversion constante en mejoras, buscando aumentar el nivel de satisfaccion y
proporcionar un entorno propicio para impulsar el potencial motivador de los
individuos. Es esencial establecer un enfoque sistematico y regular para evaluar el
ambiente laboral, abordando los aspectos criticos y demostrando un interés por el

futuro y las metas de su personal.
2.2.2. Salario emocional

Espinoza y Toscano (2020) refieren que la importancia del salario emocional
radica en el nivel que la empresa brinda, impactando en la eficiencia, efectividad,

productividad y competitividad. Ademas, influye en la retencion del talento humano,
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reflejando interés por su personal y generando un entorno laboral saludable, lo cual
aumentara su atractivo para la atraccion y retencion de empleados dentro de la

organizacion.

Se afirma que cualquier empresa que busque aumentar la productividad debe
considerar la integracion del salario emocional para sus empleados. Reconocer que
el recurso mas valioso de una entidad es su personal, por lo que resulta fundamental

motivar a los trabajadores mediante algun tipo de retribucién (Zubiri, 2013).

Para Melo et al (2015) existen una variedad de ventajas que contribuyen a elevar
la eficiencia y competitividad de la organizacion, tales como: Valoracion individual
tanto en lo personal como en lo laboral, mostrando aprecio hacia los empleados por
su buen desempefio para prevenir su salida debido a la falta de reconocimiento.
Estimular a los individuos para permitirles contribuir con sus habilidades a la
organizacion en lugar de limitarse a recibir instrucciones o0 mandatos para su trabajo;
motivar a los individuos permitiendo que los empleados contribuyan con sus
habilidades a la organizacion en lugar de solo recibir instrucciones o mandatos para
realizar su trabajo; fomentar una cultura donde se valore el compromiso reciproco y
mantener la coherencia con los principios y valores establecidos en la organizacion; y
organizacion de las labores, anticipando y comunicando con antelaciéon a los

miembros del equipo las tareas que deben llevar a cabo.

Hoy en dia el trabajador presenta apreciaciones con respecto a su trabajo, esto
difiere en cada uno, de acuerdo a sus necesidades, aspiraciones, expectativas, las
cuales estan influenciadas por la personalidad, costumbres, cultura que posee cada

trabajador en relacion a su futuro (Salvador et al, 2021).

Zapata (2019) recomienda considerar el salario emocional como una opcion para

reducir el estrés que enfrenta el empleado debido a las demandas laborales. Esto
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implica que la empresa reconozca las necesidades del trabajador, lo que puede

mejorar el ambiente laboral en general.

El salario emocional desempefia una funcion significativa en la empresa, no solo
en sus operaciones, sino también en la cantidad de empleados que se van y se

quedan en la organizacion (Bonilla, 2019).

Aca (2018) propone dos estrategias para sacarle el maximo provecho al salario
emocional, que se explican a continuacion; que integre la propuesta de la organizacién
para mantener la innovacion constante, similar a disfrutar una comida en un
restaurante, donde no se consume todo de una vez; se empieza por la entrada, el
plato principal, el postre, disfrutando gradualmente el ambiente; y que se incorpore en
la oferta para los colaboradores, incluyendo un plan de carrera, evaluaciones de
rendimiento o crecimiento personal/profesional, constituyendo un conjunto de

beneficios atractivos para los individuos.

Cualquier tipo de beneficio, ya sea econdmico o emocional, debe estar orientado
hacia la rentabilidad tanto para la empresa como para el empleado, siempre

manteniendo el enfoque en la competitividad del negocio.

Segun estudios y expertos, el salario emocional fomenta una mayor motivacion
y eficacia laboral entre los empleados de una compaiiia. Asimismo, contribuye a
retener al personal o al talento humano, convirtiendo a la empresa en un lugar mas

atractivo tanto para la contratacion como para mantenerse en el trabajo a largo plazo.
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2.3. Analisis comparativo

2.3.1. Bases teo6ricas del clima laboral

Tabla 1

Bases teoricas del clima laboral

Autores

Definicién

Gilmery
Forenhand citados
por Furnham

(2001)

Conjunto de caracteres distintivos de las organizaciones, que
va a mantenerse a través del tiempo, ademas que va a influir
en la conducta de los involucrados, basicamente, viene a ser

la personalidad de la empresa

Litwin y Stringer
citados por Garcia

(2007)

Caracteristica que puede ser continua, definida como el
ambiente dentro de la organizacién, que es experimentado
por los recursos humanos de la misma, ya que va a influir de

modo directo en su conducta

Martin (2000)

Factor facilitador y determinante del proceso de organizacion

y gestion, asimismo de cambio e innovacion

Garcia (2007)

Resultado de toda percepcion global que tienen los seres
humanos en cuanto al medio dentro de su centro laboral, es
decir, se constituye como el efecto de las interacciones que
tienen las personas en base a los incentivos que le brinda la
empresa, asi como la expectativa que pueda despertar esta
relacion, es asi que se integra por caracteristicas de la
misma empresa, las cuales la describiran y diferenciaran del

resto de organizaciones (pag. 159).
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Es un factor crucial de cualquier organizacion, sin importar el

tamafo que estas tengan, ya que se le considera como

imprescindible, toda vez que mediante éste se va a poder
Rodriguez (2016)

hacer el detalle de la consciencia que tienen los individuos

del contexto laboral, satisfaccion, desempefio y productividad

(pag. 45)

Las facultades positivas que puedan desprenderse del

ambiente en el que se desenvuelven los colaboradores, sera

positiva cuando se proporcionen herramientas y situaciones
Chiavenato (2000)

gue satisfagan todo lo necesario para la formacion del

trabajador dentro de la empresa, pero si no sucede de este

modo, se convertira en una situacion negativa (pag. 10)

Nota: Datos elaborados con autoria propia, en donde se denotan las principales bases

tedricas del clima laboral.

Los distintos enfoques de los autores ofrecen perspectivas multifacéticas sobre
la influencia del ambiente laboral en las organizaciones. Gilmer y Forenhand citados
por Furnham (2001) destacan la personalidad Unica de una empresa, resaltando sus
rasgos distintivos y su efecto en el comportamiento de quienes forman parte de ella.
Litwin y Stringer citados por Garcia (2007) por su parte, ponen énfasis en el ambiente
percibido por los recursos humanos, subrayando su influencia directa en la conducta

de los individuos dentro de la organizacion.

Martin (2000) afiade una dimension adicional al considerar el ambiente como un
factor que facilita y determina los procesos de gestién, asi como el cambio e
innovacion. Esta perspectiva resalta la importancia de un entorno favorable para el

desarrollo y crecimiento empresarial. Garcia (2007) profundiza en la percepcion global
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que los individuos tienen del entorno laboral, enfocandose en las interacciones y los
incentivos ofrecidos por la empresa, subrayando cémo estos aspectos moldean la

cultura y diferencian a la organizacion.

Rodriguez (2016) resalta la relevancia critica del ambiente en todas las
organizaciones, independientemente de su tamafio, al influir en la conciencia de los
individuos, su satisfaccion, desempefio y productividad. Este enfoque enfatiza el
impacto integral del entorno laboral en el bienestar y rendimiento de los colaboradores.
Por ultimo, Chiavenato (2000) resalta cdmo un ambiente positivo puede propiciar el
desarrollo del trabajador, mientras que uno negativo puede ser contraproducente para
su formacion y desempefio, reforzando la importancia de un entorno favorable para el

crecimiento individual y organizacional.

En resumen, estos autores abordan el ambiente organizacional desde diversas
perspectivas, resaltando su importancia en la configuracion de la identidad, el
comportamiento y el desempefio de las empresas y sus integrantes. Cada uno aporta
elementos clave para comprender como el ambiente laboral puede ser un factor

determinante en el éxito y la eficacia de una organizacion.
2.3.2. Bases tedricas del salario emocional

Tabla 2

Bases teodricas del salario emocional

Autores Definicién

Salario se utiliza para establecer vinculos entre lo que se

recibe como compensacién y la relacién correspondiente,
Gay (2008)

asi como para resaltar la importancia de la regularidad,

equidad y reciprocidad en este intercambio. Ademas, se
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describe como emocional debido a su dependencia en la
satisfaccion individual, que se basa en las necesidades
laborales o personales, siendo crucial atender algunos de

estos motivos internos para alcanzar la satisfaccion

Cuartas (2015)

El salario representa la compensacién primaria y regular
gue un empleado recibe por su trabajo. Esta definicion no
se limita Unicamente a los pagos fijos o variables, sino que
abarca también los beneficios no monetarios
proporcionados por la empresa, que constituyen lo que se

conoce como salario emocional.

Temple (2007)

Los motivos no relacionados con dinero por lo que alguien
trabaja feliz son fundamentales para que se sientan
coémodos, comprometidos y en sintonia con sus roles

laborales respectivos

Poelmans (2006)

Abarca las compensaciones no financieras proporcionadas
por la empresa al empleado, las cuales enriquecen el
salario convencional mediante estrategias innovadoras
disefiadas para satisfacer las demandas actuales de las

personas

Gonzéles et al

(2018)

Todas las compensaciones no financieras que un empleado
recibe para ayudarlo a satisfacer sus necesidades a nivel
personal y familiar. Estas no se expresan en términos
monetarios, pero tienen un impacto simbdlico significativo

en una vida de calidad
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El personal de una empresa o entidad constituye una clave

de ventaja competitiva. Contar con empleados que estén

Varela (2013)
bien capacitados, comprometidos y motivados resulta
esencial para el triunfo de la empresa
Las empresas que integran el salario emocional en la
administracién de su personal deben asegurarse de cubrir
Pefalver (2018) estas demandas de los empleados: armonia entre vida

personal y profesional, salud mental y desarrollo en el

ambito laboral

El proposito del salario emocional es promover una vida
Espinozay Toscano mas saludable, productiva y significativa para los
(2020) empleados, facilitando el equilibrio entre sus

responsabilidades personales y profesionales.

La necesidad de que las empresas ofrezcan
compensaciones que satisfagan las necesidades

Soler (2016) personales de sus empleados. Esto puede lograrse a través
de flexibilidad horaria u otras medidas que reduzcan el

estrés y la presion, lo que contribuye al desempefio laboral.

El concepto del salario emocional podria asociarse al
modelo de Maslow, que establece una jerarquia de cinco
Padilla (2016) escalas de necesidades. Esto implica que las necesidades
mas altas, en la cima de la piramide, solo se cumplen
cuando las necesidades mas basicas, ubicadas en niveles

inferiores, estan atendidas

Nota: Datos elaborados con autoria propia, en donde se denotan las principales bases

tedricas del clima laboral.
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Entre los autores, se percibe una nocién compartida de que el salario emocional
no se limita al aspecto monetario, sino que abarca factores emocionales, psicologicos

y sociales que impactan en la satisfaccion laboral y personal de los empleados.

Gay (2008), Cuartas (2015) y Gonzélez et al (2018) resaltan la importancia de
reconocer y proporcionar compensaciones no financieras que satisfagan las
necesidades personales y familiares de los trabajadores, mientras que autores como
Poelmans (2006), Espinoza y Toscano (2020), Soler (2016), y Padilla (2016) proponen
acciones concretas para implementar este tipo de compensaciones, como la
flexibilidad horaria, la reduccion del estrés y la promocion del equilibrio entre vida

laboral y personal.

Ademas, autores como Temple (2007), Varela (2013) y Pefialver (2018)
enfatizan la relevancia de motivaciones no monetarias en el trabajo para generar un
compromiso y comodidad por parte de los empleados, lo que impacta positivamente

en su desempenio laboral.

La conexion con la teoria de Maslow, mencionada por Padilla (2016), es
interesante. Esta idea sugiere que satisfacer las necesidades mas altas en la jerarquia
(como el crecimiento personal o la autorrealizacion) requiere abordar primero las
necesidades basicas, como la seguridad, la pertenencia y el reconocimiento. Esta
analogia puede ilustrar como el salario emocional atiende las necesidades mas
profundas de los empleados, permitiéndoles alcanzar un nivel mas alto de satisfaccion

y compromiso en el trabajo.

En resumen, este conjunto de perspectivas ofrece una vision holistica del salario
emocional, destacando su importancia para la satisfaccién laboral, el compromiso de

los empleados y la consecuente mejora del desempefio organizacional.



60
2.4. Andlisis critico

En cuanto al clima laboral, muchos autores se enfocan en describir las
caracteristicas del ambiente organizacional y su influencia en el comportamiento de
los individuos. Sin embargo, es vaga la profundidad en aspectos mas dinamicos, como
los procesos internos de cambio y adaptacién de las organizaciones frente a entornos

cambiantes.

Aunqgue algunos autores mencionan la influencia del ambiente en la innovacion
y el cambio, es importante mencionar que las organizaciones pueden adaptarse a
entornos diversos y cambiantes. La capacidad de adaptacion es crucial en contextos

empresariales cada vez mas dinamicos.

Es menester indicar la importancia de como la tecnologia impacta y modifica los
ambientes laborales. En la era digital, la influencia de la tecnologia en la cultura

organizacional y en la forma en que se realiza el trabajo es un factor significativo.

Asimismo, la diversidad en el ambiente laboral afecta la cultura organizacional.
La inclusion y la diversidad son elementos clave para una cultura empresarial robusta

y progresista.

En general, si bien es cierto que se conoce acerca del clima laboral desde
diversas perspectivas, podrian beneficiarse de una mayor profundidad en aspectos

como la adaptabilidad, la tecnologia, la diversidad y la inclusién.

Aunque el concepto de salario emocional es valioso al reconocer la importancia
de satisfacer las necesidades no financieras de los empleados, la definicion y
percepcion del salario emocional pueden variar significativamente entre individuos y

culturas. Lo que puede ser emocionalmente gratificante para una persona puede no
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serlo para otra. Esto hace que sea desafiante para las empresas identificar y ofrecer

compensaciones emocionales universales.

La mediciéon del impacto del salario emocional en el rendimiento laboral y la
satisfaccion del empleado puede ser complicada. La evaluacion de su efectividad
puede resultar subjetiva y dificil de cuantificar en términos tangibles, lo que dificulta su

implementacion y justificacion desde una perspectiva empresarial.

Implementar el salario emocional sin abordar problemas mas fundamentales en
el entorno laboral puede ser percibido como un intento superficial de mejorar la
satisfaccion de los empleados. Si se ignora el clima laboral, la comunicacion o la

equidad salarial, el salario emocional podria ser insuficiente para retener talento.

Algunos beneficios emocionales pueden no ser sostenibles financieramente para
todas las empresas a largo plazo. La implementacion de programas costosos de
salario emocional puede generar presion en los presupuestos, especialmente en

empresas mas pequefas o con recursos limitados.

En conclusion, el salario emocional es una herramienta valiosa para mejorar la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados. Sin embargo, su
implementacion requiere un enfoque equilibrado y estratégico, teniendo en cuenta su
impacto a largo plazo, la diversidad de necesidades individuales y la integracién con

otros aspectos fundamentales del entorno laboral.
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Capitulo Ill: Marco Referencial
3.1. Resefia histérica

Para Duran y Rodriguez (2009) la resefia historica implica explorar en detalle un
tema, mostrando, contrastando, resumiendo, generalizando, deduciendo,
expandiendo y afiadiendo informacion. Se trata principalmente de una descripcién,
exposicion, argumentacion y evaluacion que ofrece un enfoque critico sobre lo que se

resena.
3.1.1. Hospital Militar Divisionario Ill DE de Arequipa

La division Il del Ejército inicio la operacion de su instalacion sanitaria en el
cuartel de Santa Martha. Después de esto, se establecié un acuerdo con el Ministerio
de Salud y se alquilé una seccion del Hospital Goyeneche, conocida como "Sala El
Carmen”, que tuvo una capacidad para 30 camas. Este espacio estuvo destinado a
brindar atencibn meédica, quirdrgica, instalaciones para operaciones, servicios de

laboratorio y radiografias, asi como suministro de alimentos para el personal militar.

En 1973, la atencion médica externa para oficiales, personal subalterno, tropa y
sus familiares se realizaba en el Policlinico de la Sanidad 113 de la Division de
Servicios, ubicado en el Cuartel Mariano Bustamante. Se ofrecian servicios médicos,
guirdrgicos, oftalmoldgicos, ginecoldgicos, laboratoriales, de emergencia, topico y una
sala para admitir hasta 10 pacientes. En 1986, se transformo6 en el Centro Médico
Militar y se ampliaron las instalaciones en el segundo piso, agregando espacios para
el personal militar, sala de operaciones, areas de aislamiento y obstetricia. En ese
mismo afo, finalizé el acuerdo con el MINSA, trasladando tanto el equipamiento como

los pacientes a las nuevas instalaciones.
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En 1993, el Centro Médico inici6 la prestacion de servicios en diversas
especialidades como oftalmologia, medicina fisica, traumatologia, pediatria y
cardiologia, ademas de disponer de una sala de operaciones que contaba con
personal especializado, brindando atencibn médica a toda la familia militar,

continuando hasta el presente.

La Gerencia Regional de Salud aprobd la operacion del Hospital Militar
Divisionario Ill DE — Arequipa, situado en Malecon Zolezzi N° 500 en el distrito de
Mariano Melgar, provincia y departamento de Arequipa, bajo la categoria II-1. Este
hospital recibié su autorizacion con el Codigo Unico RENIPRESS N° 00018659 el 9
de febrero de 2017. Cuenta con Unidades Prestadoras de Servicios de Salud (UPSS)
y realiza actividades tanto directas como de soporte segun la categorizacion de

servicios de salud del MINSA.

El centro médico pertenece al segundo nivel de atencion y tiene como objetivo
principal satisfacer las necesidades de salud de la poblacién en su area de cobertura.
Ofrece servicios integrales que incluyen consultas externas en areas fundamentales
como medicina, cirugia, pediatria, ginecologia, asi como otras especialidades meédicas
y quirdrgicas. También brinda servicios de promocion de la salud, hospitalizacion,

cuenta con un centro quirdrgico, sala de partos y otros servicios adicionales.
3.2. Filosofia organizacional

Mufiz (2008) manifiesta que la filosofia es el conjunto de valores y convicciones
gue identifican a una organizacion. Esta formada por principios que se fundamentan
en la comprension de la identidad y las creencias, es decir, en ideas y valores; cuales
son sus preceptos; asi como entender los compromisos y deberes. En este sentido es

necesario determinar la mision, vision, valores y principios de la entidad en estudio.
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3.2.1. Misién

Para Pérez (2007) es la amalgama entre la intencion, las actividades realizadas
por la compafiia que la hace Unica en comparacién con otras. La creacion de la mision
refleja la filosofia de los estrategas y expone la idea central de una empresa, su
producto o servicio principal, asi como las demandas primordiales de los clientes. Por

lo tanto, la entidad tiene la siguiente misién institucional:

Es una entidad de salud que ofrece cuidados médicos completos, atendiendo las
necesidades sanitarias de la guarnicion en Arequipa, incluyendo a la comunidad
militar, personal vinculado al ejército, familias registradas en el censo familiar, y
también a la poblacion civil, buscando promover su bienestar y mejorar su calidad de
vida. Lo hace con imparcialidad, en tiempo adecuado, con efectividad y eficiencia para
alcanzar altos estandares de calidad. Nos posicionamos como un hospital de

referencia en la Regién Militar del Sur.
3.2.2. Vision

Frances (2006) refiere que las compafias requieren una meta amplia que sea
factible y realista, hacia la cual enfoquen sus acciones. Para definirla, es esencial
considerar como desean verse en un horizonte de cinco a diez afios. También puede
representar el logro mas significativo y general a largo plazo para la empresa,
actuando como guia para las acciones de sus miembros, impulsandolos y generando
un sentido de entusiasmo e inspiracion. En tal sentido, el hospital tiene la siguiente
vision:

Convertirse en un centro hospitalario altamente complejo, competitivo y de
primer nivel dentro de la Il Division del Ejército en cuanto a servicios de salud,

destacandose por contar con un equipo humano altamente capacitado y con
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tecnologia de vanguardia, reconocido por resolver los problemas médicos con un

enfoque calido y manteniendo altos estandares de calidad.
3.2.3. Valores

Los valores representan los enunciados que reflejan los principios esenciales
que rigen la gestion de la empresa. Estos principios guian a las personas, moldean
sus comportamientos, contribuyen al cumplimiento de la misién y vision, facilitan la
gestion de los cambios estratégicos, identifican comportamientos contrarios a esos
valores y promueven un mayor rendimiento (Ferrer y Clemenza, 2003). En tal sentido,

la entidad se dirige a través de los siguientes valores:

e Espiritu de servicio. Esta caracteristica del individuo se refiere a una persona
altruista, amigable, lista para ayudar, optimista y que procura satisfacer las

necesidades de otros con una actitud positiva.

e Responsabilidad. Es la cualidad de una persona que cumple con sus

compromisos y se hace cargo de las consecuencias de sus acciones.

e Honestidad. Se trata de la caracteristica individual para valorar la justicia y la

verdad por sobre los intereses personales o las conveniencias.

e Respeto a la persona humana. Tener consideracion por como las acciones
propias afectan al resto, mostrar apertura y aceptar a otros tal como son, incluso

si difieren de nosotros.

e Disciplina. La habilidad de las personas para aplicar una serie de principios

relacionados con la organizacién y la perseverancia.
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3.2.4. Principios
El hospital se orienta a través de los siguientes principios:

Actividades de salud concentradas en el usuario externo, competencia

profesional, buen trato, trabajo en equipo, confianza, compromiso e innovacion.
3.3. Disefio organizacional

Tal como afirma Serrano et al (2021) la estructura de las empresas, al ser
organizada, establece procesos estandarizados, orienta al equipo, facilita la union del
personal, optimiza la informacion y la tecnologia con el fin de mejorar su eficacia,

eficiencia y competitividad.

Asimismo, para Bu-Alba (2022) el disefio organizacional implica un proceso
planificado de cambios culturales y estructurales. Estos cambios se establecen como
una serie de practicas sociales que permiten a la organizacion identificar, planificar y

ejecutar estas modificaciones con la ayuda de un consultor externo.

La disposicion de niveles y funciones dentro del hospital militar que define
responsabilidades, relaciones de autoridad y direccion, con el propésito de optimizar
la efectividad y la productividad en la atencion de la salud, tal como se observa en el

siguiente organigrama:



Figura 5
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Nota: La figura muestra el organigrama jerarquico del hospital. Fuente: Documentacion del HMD
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Robbins y Coulter (2005) aseveran que la disposicion oficial de los puestos en
una empresa, implica tomar decisiones sobre la especializacion laboral, la
organizacion por departamentos, la jerarquia de autoridad, el nimero de personas
bajo supervision, el nivel de centralizacibn y el establecimiento de reglas y

procedimientos.

Por lo tanto, en el Hospital Militar se aprecia que tiene una estructura vertical
para asegurar la ejecucion precisa y eficiente de cada proceso, ademas de contar con

sistemas de gestion integrados que respaldan la toma de decisiones.
3.3.1. Recursos

Los recursos humanos, equipos y materiales se distribuyen o adquieren en

funcidn de la cantidad de personas, los servicios ofrecidos y la demanda de servicio.
3.3.2. Infraestructura

El Hospital Militar Divisionario 11l DE esta situado en el distrito de Mariano Melgar,
de la provincia y departamento de Arequipa, a una altitud de 2,335 metros sobre el
nivel del mar. Es una entidad publica perteneciente a las fuerzas armadas que brinda
atencion meédica sin costo para los miembros de la familia militar, incluyendo oficiales,
técnicos, suboficiales y personal de tropa, con suministro gratuito de medicamentos.
Ademas, ofrece servicios al publico en general, quienes deben pagar por la consulta

y los medicamentos.

El hospital dispone de un equipo de expertos muy cualificados, aunque su
infraestructura no esta a la altura de la cantidad de servicios de salud que debe

proporcionatr.
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3.4. Productos y/o servicios

El hospital ofrece una variedad de servicios, pero hay una escasez de personal
para atender adecuadamente la cantidad de personas que requieren consultas

externas.

Ofrece una gama integral de servicios esenciales; sin embargo, debido a la
complejidad de ciertas condiciones médicas, estas son derivadas a hospitales como
Goyeneche, Honorio Delgado y clinicas privadas con las que existe un acuerdo

establecido.

Las areas mas importantes del hospital son: administrativa, meédica y

odontologica.

Cuenta con una lista de servicios meédicos aprobados para consulta externa que
abarcan diversas especialidades como medicina general, interna, cirugia,
traumatologia, psiquiatria, neurocirugia, neurologia, neumologia, obstetricia,
psicologia, cardiologia, medicina fisica y rehabilitacion, oftalmologia, ginecologia,
gastroenterologia, reumatologia, endocrinologia, urologia, ademas de contar con
servicios de radiografia, ecografia, odontologia, nutricion, trabajo social, atencion
pediatrica preventiva e inmunizaciones, atencion para partos normales, farmacia y

laboratorio.

Ademas, dispone de servicios de urgencias, un centro para intervenciones
guirdrgicas, areas para internamiento de pacientes. Lleva a cabo programas
enfocados en la promocidén de la salud, educacion sanitaria a través de los servicios,
prevencion de enfermedades fisicas y mentales, y rehabilitacion de la salud.

Asimismo, se dedica a la investigacion de patologias fisicas y mentales.
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3.5. Diagnostico organizacional

Bravo et al (2019) aseveran que el diagnostico organizacional es un analisis
especifico necesario para cualquier entidad, destinado principalmente a examinar la

posicién estratégica actual de la empresa con una perspectiva hacia el futuro.

Si bien es cierto que existen diversas estrategias para realizar un diagndstico al
hospital, para el presente trabajo, se realizara un analisis a través de la matriz FODA,
ya que como indica Stacey (1993) implica identificar las fortalezas y debilidades de

una organizacion al evaluar sus recursos y habilidades, ademas de destacar las

amenazas y oportunidades detectadas al analizar su entorno.

Tabla 3
Matriz FODA
Fortalezas Debilidades
¢ |nfraestructura remodelada Falta de incentivos no
e Reclutamiento nacional monetarios
¢ Rotaciones de personal e Clima laboral inestable
MATRIZ FODA e Experiencia en emergencias ¢ Ineficiencia en la gestion
e Documentacién actualizada Documentos

desactualizados
Limitaciones en el
reclutamiento

Oportunidades

Estrategias FO

Estrategias DO

e Demanda médica e Desarrollar programas de Establecer alianzas para el
¢ Nueva tecnologia médica capacitacion avanzada reclutamiento
¢ Generacion de capacitaciones e Mejorar la gestion Implementar incentivos no
e Gestion institucional efectiva institucional monetarios
e Satisfaccion del usuario e Potenciar la satisfaccién del
usuario

Amenazas Estrategias FA Estrategias DA
¢ Insatisfaccion del usuario e Implementar estrategias de Implementar estrategias de
e Competencia externa retencion de personal gestion del clima laboral
¢ Rotacion de personal. e Mejorar la comunicacion Actualizar documentacion y
e Cambios en la demografia del interna procedimientos

personal
¢ Pandemias

Nota: Datos elaborados con autoria propia, en donde se denota la identificacion de

las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas del hospital.
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Fortalezas

Infraestructura remodelada: La actualizacion de la infraestructura es
una ventaja que puede atraer a mas pacientes y mejorar la percepcion

de calidad.

Reclutamiento nacional: El reclutamiento a nivel nacional puede

aportar diversidad de talentos y experiencia al personal.

Rotaciones de personal: La rotacién puede introducir nuevas ideas y

enfoques, ademas de fomentar la adaptabilidad entre el equipo.

Experiencia en emergencias: Los hospitales militares suelen tener
personal con experiencia en situaciones de emergencia, o que puede

ser una fortaleza en la atencion médica urgente.

Documentacion actualizada: A pesar de las deficiencias, el hecho de
contar con documentacidon actualizada muestra un cierto nivel de

seguimiento de procesos.

Oportunidades

Demanda médica: El crecimiento de la poblacién militar, conlleva a un

incremento en las atenciones médicas.

Nueva tecnologia médica: Los avances tecnoldgicos en el ambito

médico puede darse a través de gestiones en la inversién privada.

Generacidon de capacitaciones: Ofrecer programas de capacitacion

podria mejorar las habilidades del personal y la calidad del servicio.

Gestion institucional efectiva: Mejorar la gestion interna puede

optimizar los recursos y procesos, aumentando la eficiencia general.
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Satisfaccion del usuario: Centrarse en la satisfaccion del usuario

puede atraer mas pacientes y mejorar la reputacion del hospital.

3.5.3. Debilidades

Falta de incentivos no monetarios: La ausencia de reconocimientos
0 beneficios adicionales puede afectar la moral y la retencién del

personal.

Clima laboral inestable: Un ambiente laboral tenso o inestable puede

afectar la productividad y la calidad del servicio.

Ineficiencia en la gestion: La ineficiencia en la gestion puede llevar a

la subutilizacion de recursos y procesos ineficaces.

Documentos desactualizados: La falta de actualizacion en la
documentacion puede afectar la precision de los registros y la toma de

decisiones.

Limitaciones en el reclutamiento: Dependencia del reclutamiento
centralizado puede limitar la captacion de talento local y la

adaptabilidad a la region.

3.5.4. Amenazas

Insatisfaccion del usuario: La insatisfaccion de los pacientes puede

impactar la reputacion del hospital y disminuir la demanda de servicios.

Competencia externa: La competencia de otros hospitales o centros

médicos en Arequipa puede afectar la atraccion de pacientes.

Rotacion de personal: La alta rotacién puede generar discontinuidad

en la atencion y afectar la calidad del servicio.
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e Cambios en la demografia del personal: Cambios en el personal
debido a motivos personales pueden afectar la continuidad y la

especializacion en ciertos servicios.

e Pandemias: La generacion de enfermedades con alta mortalidad,

genera disminucion de personal de atencion.
3.5.5. Estrategias Fortalezas-Oportunidades (FO)

e Desarrollar programas de capacitacion avanzada: Aprovechar la
experiencia en emergencias y la demanda meédica para implementar
programas de capacitacion continuos que mantengan al personal

actualizado en las ultimas tecnologias medicas.

e Mejorar la gestion institucional: Utilizar la infraestructura remodelada
y la gestion institucional efectiva para optimizar los procesos internos y

mejorar la eficiencia en la gestion.

e Potenciar la satisfaccidon del usuario: Aprovechar la experiencia en
emergencias y la gestion institucional efectiva para mejorar la
satisfaccion del usuario mediante la implementaciéon de practicas

centradas en el paciente.
3.5.6. Estrategias Fortalezas-Amenazas (FA)

e Implementar estrategias de retencién de personal: Dado que la
rotacibn de personal es una amenaza, desarrollar programas de
incentivos no monetarios para retener al personal, aprovechando la

experiencia en emergencias como un factor motivador.
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Mejorar la comunicacion interna: Utilizar la documentacion
actualizada para mejorar la comunicacion interna y abordar la
insatisfaccion del usuario antes de que se convierta en un problema

mas grande.

3.5.7. Estrategias Debilidades-Oportunidades (DO)

Establecer alianzas para el reclutamiento: Dado que hay limitaciones
en el reclutamiento, colaborar con instituciones educativas y otras
organizaciones para mejorar el reclutamiento y la capacitacién de

personal.

Implementar incentivos no monetarios: Abordar la falta de incentivos no
monetarios mediante la creacion de programas que reconozcan y

recompensen el desempefio excepcional.

3.5.8. Estrategias Debilidades-Amenazas (DA)

Implementar estrategias de gestion del clima laboral: Ante la
amenaza de un clima laboral inestable, implementar programas y
politicas que mejoren la cultura organizacional y fomenten un ambiente

de trabajo positivo.

Actualizar documentacién y procedimientos: Abordar las
limitaciones en el reclutamiento y la ineficiencia en la gestion mediante
la actualizacién de documentos y procedimientos, mejorando asi la

eficiencia operativa.
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Capitulo IV: Resultados
4.1. Marco metodoldgico
4.1.1. Tipo de investigacion

Por el proposito del estudio, el estudio se enmarca en una investigacion aplicada,
tal como indican Hernandez et al (2016) que un estudio es aplicado, ya que cumple el
propésito de resolver problemas. Por lo tanto, el estudio busca solucionar los
problemas derivados al clima organizacional y el salario emocional, mediante el

estudio del medio interno de la entidad.

El tipo descriptivo para Tamayo y Tamayo (2006) va a comprender que se
describa, registre, analice e interprete la actualidad de los acontecimientos, asi como
los fendbmenos, siendo que se realizan sobre la realidad. La investigacion es de tipo
descriptiva, ya que se van a describir las dimensiones de las variables en una entidad

estatal del sector salud.
4.1.2. Disefo de investigacion

El estudio es no experimental y transversal, para Moreno (2014) en este disefio
no se van a alterar las variables, en tanto solamente se observa la situacion tal como
se presenta. Es de disefio no experimental, puesto que se usa la observacion en lo
relacionado al clima organizacional y el salario emocional, toda vez que las variables

no seran modificadas o manipuladas.

En el estudio transversal, para Hernandez et al (2016) se van a recolectar los
datos en un tiempo Unico, es decir, un solo momento, para describir las variables y
hacer un analisis de la incidencia en un instante dado. La presente investigacion, es
de tipo transversal, ya que los instrumentos se aplicaran en un solo momento, para

realizar la descripcioén de las variables, clima laboral y salario emocional.
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4.1.3. Poblacién

La poblacion esta integrada por los servidores publicos que se encuentran
laborando dentro del Hospital Divisionario de Arequipa, los cuales se conforman por

205 colaboradores, de los cuales 128 son civiles y 77 son militares (Ver Anexo 7).
4.1.4. Muestra

Para el estudio, la muestra es de 134 colaboradores del hospital, con una
estimacion probabilistica del 95% de intervalo de confianza y un margen del 5% de

error, la cual ha sido calculada de la siguiente manera:

ZZXpXqXN
(N-1)E2+7Z2xpxq

n

B (1.96)? x 0.5 x 0.5 x 205
~ (205 —1)(0.05)2 + (1.96)2 x 0.5 x 0.5

n

~ 3.8416 x 0.5 X 0.5 X 205
" = (204) (0.0025) + 3.8416 x 0.5 x 0.5

_ 196.88
=051+ 09604
196.88
n =
14704
n = 133.89

Donde:

E? : Error muestral (0.05).

P = g: Probabilidad de éxito (50%).

N : Tamafio poblacional.

Z? Nivel de confianza (95%, es decir 1.96)

N : Tamafo muestral.
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4.1.5. Instrumento

Se utilizé un cuestionario mixto, constituido de tres partes, la primera con datos
sociodemograficos, la segunda con las preguntas para la variable clima laboral, y el
tercero con preguntas para la variable salario emocional, cabe indicar que el
instrumento se ha validado previamente por expertos, y se ha adaptado acorde a las

variables del estudio.

Para la variable clima laboral, se utiliz6 el cuestionario desarrollado por Litwin
y Stringer en 1968 y que fue modificado por Echezuria y Rivas (2001) con un grado
de confiabilidad del Alpha de Cronbach de 0.83,.el cual se constituye por 53 items de
tipo Likert o reactivos y nueve dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa,

riesgo, calor, apoyo, estandares de desemperio, conflicto e identidad).

Ademas, se estructura en escala Likert de cuatro puntos, para forzar al
encuestado a que responda alguno de los dos polos (positivo 0 negativo), siendo que
las respuestas se punttan de 1 a 4 puntos, categorizados en: muy de acuerdo (4), de
acuerdo (3), en desacuerdo (2), muy en desacuerdo (1), mientras que los items que
se plantean negativamente, se categorizan: muy de acuerdo (1), de acuerdo (2), en

desacuerdo (3), muy en desacuerdo (4).

En este sentido, para analizar las dimensiones, la puntuacién total de cada
dimension se divide por su nimero de items (valor codificado), y para el analisis global

se suman los valores codificados de todas las dimensiones y se dividen por nueve.

Para el baremo, se efectia por medio de la tabla de codificacién, que segun

Marin (2003) se realiza tomando en consideracion la siguiente puntuacion:
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Tabla 4

Baremo de medicién de la variable clima laboral

Nivel Intervalo Descripcion

Se percibe un entorno laboral caracterizado por tensiones,
desconfianzas y baja moral entre los empleados, la comunicacién
puede es deficiente, las relaciones laborales son conflictivas y la
productividad tiende a disminuir. La falta de apoyo, reconocimiento
y un ambiente poco colaborativo contribuyen a la percepcion
negativa de los empleados sobre su lugar de trabajo.

Se percibe un entorno laboral funcional, pero con areas de mejora
evidentes. Aungue la comunicacién y las relaciones son aceptables,
la organizacion podria beneficiarse de iniciativas para fortalecer la
Regular 15-24 colaboracion, la motivacion y el sentido de pertenencia. La eficiencia
operativa puede estar presente, pero la falta de factores que generen
un compromiso mas profundo podria limitar el potencial y la
satisfaccion de los empleados.

Se percibe un entorno laboral positivo y saludable, la comunicacién
es efectiva, hay relaciones laborales sélidas y un sentido de
cohesion entre los miembros del equipo. Los empleados se sienten
valorados, respaldados y reconocidos, la productividad tiende a ser
elevada, y el ambiente de trabajo fomenta el desarrollo profesional y
personal.

Se percibe un entorno donde la comunicacion es transparente y
fluida, las relaciones laborales son soélidas, y hay un fuerte sentido
de identidad y propésito compartido. Los lideres inspiran y
Excelente 3,5-4,0 empoderan a los empleados, fomentando la innovacion, la
creatividad y el crecimiento profesional. La colaboracion es la norma,
y los empleados experimentan un alto grado de satisfacciéon y
compromiso, contribuyendo al éxito sostenible de la organizacion.

Malo 10-14

Bueno 2,5-3,5

Para la variable salario emocional, se us6 el cuestionario desarrollado por
Pullupaxi (2014) con un grado de confiabilidad del Alpha de Cronbach de 0.90,
constituido por 20 items de tipo Likert y cuatro dimensiones de retribucion (estandar,

beneficios sociales, conciliacion y emocional).

El instrumento esta estructurado en escala Likert de cinco puntos, para forzar al
encuestado a que responda alguno de ellos, siendo que las respuestas se puntian de
1 a 5 puntos, categorizados en: nunca (5), muy pocas veces (4), algunas veces (3),

casi siempre (2), siempre (1).
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En este sentido, para analizar las dimensiones, la puntuacion total de cada
dimension se divide por su nimero de items (valor codificado), y para el andlisis global

se suman los valores codificados de todas las dimensiones y se dividen por cuatro.

Para el baremo, se efectia por medio de la tabla de codificacion, tomando en

consideracion la siguiente puntuacion:

Tabla 5

Baremo de medicién de la variable salario emocional

Nivel Intervalo Descripcion

Los empleados perciben escasez o ausencia de beneficios

Muy 1-20 intangibles, sintiéndose desatendidos en aspectos cruciales

insatisfactorio como reconocimiento, desarrollo y bienestar emocional en el
trabajo.

Los empleados pueden experimentar algunas recompensas

Algo intangibles, pero estas son insuficientes para generar un alto nivel

satisfactorio 21-20 de satisfaccion. Es posible que existan areas de mejora para

fortalecer el compromiso y bienestar emocional.

Los empleados denotan una carencia significativa en beneficios
Poco 41— 60 intangibles. La organizacién puede necesitar revisar y ajustar sus
satisfactorio practicas para abordar las necesidades emocionales vy
motivacionales de los empleados.

Los empleados reciben recompensas intangibles que contribuyen
Satisfactorio 61 -80 positivamente a su bienestar y satisfaccion en el trabajo, aunque
todavia hay margen para mejoras y optimizaciones.

Los empleados experimentan un nivel excepcional de beneficios
intangibles. La organizacion ha implementado estrategias
81 - 100 efectivas para reconocer, motivar y cuidar el bienestar emocional
de su personal, fomentando un ambiente laboral altamente
positivo y comprometido.

Muy
satisfactorio

4.1.5.1. Validez y confiabilidad del instrumento

En cuanto a la validez, para la presente investigacion, el cuestionario ha sido

validado por tres expertos.
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Tabla 6

Validacién del cuestionario mixto

Experto Grado alcanzado Promedio Calificacion
Juana Paola Torres Torres Magister 81.25% Aplicable
Clotilde Jeanet Meneses Villena Magister 100% Aplicable
Ana Maria Vargas Rosado Magister 100% Aplicable

Asimismo, respecto a la confiabilidad, se ha optado por el uso del coeficiente del
Alpha de Cronbach, como indice de consistencia interna, cuyos resultados varian
entre 0 y 1. Para Oviedo y Campo (2005) mientras el que acerque mas a 1, se va a
incrementar el grado de confiabilidad, por lo tanto, el valor debe ser superior a 0.6,

para ser considerado aceptable.

Es asi que se ha establecido el Alpha de Cronbach para la variable clima laboral

de 0.882 de un total de 53 items, como se observa a continuacion:

Tabla 7

Fiabilidad de la variable clima laboral

Alpha de Cronbach N° de elementos

0.882 53

Mientras que, de cada una de las dimensiones, se obtuvo los siguientes

resultados:



Tabla 8

Fiabilidad de dimensiones de la variable clima laboral

81

Dimensiones

Alpha de Cronbach

N° de elementos

Estructura
Responsabilidad
Recompensa

Riesgo

Calor

Estandares de desempefio
Apoyo

Conflicto

Identidad

0.726
0.768
0.720
0.778
0.706
0.757
0.714
0.762
0.713
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Para la variable salario emocional, el Alpha de Cronbach es de 0.930 de un total

de 20 items, como se observa a continuacion:

Tabla 9

Fiabilidad de la variable salario emocional

Alpha de Cronbach

N° de elementos

0.930

20

Mientras que, de cada una de las dimensiones, se obtuvo los siguientes

resultados:

Tabla 10

Fiabilidad de dimensiones de la variable clima laboral

Dimensiones

Alpha de Cronbach

N° de elementos

R. estandar
R. por beneficios sociales
R. por conciliacién

R. emocional

0.722
0.735
0.745
0.783

(62 B¢ 2 NG |




4.2. Resultados

4.2.1. Perfil del encuestado

Tabla 11

Perfil sociodemogréfico de los colaboradores
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Caracteristicas items f %
Edad 23-30 afios 7 5.2%
31-38 afios 22 16.4%
39-46 afios 35 26.1%
47-54 afos 38 28.4%
55-62 afios 24 17.9%
63-70 afios 8 6.0%
Total 134 100.0%
Género Femenino 94 70.1%
Masculino 40 29.9%
Total 134 100.0%
Estado civil Casado 92 68.7%
Conviviente 4 3.0%
Soltero 38 28.4%
Total 134 100.0%
Grado de instruccién Primaria 0 0.0%
Secundaria 1 0.7%
Superior técnico 48 35.8%
Superior universitario 85 63.4%
Total 134 100.0%
Ocupacion o profesion Administrativo 3 2.2%
Contador 1 0.7%
Enfermeria 34 25.4%
Int. Medicina 3 2.2%
Mecanico 1 0.7%
Médico 19 14.2%
Militar 33 24.6%
Nutricionista 2 1.5%
Obstetra 2 1.5%
Odontologia 4 3.0%
Op. PAD 3 2.2%
Personal de limpieza 1 0.7%
Téc. en enfermeria 22 16.4%
Téc. en farmacia 1 0.7%
Téc. en laboratorio 4 3.0%
Téc. en nutricion 1 0.7%
Total 134 100.0%
Nacionalidad Peruana 134 100.0%
Total 134 100.0%
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Area de trabajo Administracion 3 2.2%
Asistencial 14 10.4%
D. de apoyo 3 2.2%
D. de cirugia 17 12.7%
D. de emergencia 12 9.0%
D. de enfermeria 13 9.7%
D. de estomatologia 2 1.5%
D. de ginecologia 2 1.5%
D. de medicina 13 9.7%
D. de nutricion 3 2.2%
D. de odontologia 4 3.0%
Ecografia y rayos X 4 3.0%
Farmacia 1 0.7%
Historia clinica 1 0.7%
Hospitalizacion 8 6.0%
Laboratorio 7 5.2%
Presupuesto 3 2.2%
S. de gestion de calidad 9 6.7%
S. de inteligencia sanitaria 13 9.7%
Salud ocupacional 1 0.7%
Tesoreria 1 0.7%
Total 134 100.0%

Antigliedad en la empresa 1 a 8 afios 64 47.8%
9 a 16 afos 19 14.2%
17 a 24 afos 17 12.7%
25 a 32 afos 25 18.7%
33 a 40 afios 5 3.7%
41 a 48 afos 4 3.0%
Total 134 100.0%

En la Tabla 11, respecto al perfil sociodemografico de los trabajadores

encuestados, revelan que la poblacién en estudio, mayoritariamente conformada por

adultos jévenes entre 29 y 37 afios, destaca por una clara predominancia femenina

(70.1%) y una significativa proporcion de individuos casados (68.7%). La mayoria

posee educacion universitaria (63.4%), mientras que un cuarto se desempefia en el

campo de la enfermeria. La totalidad de la muestra es de nacionalidad peruana, con

una minoria (12.7%) trabajando en el departamento de cirugia. Ademas, casi la mitad

de la poblacién tiene una antigliedad laboral entre 1 y 8 afios.
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4.2.2. Resultado de la variable clima laboral

Tabla 12

Resultado de la variable clima laboral

Nivel Puntaje f %
Malo 10a1l.,4 0 0.0%
Regular l15a24 29 21.6%
Bueno 25a34 71 53.0%
Excelente 3,5a4,0 34 25.4%
Total 100 100.0%
Figura 6

Resultado de la variable clima laboral

60.0%
53.0%
50.0%
40.0% Malo
30.0% 25.4% Regular
21.6% Bueno
0,
20.0% Excelente
10.0%
0.0%
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

EnlaTabla 12 y Figura 6, se observa el resultado final de la variable comprendida
hacia el clima laboral, en el cual se vislumbra que el 53.0% percibe un clima
organizacional bueno, mientras el 16.4% lo percibe regular, y el 11.9% lo percibe
excelente. Es decir que la mayoria percibe que existe una comunicacion clara y
abierta, con reconocimiento del desempefio, clima de confianza, y ambiente laboral

positivo.
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Resultado de la variable clima laboral por dimensiones
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Niveles D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
Malo - - 1 - - - -
Regular 19 77 49 100 50 34 44
Bueno 90 57 75 34 77 100 70
Excelente 25 - 9 - 7 - 20

Total 134 134 134 134 134 134 134 134
Figura 7
Resultado de la variable clima laboral
120
100
100 % D1
- D2
80 75 D3
D4
60 ol 50 m D5
D6
40
m D7
mD
20 8
5 9 7 I = D9
100010000 0Ol oOpomo
0 i°n

Malo

Regular

Bueno

Excelente

En la Tabla 13 y figura 7, se presentan los resultados de la variable clima

organizacional por las nueve dimensiones, en donde las percepciones de los

trabajadores se vislumbran de la siguiente manera; D1: Estructura (regular), D2:

Responsabilidad (regular), D3: Recompensa (bueno), D4: Riesgo (regular), D5: Calor

(bueno), D6: Apoyo (regular), D7: Estandares de Desempefio (bueno), D8: Conflicto

(bueno) y D9: Identidad (bueno).
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4.2.3. Resultado de la dimensién estructura

Tabla 14

Resultado de la dimensién estructura

Nivel Puntaje f %
Malo 10a1l .4 1 0.7%
Regular l15a24 73 54.5%
Bueno 25a34 58 43.3%
Excelente 3,5a4,0 2 1.5%
Total 134 100.0%

Figura 8

Resultado de la dimension estructura

60.0% 54.5%
50.0% 43.3%
40.0% Malo
30.0% Regular
20.0% Bueno
10.0% 0.7% 1.5% Excelente

0.0%

Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 14 y Figura 8, se observa el resultado de la dimension estructural en
el hospital militar, que refleja una percepcion mayoritariamente regular, con un 54.5%,
indicando posiblemente areas de mejora en la organizacion y asignacion de roles. Sin
embargo, es alentador observar que el 43.3% lo percibe como bueno, sugiriendo una
base sodlida en términos de estructura y procesos organizativos. El 1.5% que lo
considera excelente sefala la existencia de practicas excepcionales, aunque
representan una minoria. Por otro lado, el 0.7% que lo percibe como malo es marginal,
pero aun asi merece atencién para abordar posibles problemas estructurales y

garantizar un entorno organizativo éptimo en el hospital militar.
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4.2.4. Resultado de la dimensién responsabilidad
Tabla 15

Resultado de la dimension responsabilidad

Nivel Puntaje f %
Malo 10al 4 0 0.0%
Regular 15a24 89 66.4%
Bueno 25a34 45 33.6%
Excelente 3,5a4,0 0 0.0%
Total 134 100.0%
Figura 9

Resultado de la dimension responsabilidad

70.0% 66.4%
60.0%
50.0%
40.0% S Malo
070 Regular
30.0% Bueno
20.0% Excelente
10.0%
0.0% 0.0%
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 15 y Figura 9, se observa el resultado de la dimension
responsabilidad, revela una tendencia mayoritaria hacia la percepcién de regular, con
un 66.4%. Esto podria sugerir que existe una oportunidad de mejorar la claridad en
las responsabilidades y la rendicion de cuentas dentro de la organizacién. Por otro
lado, el 33.6% que la percibe como buena indica que hay una proporcion significativa
de empleados que sienten que las responsabilidades estan bien definidas y
gestionadas. Es positivo notar que no hay percepciones extremas, ni excelente ni

mala, lo cual podria indicar una estabilidad en la gestion de responsabilidades.
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4.2.5. Resultado de la dimensidén recompensa
Tabla 16

Resultado de la dimensién recompensa

Nivel Puntaje f %
Malo 10al 4 0 0.0%
Regular 15a24 19 14.2%
Bueno 25a34 90 67.2%
Excelente 3,5a4,0 25 18.7%
Total 134 100.0%
Figura 10

Resultado de la dimension recompensa

80.0% 67 20%
o00% Malo
40.0% Regular
0,
20.0% 14.2% 18.7% Bueno
0.0% Excelente
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

Enla Tabla 16 y Figura 10, se observa el resultado de la dimensién recompensa,
gue revela un panorama general positivo, con un notable 67.2% de los empleados
percibiendo las recompensas como buenas. Este resultado sugiere que una parte
significativa del personal encuentra satisfactorias las politicas de reconocimiento y
compensacion en la organizacion. Ademas, el 18.7% que la percibe como excelente
destaca el reconocimiento extraordinario y las practicas de recompensa que se han
implementado, lo cual es un indicador alentador de un compromiso positivo con el
personal. Aunque el 14.2% que la percibe como regular podria sefalar areas de
mejora en la gestion de recompensas, es alentador observar que ningun empleado la

percibe como mala.
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4.2.6. Resultado de la dimensién riesgo
Tabla 17

Resultado de la dimension riesgo

Nivel Puntaje f %
Malo 10al 4 0 0.0%
Regular l15a24 77 57.5%
Bueno 25a34 57 42.5%
Excelente 3,5a4,0 0 0.0%
Total 134 100.0%
Figura 11

Resultado de la dimension riesgo

70.0%
60.0% 57.5%
50.0% 0
42.5% Malo
40.0%
Regular

30.0% Bueno
20.0% Excelente
10.0%

0.0% 0.0%
0.0%

Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 17 y Figura 11, se observa el resultado de la dimensidn riesgo, que
sugiere una percepcion mayoritaria de regular, con un 57.5%. Este resultado podria
indicar una necesidad de evaluar y abordar posibles riesgos o incertidumbres que los
empleados perciben en su entorno laboral. Sin embargo, es positivo destacar que el
42.5% la percibe como buena, lo que indica que una parte significativa del personal
considera que la gestion de riesgos en la organizacion es efectiva. Es relevante notar
gue no hay percepciones extremas, ni excelente ni mala, lo cual podria sugerir una

cierta estabilidad en la percepcion de riesgo.
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4.2.7. Resultado de la dimensién calor

Tabla 18

Resultado de la dimensiéon calor

Nivel Puntaje f %
Malo 10a1l,4 1 0.7%
Regular l15a24 49 36.6%
Bueno 25a34 75 56.0%
Excelente 3,5a4,0 9 6.7%
Total 134 100.0%
Figura 12

Resultado de la dimensién calor

60.0% 56.0%
50.0%
40.0% 36.6% Malo
30.0% Regular
20.0% Bueno
o Excelente

10.0% 6.7%

0.7%

0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 18 y Figura 12, revela una percepcién mayoritaria positiva, con un
56.0% de los empleados experimentando un ambiente cdlido y favorable en la
organizacion. Este resultado sugiere un entorno laboral en el que se valora la
camaraderia y las relaciones interpersonales. Ademas, el 6.7% que la percibe como
excelente indica que hay elementos excepcionales que contribuyen a un ambiente
célido y acogedor. Aunque el 36.6% la percibe como regular, sugiriendo areas donde
se podria fortalecer la conexion interpersonal, es positivo que solo un 0.7% la perciba

como mala.
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4.2.8. Resultado de la dimensién apoyo
Tabla 19

Resultado de la dimensién apoyo

Nivel Puntaje f %
Malo 1,0al1,4 0 0.0%
Regular 15a24 100 74.6%
Bueno 25a34 34 25.4%
Excelente 3,5a4,0 0 0.0%
Total 134 100.0%
Figura 13

Resultado de la dimension apoyo

80.0% 74.6%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0% Regular
30.0% 25.4% Bueno

20.0% Excelente

10.0% 0.0% 0.0%
0.0%

Malo

Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 19 y Figura 13, se observa el resultado de la dimensién apoyo, que
indica que la mayoria de los empleados, un 74.6%, perciben un nivel de apoyo regular
en la organizacién. Aungue esto sugiere que hay areas donde se puede mejorar la
percepcion de apoyo, es positivo notar que un 25.4% lo califica como bueno. La
ausencia de percepciones extremas, ya sea excelente o mala (0.0%), sugiere que, Si
bien hay espacio para fortalecer el apoyo percibido, no se perciben deficiencias graves

en este aspecto.
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4.2.9. Resultado de la dimensién estandares de desempefio
Tabla 20

Resultado de la dimension estandares de desempefio

Nivel Puntaje f %
Malo 10al 4 0 0.0%
Regular 15a24 50 37.3%
Bueno 25a34 77 57.5%
Excelente 3,5a4,0 7 5.2%
Total 134 100.0%
Figura 14

Resultado de la dimension estandares de desempeiio

70.0%
60.0% 57.5%

0,
50.0% 7 304 Malo

o .
40.0% Regular
30.0%

Bueno
20.0% Excelente
X

0 5.2%

10.0% 0.0%
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 20 y Figura 14, se observa el resultado de la dimension estandares
de desemperfio, en el cual se observa una percepcion general positiva, ya que un
significativo 57.5% de los empleados la califica como buena. Esto sugiere que existe
un nivel general de satisfaccion con los estandares establecidos para el desempefio
laboral. Ademas, el 5.2% que la percibe como excelente indica que hay practicas
excepcionales que contribuyen a un alto nivel de expectativas y rendimiento en la
organizacion. Aunque el 37.3% la percibe como regular, sefialando posiblemente
areas donde se podria mejorar la claridad y la consistencia en los estandares, es

alentador notar que solo el 1.0% la percibe como mala.



4.2.10. Resultado de la dimensién

Tabla 21

Resultado de la dimension conflicto

conflicto
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Nivel Puntaje f %
Malo 10al,4 0 0.0%
Regular 15a24 34 25.4%
Bueno 25a34 100 74.6%
Excelente 3,5a4,0 0 0.0%
Total 134 100.0%
Figura 15
Resultado de la dimensiéon conflicto
80.0% 74.6%
70.0%
60.0%
50.0% Malo
40.0% Regular
30.0% 25.4% Bueno
20.0% Excelente
10.0% 0.0% 0.0%
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

En la Tabla 21 y Figura 15, se observa el resultado de la dimension conflicto,

refleja una percepcion mayoritariamente positiva, ya que un significativo 74.6% de los

empleados lo califica como bueno. Este resultado sugiere que, en general, existe un

ambiente laboral en el que se manejan eficazmente los conflictos, promoviendo la

colaboracion y la resolucion constructiva de disputas. Ademas, es positivo notar que

no hay percepciones extremas, ni malas ni excelentes (0.0%), lo cual sugiere que no

se perciben problemas significativos en la gestién del conflicto, pero también destaca

la oportunidad de buscar mejoras continuas.
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4.2.11. Resultado de la dimensién identidad

Tabla 22

Resultado de la dimension identidad

Nivel Puntaje f %
Malo 10al 4 0 0.0%
Regular l15a24 44 32.8%
Bueno 25a34 70 52.2%
Excelente 3,5a4,0 20 14.9%
Total 134 100.0%
Figura 16

Resultado de la dimension identidad

0,
60.0% 52 20
50.0%
40.0% 32.8% Malo
30.0% Regular
20.0% 14.9% Bueno
Excelente
10.0%
0.0%
0.0%
Malo Regular Bueno Excelente

Enla Tabla 22 y Figura 16, se observa el resultado de la dimensién identidad, en
el cual se tiene que revela una percepcion positiva, ya que un 52.2% de los empleados
la califica como buena. Esto indica un solido sentido de identidad y pertenencia en la
organizacion. Ademas, el 14.9% que la percibe como excelente destaca que existe un
elemento distintivo y fuerte en la identidad organizacional que contribuye a un
ambiente positivo y cohesionado. Aunque el 32.8% la percibe como regular,
sugiriendo posiblemente areas donde se podria fortalecer el sentido de identidad, es

notable que no hay percepciones negativas (0.0% la percibe como mala).



4.2.12. Clima laboral por edad

Tabla 23

Resultados del clima laboral por edad
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Clima laboral

Malo Regular Bueno Excelente Total
Edad f % f % f % f % f %
23-30 afios 0 00% 1 0.7% 4 3.0% 2 1.5% 7 5.2%
31-38 afios 0 0.0% 3 2.2% 14 10.4% 5 3.7% 22 16.4%
39-46 afios 0 00% 8 6.0% 20 14.9% 7 52% 35 26.1%
47-54 afios 0 00% 5 37% 21  15.7% 12 9.0% 38 28.4%
55-62 afios 0 00% 8 6.0% 9 6.7% 7 57% 24  17.9%
63-70 afios 0 00% 4 3.0% 3 2.2% 1 0.7% 8 6.9%
Total 0 00% 29 216% 71 53.0% 34 254% 134 100.0%

De la Tabla 23, se observa que el andlisis del clima laboral segun las distintas

edades revela una tendencia positiva, ya que la mayoria de los empleados percibe el

clima como bueno, representando un 53.0% del total. Destaca el grupo de 39-46 afios

con un significativo 26.1% que lo califica como bueno, sugiriendo una percepcion

general favorable en esta franja etaria. Aunque el grupo de 55-62 afios muestra un

porcentaje menor en la categoria de excelente, con un 5.7%, el hecho de que ningun

grupo perciba el clima como malo es alentador..



4.2.13. Clima laboral por sexo

Tabla 24

Resultados del clima laboral por sexo
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Clima laboral

Malo Regular Bueno Excelente Total
Sexo % f % f % f % f %
Femenino 0.0% 18 13.4% 52 38.8% 24 17.9% 94 70.1%
Masculino 0.0% 11 8.2% 19  14.2% 10 7.5% 40 29.9%
Total 0.0% 29 21.6% 71 53.0% 34 254% 134 100.0%

En la Tabla 24, se vislumbra el analisis del clima laboral segun el género muestra

una percepcion general positiva, ya que el 53.0% de los empleados lo califica como

bueno. Es interesante observar que el grupo femenino destaca con un 38.8%

percibiéndolo como bueno, lo que sugiere un ambiente laboral satisfactorio para la

mayoria de las mujeres en la organizacion. Aunque el grupo masculino presenta

porcentajes ligeramente menores, con un 14.2% en la categoria excelente, la

ausencia de percepciones negativas es alentadora. Este resultado podria indicar que,

en general, hay aspectos positivos en el clima laboral para ambos géneros.



4.2.14. Clima laboral por grado de instruccion

Tabla 25

Resultados del clima laboral por grado de instruccion
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Clima laboral

Malo Regular Bueno Excelente Total
_Grado de % f % f % £ % f %
Instruccion
Primaria 0.0% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Secundaria 00% O 0.0% 0 0.0% 1 0.7% 1 0.7%
Superior técnico 0.0% 12 9.0% 23 17.2% 13 9.7% 48 35.8%
Superior univers 0.0% 17 12.7% 48 35.8% 20 149% 85 63.4%
Total 0.0% 29 21.6% 71 53.0% 34 25.4% 134 100.0%

En la Tabla 25, el andlisis del clima laboral segun el grado de instruccion revela

una percepcion mayoritariamente positiva, ya que el 53.0% de los empleados lo

califica como bueno. Destaca el grupo con educacidon superior universitaria,

representando el 63.4%, siendo el de mayor proporcion en la categoria buena. Aunque

el grupo con educacion superior técnica también muestra un porcentaje significativo

en la categoria buena, con un 35.8%, es importante destacar que el 9.7% de este

grupo lo percibe como excelente. La ausencia de percepciones negativas es

alentadora. Estos resultados sugieren que el nivel de instruccion esta correlacionado

positivamente con la percepcion del clima laboral.
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4.2.15. Clima laboral por areas de trabajo
Tabla 26

Resultados del clima laboral por areas de trabajo

Clima laboral

Malo Regular Bueno Excelente Total
Areas de trabajo f % f % f % f % f %
Administracion 0 00% 3 2.2% 4 3.0% 1 0.7% 8 6.0%
Apoyo documental 0 00% O 0.0% 0 0.0% 3 2.2% 3 2.2%
Enfermeria 0 00% 2 1.5% 6 4.5% 5 3.7% 13 9.7%
Medicina 0 00% 16 11.9% 44 328% 16 119% 76 56.7%
Laboratorio y ex. 0 00% 1 0.7% 7 5.2% 3 2.2% 11 8.2%
Gestién de calidad 0 00% 2 1.5% 4 3.0% 3 2.2% 9 6.7%
Inteligencia sanit. 0 00% 5 3.7% 5 3.7% 3 2.2% 13 9.7%
Salud ocupacional 0 00% O 0.0% 1 0.7% 0 0.0% 1 0.7%
0

Total 0.0% 29 216% 71 53.0% 34 254% 134 100.0%

En la Tabla 26, el analisis del clima laboral segun las diferentes areas de trabajo
en el hospital revela una variabilidad en las percepciones. La categoria buena
predomina en todas las areas, representando el 53.0% del total. Es notable que el
personal de Medicina destaca con un significativo 32.8% calificAndolo como bueno,
reflejando una percepcion positiva dentro de este departamento. Sin embargo, es
esencial abordar las areas con porcentajes mas bajos, como Administracion y Apoyo

Documental, donde se registran proporciones menores en la categoria buena.



4.2.16. Clima laboral por antiguedad en la entidad

Tabla 27

Resultados del clima laboral por antigiiedad en la entidad
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Clima laboral

Malo Regular Bueno Excelente Total
Antig[]eqlad en la f % f % f % f % f %
entidad
1 a 8 afios 0 00% 14 104% 33 24.6% 17 12.7% 64 47.8%
9 a 16 afos 0 00% 4 3.0% 11 8.2% 4 3.0% 19 14.2%
17 a 24 afos 0 0.0% 2 1.5% 12 9.0% 3 2.2% 17 12.7%
25 a 32 afios 0O 00% 6 4.5% 11 8.2% 8 6.0% 25 18.7%
33 a 40 afios 0 00% 2 1.5% 1 0.7% 2 1.5% 5 3.7%
41 a 48 afos 0 0.0% 1 0.7% 3 2.2% 0 0.0% 4 3.0%
Total 0 00% 29 216% 71 53.0% 34 254% 134 100.0%

En la Tabla 27, el analisis del clima laboral en funcion de la antigliedad en la

entidad revela una tendencia positiva, ya que el 53.0% de los empleados califica el

clima como bueno. Es destacable que aquellos con 1 a 8 afios de antigtiedad

constituyen la mayoria, con un significativo 47.8% percibiéndolo como bueno,

indicando una experiencia laboral favorable en el inicio de sus carreras dentro de la

entidad. Aunque la proporcion disminuye con la antigtiedad, incluso en los grupos de

17 a 24 afos y 25 a 32 afios, la mayoria aun califica el clima como bueno. Este analisis

puede ser crucial para la retencion y el compromiso del personal, ya que proporciona

informacion sobre las percepciones en diferentes etapas de la trayectoria laboral.
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4.2.17. Resultado de la variable salario emocional

Tabla 28

Resultado de la variable salario emocional

Nivel Puntaje f %

Muy insatisfactorio laz20 106 79.1%
Algo insatisfactorio 21a40 22 16.4%
Poco satisfactorio 41 a 60 0 0.0%
Satisfactorio 61 a80 0 0.0%
Muy satisfactorio 81 a 100 6 4.5%

Total 134 100.0%

Figura 17

Resultado de la variable salario emocional

90.0%

79.1%
80.0%
70.0%
60.0% Muy insatisfactorio
50.0% Algo insatisfactorio
40.0% Poco satisfactorio
30.0% . .
20.0% 16.4% Satisfactorio
0 Muy satisfactorio

10.0% 0.0% 0.0% 4.5% y

0.0%

Muy Algo Poco Satisfactorio Muy
insatisfactorio insatisfactorio satisfactorio satisfactorio

En la Tabla 28 y Figura 17, se observan los resultados del analisis del salario
emocional, que revelan una preocupante prevalencia de insatisfaccion entre los
empleados, ya que un significativo 79.1% lo clasifica como "Muy insatisfactorio” en el
rango de 1 a 20. Este hallazgo destaca la necesidad critica de revisar y mejorar las
estrategias de compensacion intangible. Aunque un pequefio porcentaje (4.5%) valora
su salario emocional como "Muy satisfactorio”, la falta de respuestas en los rangos

intermedios indica una falta de percepcion positiva generalizada.



101
Tabla 29

Resultado de la variable salario emocional por dimensiones

Niveles D1 D2 D3 D4
Muy insatisfactorio 70 110 106 126
Algo insatisfactorio 64 24 28 8

Poco satisfactorio - - - -
Satisfactorio - - - -

Muy satisfactorio - - - -

Total 134 134 134 134

Figura 18

Resultado de la variable salario emocional por dimensiones
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En la Tabla 29 y figura 18, se presentan los resultados de la variable salario
emocional por las cuatro dimensiones, en donde el nivel de satisfaccion de los
trabajadores se vislumbran de la siguiente manera; D1: R. Estandar (muy
insatisfactorio), D2: R. de beneficios sociales (muy insatisfactorio), D3: R. por

conciliacién (muy insatisfactorio), D4: R. emocional (muy insatisfactorio.
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4.2.18. Resultado de la dimension R. estandar
Tabla 30
Resultado de la dimensién R. estandar
Nivel Puntaje f %
Muy insatisfactorio laz20 70 52.2%
Algo insatisfactorio 21a40 64 47.8%
Poco satisfactorio 41 a 60 0 0.0%
Satisfactorio 61 a 80 0 0.0%
Muy satisfactorio 81 a 100 0 0.0%
Total 134 100.0%
Figura 19
Resultado de la dimension R. estandar
60.0% 52 20 )
50.0% 47.8%
40.0% Muy insatisfactorio
30.0% Algo insatisfactorio
Poco satisfactorio
20.0% , ,
Satisfactorio
10.0% . .
0.0% 0.0% 0.0% Muy satisfactorio
0.0%
Muy Algo Poco Satisfactorio Muy

insatisfactorio insatisfactorio satisfactorio

satisfactorio

En la Tabla 30 y Figura 19, se observan los resultados de la dimension de

retribucion estandar en el andlisis del salario emocional, que muestran una situacion

desafiante, ya que mas de la mitad de los empleados, un 52.2%, considera su nivel

de retribucién estandar como "Muy insatisfactorio” en el rango de 1 a 20. Ademas, el

47.8% lo clasifica como "Algo insatisfactorio”. Estos datos indican una insatisfaccion

generalizada en cuanto a la retribucién estandar, subrayando la necesidad inmediata

de revisar y ajustar las politicas salariales.
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4.2.19. Resultado de la dimension R. por beneficios sociales

Tabla 31

Resultado de la dimension R. por beneficios sociales

Nivel Puntaje f %
Muy insatisfactorio laz20 110 82.1%
Algo insatisfactorio 21a40 24 17.9%
Poco satisfactorio 41 a 60 0 0.0%
Satisfactorio 61 a 80 0 0.0%
Muy satisfactorio 81 a 100 0 0.0%
Total 100 100.0%
Figura 20
Resultado de la dimension R. por beneficios sociales
0,
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insatisfactorio insatisfactorio

satisfactorio
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En la Tabla 31 y Figura 20, se observan los resultados de la dimension de

retribucion por beneficios sociales en el analisis del salario emocional, que revelan

una situacion de considerable insatisfaccion, ya que un abrumador 82.1% de los

empleados clasifica este componente como "Muy insatisfactorio” en el rango de 1 a

20. Este hallazgo indica una clara necesidad de revisar y mejorar los beneficios

sociales proporcionados por la organizacion. La ausencia de respuestas en los niveles

de "Poco satisfactorio" y "Satisfactorio" destaca una falta de percepcién positiva en

cuanto a los beneficios sociales. Es fundamental abordar estas preocupaciones para

elevar la satisfaccion y el bienestar general de los empleados.



4.2.20. Resultado de la dimensién R. de conciliacién

Tabla 32

Resultado de la dimensién R. de conciliacién
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Nivel Puntaje f %
Muy insatisfactorio laz20 106 79.1%
Algo insatisfactorio 21a40 28 20.9%
Poco satisfactorio 41 a 60 0 0.0%
Satisfactorio 61 a80 0 0.0%
Muy satisfactorio 81 a 100 0 0.0%
Total 100 100.0%
Figura 21
Resultado de la dimension R. de conciliacion
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En la Tabla 32 y Figura 21, se observan los resultados de la dimension de

retribucion por conciliacion en el analisis del salario emocional, que reflejan una

situacion de considerable insatisfaccién, con un notable 79.1% de los empleados

clasificando este aspecto como "Muy insatisfactorio” en el rango de 1 a 20. Este

hallazgo sugiere que la percepcion de la conciliacion entre la vida laboral y personal

es un punto critico de insatisfaccion entre el personal. La falta de respuestas en los

niveles de "Poco satisfactorio” y "Satisfactorio” subraya la necesidad urgente de

abordar y mejorar las politicas y practicas relacionadas con la conciliacién..
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4.2.21. Resultado de la dimension R. emocional
Tabla 33
Resultado de la dimensién R. emocional
Nivel Puntaje f %
Muy insatisfactorio laz20 126 94.0%
Algo insatisfactorio 21a40 8 6.0%
Poco satisfactorio 41 a 60 0 0.0%
Satisfactorio 61 a80 0 0.0%
Muy satisfactorio 81 a 100 0 0.0%
Total 100 100.0%
Figura 22
Resultado de la dimension R. emocional
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0.0%
Muy Algo Poco Satisfactorio Muy
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En la Tabla 33 y Figura 21, se observan los resultados de la dimension de

retribucion emocional en el andlisis del salario emocional, que revelan una situacion

alarmante, ya que un abrumador 94.0% de los empleados clasifica este componente

como "Muy insatisfactorio” en el rango de 1 a 20. Este hallazgo indica que la

percepcion de la retribucion emocional, que incluye aspectos como reconocimiento,

motivacion y satisfaccion intrinseca, esta significativamente por debajo de las

expectativas del personal.

La falta de respuestas en los niveles de "Algo

insatisfactorio”, "Poco satisfactorio” y "Satisfactorio" resalta la gravedad de la

insatisfaccion general.



4.2.22. Salario emocional por edad

Tabla 34

Resultados del salario emocional por edad
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Salario emocional

insatistatorio satietaptario satistastorio Satisfactorio L Total
Edad f % f % f % f % f % f %
23-30 afios 7 5.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 7 5.2%
31-38 aflos 21 15.7% 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 22 16.4%
39-46 aflos 25 18.7% 10 7.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 35 26.1%
47-54 afios 29 21.6% 9 6.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 38 28.4%
55-62 aflos 20 14.9% 4 3.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 24 17.9%
63-70 afios 7 5.2% 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 8 6.9%
Total 109 81.3% 25 18.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 134 100.0%

De la Tabla 34, los resultados del andlisis del salario emocional segun diferentes

grupos de edad indican que la mayoria de los empleados, con un notable 81.3%,

perciben el salario emocional como "Muy insatisfactorio”. Este hallazgo sugiere una

preocupante falta de beneficios intangibles y reconocimiento en todas las categorias

de edad. Aungque se registran porcentajes menores en las categorias "Algo

satisfactorio" para algunos grupos, la falta de respuestas en las categorias superiores

resalta la necesidad critica de revisar y mejorar las estrategias de salario emocional

en la organizacion.
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4.2.23. Salario emocional por sexo
Tabla 35

Resultados del salario emocional por sexo

Salario emocional

Muy Algo Poco Satisfactorio Muy

insatisfactorio satisfactorio satisfactorio satisfactorio Total

Sexo f % f % f % f % f % f %

Femenino 75 56.0% 19 142% O 0.0% 0 00% O 0.0% 94 70.1%

Masculino 34 25.4% 6 4.5% 0.0% 0 00% O 0.0% 40 29.9%

o

Total 109 813% 25 187% O 0.0% 0 00% O 0.0% 134 100.0%

En la Tabla 35, los resultados del andlisis del salario emocional segun el género
revelan una disparidad significativa, donde un 56.0% de las mujeres califica el salario
emocional como "Muy insatisfactorio”, en comparacion con un 25.4% de los hombres.
Esta brecha podria indicar diferencias en las percepciones y expectativas respecto a
los beneficios intangibles ofrecidos. Aunque se registra un porcentaje relativamente
bajo en la categoria "Algo satisfactorio” para ambos géneros, la falta de respuestas
en niveles mas positivos destaca la necesidad urgente de revisar las estrategias de
salario emocional para asegurar la equidad de género en la percepcion y la

satisfaccion laboral.



4.2.24. Salario emocional por grado de instruccion

Tabla 36

Resultados del salario emocional por grado de instruccion
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Salario emocional

insatistatorio satietaptario satistastorio Satisfactorio L Total
Edad f % f % f % f % f % f %
Primaria 7 5.2% 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 7 5.2%
Secundaria 29 0.0% 5 3.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 38 28.4%
Sup. Téc 20 0.0% 8 6.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 24 17.9%
Sup. Univ. 7 0.0% 4 3.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 8 6.9%
Total 109 0.0% 29 21.6% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 134 100.0%

En la Tabla 36, el andlisis del clima laboral segun el grado de instruccion revela

una percepcion mayoritariamente positiva, ya que el 53.0% de los empleados lo

califica como bueno. Destaca el grupo con educaciOon superior universitaria,

representando el 63.4%, siendo el de mayor proporcion en la categoria buena. Aunque

el grupo con educacién superior técnica también muestra un porcentaje significativo

en la categoria buena, con un 35.8%, es importante destacar que el 9.7% de este

grupo lo percibe como excelente. La ausencia de percepciones negativas es

alentadora. Estos resultados sugieren que el nivel de instruccion esta correlacionado

positivamente con la percepcién del clima laboral.



4.2.25. Salario emocional por areas de trabajo

Tabla 37

Resultados del salario emocional por areas de trabajo
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Salario emocional

Insatisfirtorla satietontorio satictaetorio | Satistactorio  JEY Total
Areas de % f % f % f % f % f %
trabajo

Administ. 5 3.7% 3 2.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 8 6.0%
Apoyo doc. 3 2.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 3 2.2%
Enfermer. 11 8.2% 2 1.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 13 9.7%
Medicina 60 44.8% 16  11.9% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 76 56.7%
Labor. Ex. 9 6.7% 2 1.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 11 8.2%
Gest. calid. 9 6.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 9 6.7%
Int. Sanit. 11 8.2% 2 1.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 13 9.7%
Salud ocup 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 0.7%
Total 109 81.3% 25 18.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 134 100.0%

En la Tabla 37, los resultados del analisis del salario emocional segun las areas

de trabajo evidencian una variabilidad significativa en las percepciones entre los

distintos departamentos. La categoria "Muy insatisfactorio” prevalece en la mayoria

de las areas, siendo mas notorio en el sector de Medicina con un 44.8%. Esta

divergencia sugiere que las practicas de salario emocional pueden no estar adaptadas

de manera equitativa a las necesidades y expectativas especificas de cada area. La

falta de respuestas en las categorias mas positivas indica una oportunidad clave para

revisar y ajustar las estrategias de salario emocional en cada departamento, buscando

fortalecer la satisfaccion y el compromiso de los empleados de manera personalizada.



4.2.26. Salario emocional por antigiiedad en la entidad

Tabla 38

Resultados del Salario emocional por antigiedad en la entidad
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Salario emocional

insatistatorio satietaptario satistastorio Satisfactorio L Total

Antigiedad f % f % f % f % f % f %

1 a 8 afios 54 40.3% 10 7.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 64 47.8%
9 a 16 afos 17 12.7% 2 1.5% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 19 14.2%
17 a 24 afios 9 6.7% 8 6.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 17 12.7%
25a32afos 22 16.4% 3 2.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 25 18.7%
33 a 40 afos 4 3.0% 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 5 3. 7%
41 a 48 afios 3 2.2% 1 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 3.0%
Total 109 81.3% 25 18.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 134 100.0%

En la Tabla 38, los resultados del analisis del salario emocional en relacion con

la antigiedad en la entidad revelan patrones significativos. La categoria "Muy

insatisfactorio” predomina en todos los intervalos de antigledad, siendo mas

pronunciada en empleados con 1 a 8 afios de servicio, representando un 40.3%. Esto

sugiere que, independientemente de la duracidn en la entidad, la mayoria de los

empleados percibe un déficit en los beneficios intangibles. La falta de respuestas en

las categorias mas positivas indica una necesidad generalizada de mejorar las

estrategias de salario emocional, adaptandolas para abordar las diversas experiencias

y expectativas a lo largo del tiempo en la organizacion.



4.2.27. Relacion entre el clima laboral y el salario emocional

Tabla 39

Resultados de la relacion entre el clima laboral y el salario emocional
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Salario emocional

Insatisfirtorla satietontorio satictaetorio | Satistactorio  JEY Total
ima f % f % f % f % f % f %
Malo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 28 20.9% 1 2.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 29 21.6%
Bueno 50 37.3% 21 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 71 53.0%
Excelente 31 23.1% 3 0.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 34 25.4%
Total 109 81.3% 25 18.7% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 134 100.0%

En la Tabla 39, los resultados del analisis del salario emocional en relacion con

el clima laboral sefialan una correlacion evidente entre la percepcion del salario

emocional y la calidad del clima organizacional. Notablemente, en un clima laboral

catalogado como "Bueno”, el 37.3% de los empleados califica el salario emocional

como "Muy insatisfactorio”. Este hallazgo sugiere una desconexion significativa entre

la percepcion de la calidad del clima laboral y la satisfaccion con los beneficios

intangibles ofrecidos. La prevalencia de respuestas negativas en un entorno laboral

considerado positivo destaca la necesidad de una revision integral de las estrategias

de salario emocional, incluso en situaciones donde el clima organizacional se percibe

como bueno.
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4.2.28. Resultado inferencial
4.2.28.1. Pruebade normalidad

Las pruebas de normalidad constituyen un conjunto de técnicas utilizadas para
analizar cdmo se distribuyen los datos obtenidos. Estas pruebas son ampliamente
empleadas para discernir si los datos siguen una distribucion normal o no (Lind et al,

2012).
En tal caso, se aplica la prueba de Kolmogérov-Smirnov, toda vez que nuestra
muestra es de 103 (gl=grados de libertad), y ésta es mayor a 50, asi tenemos:

Tabla 40

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima laboral 0.155 134 0.000
Salario emocional 0.077 134 0.043

Es asi que, segun los resultados en la Tabla 40, vemos que el nivel de
significancia es menor a 0.05, por lo tanto, nuestros valores no son normales,

correspondiendo realizar la prueba de Rho de Spearman (no paramétrica).

Tabla 41

Rho de Spearman

Clima laboral Salario emocional
Coeficiente de correlacion 1 ,025
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 134 134
Coeficiente de correlacion ,025 1
Salario emocional Sig. (bilateral) ,000
N 134 134

** | a Correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral
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Tal como se observa en la Tabla 41, el valor del estadistico Rho de Spearman
es de 0.025, siendo entonces que la correlacion es significativa, por lo tanto, se puede
afirmar que existe un 95% de confianza, que justamente en el ambito de la
investigacion, existe una correlacién positiva baja entre las variables clima laboral y
salario emocional, toda vez que el valor Sig. (bilateral) es de 0.000, valor que esta por
debajo del 0.05 requerido, por lo tanto, existe una relacion significativa entre el clima
laboral y el salario emocional para los colaboradores del Hospital Militar Divisionario,

Arequipa — 2023.
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Capitulo V: Sugerencias
5.1. Propuesta de mejora
5.1.1. Introduccion

El presente documento tiene como objetivo presentar una propuesta integral de
mejora para el Hospital Divisionario Militar de Arequipa, con el fin de abordar las areas
criticas identificadas a través de la investigacion, centrandose en las dimensiones del
Clima Laboral y Salario Emocional. La mejora de estos aspectos no solo fortalecera
el bienestar de los empleados, sino que también impactara positivamente en la calidad

de la atenciéon médica brindada.
5.1.2. Antecedentes

La investigacion realizada revel6 que, a pesar de contar con un Clima Laboral
generalmente catalogado como "bueno”, existen desafios significativos en las
dimensiones de Estructura, Responsabilidad y Salario Emocional, especialmente en
las areas de R. Estandar, R. por Beneficios Sociales, R. por Conciliacion y R.

Emocional, todas identificadas como "muy insatisfactorias".

5.1.3. Objetivos de la Propuesta

e Mejorar las dimensiones del Clima Laboral, especificamente

Estructura y Responsabilidad.

e Elevar la percepcion del Salario Emocional, focalizando en
Retribucion Estandar, Beneficios Sociales, Conciliacion vy

Retribucién Emocional.
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5.1.4. Justificacién

Una fuerza laboral satisfecha y comprometida es esencial para la eficiencia y la
excelencia en la atencion médica. Abordar las areas identificadas fortalecera el
bienestar de los empleados, mejorara la retencion del talento y contribuird a un entorno

de trabajo mas positivo.

La satisfaccion y el compromiso de los empleados tienen un impacto directo en
la calidad de la atencion médica. Un personal motivado y comprometido tiende a
brindar un servicio més eficiente y centrado en el paciente. Al mejorar la estructura y
la responsabilidad, se crea un entorno propicio para la excelencia en el desempefio,

lo que beneficia directamente a los pacientes.

Mejorar el salario emocional y la estructura organizacional también contribuira a
atraer nuevos talentos. En un entorno competitivo, ofrecer un clima laboral positivo y
beneficios emocionales soélidos se convierte en un factor diferenciador clave para

atraer a profesionales calificados.

La revision y optimizacion de la estructura organizacional no solo redundaran en
una distribucion mas eficiente de las responsabilidades, sino que también mejorara la
comunicacion interna y la coordinacion entre los diferentes departamentos. Esto se

traducira en una mayor eficiencia operativa y una toma de decisiones mas rapida.

La implementacion de esta propuesta no solo aborda las deficiencias actuales
sino que también prepara al hospital para futuros desafios y cambios en el entorno de
atencion médica. La adaptabilidad organizacional se convierte en una ventaja
estratégica en un contexto donde la flexibilidad y la capacidad de respuesta son

cruciales.
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5.1.5. Acciones y estrategias
a. Reestructuracion de la estructura organizacional

Evaluacion y ajuste de los procesos organizativos para mejorar la eficiencia y

claridad de roles y responsabilidades.
e Analisis de roles y responsabilidades

v' Realizar un analisis exhaustivo de los roles y responsabilidades de cada

puesto.
v Definir claramente las funciones y establecer lineas de responsabilidad.
e Disefio de una jerarquia agil
v' Implementar una estructura jerarquica mas planay agil.
v Redefinir los niveles de liderazgo para mejorar la toma de decisiones.
e Implementacion de equipos multidisciplinarios

v' Formar equipos multidisciplinarios para mejorar la colaboracion entre

departamentos.

v Fomentar la comunicacién transversal y la resolucién conjunta de

problemas.
e Capacitacion en gestion de cambios
v" Proporcionar capacitacion en gestion de cambios para el personal.

v Facilitar la adaptacién a la nueva estructura y promover una mentalidad

de mejora continua.
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e Establecimiento de métricas de desempefio

v Definir métricas claras para evaluar el desempefio individual vy

departamental.

v' Implementar sistemas de retroalimentacion para ajustar la estructura

segln sea necesario.
b. Revision y mejora de las politicas de salario emocional

Implementacion de un sistema de retribucion mas competitivo y equitativo.

Ademas, del desarrollo de programas de beneficios sociales y reconocimiento.
e Encuesta de satisfaccion y necesidades

v' Realizar una encuesta para comprender las expectativas y necesidades

del personal en términos de salario emocional.

v Identificar areas especificas de insatisfaccion y oportunidades de mejora.

e Revision y actualizacion de beneficios

v' Evaluary ajustar los beneficios actuales, como seguros de salud, horarios

flexibles y programas de bienestar.

v' Introducir nuevos beneficios que respondan a las necesidades

emergentes del personal.
e Comunicacion transparente

v' Mejorar la comunicacién sobre los beneficios existentes y las

actualizaciones propuestas.

v/ Garantizar la transparencia en las politicas y procesos relacionados con

el salario emocional.
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e Programas de reconocimiento

v" Implementar programas de reconocimiento que destaquen los logros y

contribuciones del personal.

v Establecer premios y reconocimientos tangibles para incentivar el

rendimiento excepcional.
e Desarrollo profesional y oportunidades de crecimiento

v Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de

la organizacion.

v' Establecer planes de carrera claros y programas de capacitacion

continua.
c. Programas de desarrollo y formacion

Capacitacion continua para fortalecer la responsabilidad y desempefio de los

empleados.
e Identificacion de necesidades de formacion

v" Realizar una evaluacion de habilidades y necesidades de formacién para

cada departamento.

v' Consultar al personal para identificar areas especificas de interés y

desarrollo.
e Disefio de programas personalizados

v' Colaborar con expertos en la materia para disefiar programas especificos

para cada area.
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v Incluir médulos de formacion tanto técnica como de desarrollo personal y

liderazgo.
e Plataformas de aprendizaje en linea

v" Implementar plataformas de aprendizaje en linea para facilitar el acceso

a cursos y materiales de formacion.
v’ Establecer un sistema de seguimiento del progreso y participacion.
e Sesiones de desarrollo presenciales

v' Organizar sesiones presenciales para programas que requieran

interaccion directa y practica.

v' Invitar a expertos externos y lideres internos para compartir

conocimientos y experiencias.

e Mentoria y coaching

v’ Instituir programas de mentoria para facilitar el aprendizaje de habilidades

especificas y el desarrollo profesional.

v' Ofrecer sesiones de coaching individualizado para empleados que buscan

un crecimiento mas personalizado.
5.1.6. Cronograma de ejecucion
e Fase 1 (Meses 1-2): Evaluacion y reestructuracion organizacional.

e Fase 2 (Meses 3-6): Desarrollo y aplicacién de politicas de salario

emocional.

e Fase 3 (Meses 7-12): Implementacion de programas de desarrollo y

formacion.
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Evaluacion y Monitoreo:

e Establecimiento de indicadores clave de desempefio para evaluar la

efectividad de las intervenciones.

e Revisiones periddicas y ajustes segun retroalimentacion y resultados

obtenidos.

e Esta propuesta busca transformar el Hospital Divisionario Militar de
Arequipa en un entorno laboral mas satisfactorio y resiliente,
asegurando la satisfaccion de los empleados y la excelencia en la

prestacion de servicios de salud.

Para monitorear el impacto de la implementacion del plan sobre el
clima laboral y su relacion con el salario emocional, se puede desarrollar
un cuadro de mando integral que incluya los siguientes indicadores clave
de rendimiento (KPIs), agrupados en las cuatro perspectivas del cuadro

de mando:
e Perspectiva financiera

v' Costo de rotacién de empleados: Medir el costo asociado con
la rotacion de empleados, incluyendo reclutamiento, seleccion y
capacitacion de nuevos empleados, para determinar el impacto

financiero de la mejora en el clima laboral y salario emocional.

v' Retorno de Inversion (ROI): Calcular el retorno de inversion en
iniciativas de clima laboral y salario emocional, comparando los
costos de implementacion con los beneficios obtenidos, como

reduccion de la rotacién y aumento de la productividad.
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e Perspectiva de cliente (empleados)

v Satisfaccién laboral: Utilizar encuestas periddicas para evaluar
la satisfaccion general de los empleados con su ambiente de

trabajo y salario emocional.

v Engagement o compromiso de los cmpleados: Medir el nivel
de compromiso y motivacién de los empleados a través de

encuestas y evaluaciones de desempefio.
e Perspectiva de procesos internos

v Eficiencia en procesos de Recursos Humanos (RH): Evaluar
la eficiencia en los procesos de RH, como el tiempo de respuesta
a solicitudes de empleados y la eficacia en la gestion de politicas

de clima laboral y salario emocional.

v Cumplimiento de iniciativas de mejora: Seguimiento del
porcentaje de iniciativas de mejora del clima laboral y salario

emocional implementadas en comparacion con las planeadas.
e Perspectiva de aprendizaje y crecimiento

v' Desarrollo profesional: Medir el nimero de empleados que
participan en programas de formacion y desarrollo profesional,

lo cual refleja la inversion en el crecimiento de los empleados.

v" Innovacion en practicas de gestién de personal: Registrar el
namero de nuevas practicas o programas implementados para

mejorar el clima laboral y el salario emocional.
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Estos indicadores deberian ser monitoreados regularmente y

presentados en un cuadro de mando integral, que permita una

visualizacion clara del progreso y la efectividad de las iniciativas

implementadas. Aqui hay un ejemplo simplificado de cémo podria

estructurarse este cuadro de mando:

Perspectiva

Indicador

Objetivo

Resultado
Actual

Tendencia

Costo de rotacién
de empleados

Reducir en un
20%

Financiera Retorno de ROI positivo -
Inversion (ROI)
Satisfaccion > 85% de -
Cliente Laboral satisfaccion
(Empleados) Engagement de > 80% de -
los Empleados compromiso

Procesos
Internos

Eficiencia en
Procesos de RH

Mejorar en un
25%

Cumplimiento de

100% de

Iniciativas implementacion

Desarrollo 90% de -
Aprendizaje y |- S
Crecimiento - B

Gestion de nuevas

Personal préacticas al afio

Este cuadro permite no solo establecer metas claras y medibles sino

también evaluar el progreso hacia estas metas, facilitando la toma de

decisiones informadas y la adaptacion de estrategias conforme sea

necesario.
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Conclusiones
Primera

Se determind la correlacion entre el clima laboral y el salario emocional para los
colaboradores del Hospital Militar Divisionario, Arequipa — 2023, es significativa, toda
vez que el valor del estadistico Rho de Spearman tuvo un resultado de 0.025, es decir
existe una correlacién positiva baja entre las variables, asimismo, se evidencia una
correlacion evidente entre la percepcion de las variables, ya que el clima laboral es

catalogado como bueno, y el salario emocional muy insatisfactorio.
Segunda

Se describié el clima laboral para los colaboradores del Hospital Militar
Divisionario, Arequipa — 2023, el cual revel6 una percepcion de buena, es decir, la
comunicacion es efectiva, con relaciones solidas, reconocimiento del desemperio,
clima de confianza y ambiente laboral positivo. Siendo que, la estructura,
responsabilidad, riesgo, y apoyo son percibidas como regulares, y la recompensa,

calor, desempefio de estandares, conflicto e identidad se perciben como bueno.
Tercera

Se determin6é que el nivel del salario emocional para los colaboradores del
Hospital Militar Divisionario, Arequipa — 2023, es muy insatisfactorio, es decir, existe
una percepcion de ausencia de beneficios intangibles, y se sienten desatendidos en
aspectos cruciales como reconocimiento, desarrollo y bienestar emocional en el
trabajo. Ademas, las variables r. estandar, r. por beneficios sociales, r. por

conciliacién, y r. emocional son insatisfactorios.
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Recomendaciones
Primera

Se recomienda al Hospital Divisionario Militar de Arequipa pueda implementar la
propuesta sugerida, con programas de formacién para lideres y gerentes en
habilidades emocionales y de liderazgo, con el objetivo de mejorar su capacidad para
gestionar equipos, reconocer las necesidades emocionales de los empleados y crear
un clima laboral positivo. Esto podria incluir formacion en comunicacién efectiva,

empatia, resolucién de conflictos y gestion del cambio..
Segunda

Se recomienda al area de recursos humanos del Hospital Divisionario Militar de
Arequipa, desarrollar iniciativas para aumentar la participacion de los empleados en
la toma de decisiones organizacionales. Esto podria lograrse mediante encuestas
regulares, comités de trabajadores, sesiones de retroalimentacion abierta y
oportunidades para que los empleados contribuyan con ideas y sugerencias que

mejoren tanto el ambiente de trabajo como las politicas salariales.
Tercera

Se recomienda a las entidades gubernamentales, dejar de lado los procesos
burocraticos en aras de mejorar el clima laboral, asimismo, permitir la asignaciéon
presupuestal para mentoria y coaching en los servidores publicos. Con canales de
comunicacion claros y efectivos para asegurar que todos los empleados estén
informados sobre las politicas, cambios organizacionales y oportunidades disponibles.
Esto puede incluir la implementacién de herramientas digitales para la comunicacién

interna, boletines regulares y reuniones de equipo.
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Cuarta

Se recomienda a los investigadores interesados en ahondar en la investigacion,
considerar el uso de instrumentos conforme fueron desarrollados por los autores, para
que los resultados puedan reflejar la situacidén actual de las variables en las entidades

0 empresas.
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Titulo

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Dimensiones

Metodologia

Clima laboral y su
relacién con el
salario emocional
en los
colaboradores del
Hospital Militar
Divisionario,
Arequipa - 2023

Objetivo general

Determinar la relacion entre
el clima laboral y el salario
emocional para los
colaboradores del Hospital
Militar Divisionario, Arequipa
—2023.

Objetivos especificos

Describir el clima laboral
para los colaboradores del
Hospital Militar Divisionario,
Arequipa — 2023.

Determinar el nivel de salario
emocional para los
colaboradores del Hospital
Militar Divisionario, Arequipa
—2023.

Hipdtesis

H1: Es probable que
exista una relacion
significativa entre el
clima laboral y el salario
emocional para los
colaboradores del
Hospital Militar
Divisionario, Arequipa —
2023.

Ho: Es probable que no
exista una relacion
significativa entre el
clima laboral y el salario
emocional para los
colaboradores del
Hospital Militar
Divisionario, Arequipa —
2023.

Clima laboral

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafios
Relaciones
Estandares
Cooperacién
Conflicto
Identidad

Salario emocional

R. estandar

R. por beneficios
sociales

R. de conciliacion

R. emocional

Tipo: Aplicado, descriptivo
Enfoque: Mixto

Disefio: No experimental,
Transversal

Alcance: Descriptivo,
correlacional

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
mixto

Poblacién: 205 colab.

Muestra: 134 colab.
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Variable | Definicién conceptual | Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Estructura Positivos (1, 2, 3, 4, 5, 6, 10)
Negativos (7, 8, 9
Caracteristicas y calidad Pogitivos (gz 13 )14 15)
ambiental Responsabilidad ! e R
. i Negativos (11, 16, 17
Es Ig caracterits_tlca que expe_g_rgentad;a 0] ~ecompensa Pogitivos (i& 19, 20, )23) Ordinal por medio de
uede ser continua, ercibida por los : ;
gefinida como el (F:)olaboradgres del P Eggi%%?(%’z?)zs) 'a escala de Likert
ambiente dentro de la Hospital Divisionario, Desafios Negativos (24’1 2’7) 1=Totalmente de
. organizacion, que es que va a influir en su — ! d
Clima X ) . Positivos (29, 30, 33) acuerdo
laboral experimentado por los compoﬂamlento. Relaciones Negativos (31, 32) 2=Relativamente de
recursos humanos de la | Utilizando como — d
. . . Positivos (34, 35, 36, 37, 39) acuerdo
misma, ya que va a instrumento el Estandares Negativos (38) 3=Relativamente en
influir de modo directo Cuestionario de Litwin y P g't' 11 43 44 desacuerdo
en su conducta (Garcia, | Stringer (1968), Cooperacion N05| |¥os ( 46 4,2 ) AoToralmente en
2007, pag. 145) modificado y ampliado €ga vos (40, 42)
- - . Positivos (46, 47, 48) desacuerdo
por Echezuria y Rivas Conflicto . L
(2001) con 53 items. Negativos (45, 49)
Identidad Positivos (50, 51)
Negativos (52, 53)
El propésito del salario Grado de satisfaccion 4nd iabl icul Ordinal por medio de
emocional es promover | respecto a las R. estandar Variables y particulares (1-5) la escala de Likert
una vida mas saludable, | retribuciones no
productiva y significativa | monetarias percibida R. por beneficios sociales | Imagen de la organizacion (6-10) 1=Muy insatisfactorio
para los empleados, por los colaboradores 2=Algo insatisfactorio
Salario facilitando el equilibrio del Hospital Divisionario. R. de conciliacién Beneficios y ventajas (11-15) 3=Poco satisfactorio
emocional | entre sus Usando como ' y I 4=Satisfactorio

responsabilidades
personales y
profesionales.
(Espinoza y Toscano,
2020)

instrumento el
Cuestionario
desarrollado por
Pullupaxi (2014) con 20
items

R. emocional

Acciones y estrategias (16-20)

5=Muy satisfactorio




135

Anexo 3. Instrumento

Newman

Escuela de Posgrado

Escuela de Posgrado Newman
Maestria en Direccion de Recursos Humanos

CUESTIONARIO

Estimado(a) colaborador(a), a continuacion, presento una serie de interrogantes acerca del clima
laboral y salario emocional en el Hospital Militar Divisionario, Arequipa - 2023. Para lo cual, le pido
pueda responder con sinceridad, ya que servira al cumplimiento de los objetivos del trabajo de
investigacion que estoy realizando.

Datos sociodemograficos

1. Edad:
2. Género:
Masculino () Femenino ()
3. Estado civil:
Soltero(a) () Casado(a) () Conviviente ()
4. Grado de instruccion alcanzado:
Primaria () Secundaria ()
Superior Técnico () Superior Universitario ()
5. Ocupacion o profesion:
6. Nacionalidad:
7. Area en la que se desempeiia dentro del hospital:
8. Antigiiedad en el hospital (afios):

Escala de Clima organizacional- EDCO

Lea cuidadosamente los enunciados, y de acuerdo a su estimacion, coloque el numero que considere
como respuesta se acerca mas a la realidad, sus respuestas seran confidenciales, no existen respuestas
validas o invalidas, seleccione una opcion por cada item.

ESCALA DE CALIFICACION
Muy en En De Muy de
desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo
1 2 3 4
Ne items Escala

Estructura

01 | En el hospital las tareas estan claramente definidas

02 | En el hospital las tareas estan logicamente estructuradas

03 | En el hospital se tiene claro quién manda y toma las decisiones
04 | Conozco claramente las politicas del hospital
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05 | Conozco claramente la estructura organizativa del hospital
06 | En el hospital no existen muchos papeleos para hacer las cosas
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas
sean evaluadas (tomadas en cuenta)
08 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y planificacion
09 | En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar
Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén
claros y se cumplan
onsabilidad
No nos confiamos mucho en juicios individuales en el hospital, casi todo se verifica dos
veces
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificdindolo con él
Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado
En el hospital salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismo
15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas
16 | En el hospital cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas
En el hospital uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades
Recompensa
18 | En el hospital existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor ascienda
Las recompensas e incentivos que se reciben en el hospital son mejores que las amenazas
y criticas
20 | Aqui las personas son recompensadas seglin su desempeiio en el trabajo
21 | En el hospital hay muchisima critica
2 En el hospital no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo
23 | Cuando cometo un error me sancionan
Desafios
o4 La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las
cosas lentas, pero certeramente
25 | El hospital ha tomado riesgos en los momentos oportunos
26 | En el hospital tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante
97 La toma de decisiones en el hospital se hace con demasiada precaucion para lograr la
maxima efectividad
28 | Aqui el hospital se arriesga por una buena idea
Relaciones
29 | Entre la gente del hospital prevalece una atmosfera amistosa
30 | El hospital se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones
31 | Esbastante dificil llegar a conocer a las personas en el hospital
32 | Las personas en el hospital tienden a ser frias y reservadas entre si
Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables
ndares
34 | Enel hospital se exige un rendimiento bastante alto
35 | La direccion piensa que todo trabajo se debe mejorar
36 | En el hospital siempre presionan para mejorar
La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara
bien
38 | Aqui es mas importante llevarse bien con los demds que tener un buen desempeno
Me siento orgulloso de mi desempeiio
Cooperacién
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro del hospital
42 | Las personas dentro del hospital no confian verdaderamente una en la otra
43 | Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

I
a

sl v
w
I
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La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las personas, etc.

45 En el hospital se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos

46 La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable

47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos

48 | Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49 Lo més importante en el hospital, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida
posible

Identidad

50 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer al hospital

51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia el hospital

53 | En el hospital cada cual se preocupa por sus propios intereses

Escala de Salario Emocional - EDSE

Lea cuidadosamente los enunciados, y de acuerdo a su estimacion, coloque el nimero que considere
como respuesta se acerca mas a la realidad, sus respuestas seran confidenciales, no existen respuestas
validas o invalidas, seleccione una opcion por cada item.

ESCALA DE CALIFICACION
Siempre _Ca51 Algunas | Muy pocas Nunca
siempre veces veces
1 2 3 4 5
N° Ttems Escala
o1 Seguin su criterio el hospital proporciona regularmente capacitaciones en liderazgo y
formacion profesional en relacién a su crecimiento personal y organizacional.
Para Ud. el hospital maneja un adecuado sistema de apoyo en relacion a calamidades
02 P : x
domésticas, accidentes y/o eventos fortuitos.
03 Segun su criterio el hospital proporciona reconocimientos econdémicos o de otra indole a
los empleados de mayor rendimiento laboral.
04 Segun su criterio el hospital gestiona y apoya con politica de préstamos y anticipos
econdmicos que le permita a usted acceder a este beneficio de manera rdpida y oportuna
05 Los agasajos y festejos realizados por el hospital en fechas festivas (Dia de la Madre, del
Padre, Navidad, entre otros) cumplen con sus expectativas.
06 Cree Ud. que su permanencia laboral dentro del hospital se debe al nivel de prestigio e
imagen que maneja este nosocomio
07 Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que el hospital maneja un
mejor sistema innovador de salario emocional (no econdémico) y motivacion.
Cree Ud. que el hospital se preocupa porque el trabajador tenga y maneje herramientas
08 " T X
adecuadas para el efectivo cumplimiento de sus funciones
09 Cree Ud. que el hospital le brinda un adecuado confort y estatus en relacion a la
comodidad de sus trabajadores.
La aplicacién del reglamento interno de trabajo es para Ud. un factor que vela por los
10 :
derechos del trabajador.
1 La retroalimentacion proporcionada por su jefe inmediato en relacion a la ejecucion de
su frabajo le permite encontrar oportunidades de mejora.
12 | Cree Ud. que sus jefes toman en cuenta su opinion.
13 | Considera Ud. que el hospital se preocupa de incentivar y motivar a sus trabajadores
Cree Ud. que la motivacion del personal civil se encuentra determinada por la solidez y
14 - . .
fortaleza del salario emocional del hospital.
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15 Usted cree que el hospital maneja un adecuado proceso de induccion y re induccion
laboral para los trabajadores.

16 Considera importante la vinculaciéon de su familia a los eventos sociales que la
dependencia realiza

17 Considera Ud. que el hospital es flexible en cuanto a su derecho de goce de vacaciones
anuales.

18 Con qué frecuencia cree que el hospital apoya a su personal en culminar y/o proyectar
sus estudios

19 Considera Ud. que en el hospital existen medidas de apoyo en el periodo de embarazo y
maternidad.

20 Cree Ud. que el hospital maneja un sistema flexible de horarios en relacién a permisos y
requerimientos personales del trabajador

https:/forms. gle/BSFMw9X3ZXUsUaP46

iMuchas gracias por su colaboracion!




Anexo 4. Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA

Instrumento: Cuestionario mixto

Variable clima laboral

Para el estudio, se va a utilizar el cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer (1968) y que

fue modificado y ampliado por Echezuria y Rivas (2001) que se constituye por 53 items y nueve

dimensiones.

Nombre del instrumento: Escala de Clima Laboral (EDCL)

Autores: Litwin y Stringer

Antigiiedad del instrumento: Desarrollado en 1968 y modificado y ampliado en el 2001.
Duracion de aplicacion: Aproximadamente entre 15 a 20 minutos

Historia breve: Litwin y Stringer (1968) tomaron el modelo de motivacion de David
McClelland como punto de partida para poder determinar la forma como ellos entendian el
comportamiento en la empresa. Asi, nace el modelo de Litwin y Stringer para el estudio
del clima laboral, considerando que hay variedad de climas, asimismo, postulan la
existencia de nueve dimensiones que explican el clima existente en cada empresa, las
cuales se relacionan con propiedades de la organizacion. Fue modificado y ampliado por

Echezuria y Rivas el 2001, con una redaccion simplificada, de forma clara y entendible.

Validez y confiabilidad: En el analisis realizado por Echezuria y Rivas en e1 2001, obtuvo
un Alpha de Cronbach de 0.83, con 53 items.

Objetivo: Realizar un diagnoéstico del clima laboral, basada en las dimensiones,

identificando la aceptacion de dichas dimensiones.

Estructura: El instrumento esta estructura en escala Likert de cuatro puntos, para forzar
al encuestado a que responda alguno de los dos polos (positivo o negativo), siendo que las
respuestas se puntuan de 1 a 4 puntos, categorizados en: muy de acuerdo (4), de acuerdo
(3), en desacuerdo (2), muy en desacuerdo (1), mientras que los items que se plantean
negativamente, se categorizan: muy de acuerdo (1), de acuerdo (2), en desacuerdo (3), muy
en desacuerdo (4). En este sentido, para analizar las dimensiones, la puntuacion total de
cada dimension se divide por su nimero de items (valor codificado), y para el analisis

global se suman los valores codificados de todas las dimensiones y se dividen por nueve.

Dimensiones: Contiene nueve dimensiones con items positivos y negativos, tal como se

presenta a continuacion;
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Estructura: items positivos (1, 2, 3,4, 5, 6, 10) items negativos (7, 8, 9)
Responsabilidad: items positivos (12, 13, 14, 15) items negativos (11, 16, 17)
Recompensa: items positivos (18, 19, 20, 23) items negativos (21, 22)
Desafios: items positivos (25, 26, 28) items negativos (24, 27)

Relaciones: items positivos (29, 30, 33) items negativos (31, 32)

Estandares: items positivos (34, 35, 36, 37, 39) items negativos (38)

Cooperacion: items positivos (41, 43, 44) items negativos (40, 42)

% % X% N N Y &

Conflicto: items positivos (46, 47, 48) items negativos (45, 49)
v' Identidad: items positivos (50, 51) items negativos (52, 53)
e Cantidad de items: El cuestionario contiene 53 items reactivos o items de tipo Likert

(evaltan el grado de acuerdo)

e Preguntas negativas: En cada una de las dimensiones, se tienen items negativos, con un

total de 19 preguntas negativas.

e Baremos: Para la tabla de codificacion, segun Marin (2003) se realiza tomando en
consideracion lo siguiente: Malo (1,0 a 1,4), Regular (1,5 a 2,4), Bueno (2,5 a 3,5),
Excelente (3,5 a 4,0)

Variable salario emocional

Para el estudio, se va a utilizar el cuestionario desarrollado Pullupaxi (2014) que se constituye

por 20 items y cuatro dimensiones.

e Nombre del instrumento: Escala de Salario Emocional (EDSE)

e  Autor: Pablo Pullupaxi Nuiiez

e Antigiiedad del instrumento: Desarrollado en 2014

e Duracion de aplicacion: Aproximadamente entre 15 a 20 minutos
e Finalidad: Definir aspectos relevantes del salario emocional.

e Validez y confiabilidad: En el analisis realizado por Pullupaxi en el 2014, obtuvo un
Alpha de Cronbach de 0.904, con 20 items.

e Objetivo: Realizar un diagnodstico del salario emocional, basada en las dimensiones,

identificando la aceptacion de dichas dimensiones.

e Estructura: El instrumento esta estructura en escala Likert de cinco puntos, para forzar al
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encuestado a que responda alguno de ellos, siendo que las respuestas se puntiande 1 a 5
puntos, categorizados en: nunca (5), muy pocas veces (4), algunas veces (3), casi siempre
(2), siempre (1).
Dimensiones: Contiene cuatro dimensiones, tal como se presenta a continuacion;

v" R. estandar: Retribuciones variables y particulares (1, 2, 3,4y 5).

v R por beneficios sociales: Imagen de la organizacion (6, 7, 8,9 y 10).

v R. por conciliacion: Beneficios y ventajas (11, 12, 13, 14 y 15)

v" R. emocional: Acciones y estrategias (16, 17, 18, 19 y 20)

Cantidad de items: El cuestionario contiene 20 items reactivos o items de tipo Likert

(evaltan el grado de siempre)

Baremos: Para la tabla de codificacion, se realiza tomando en consideracion lo siguiente:

Muy insatisfactorio (1 a 20), algo satisfactorio (21 a 40), poco satisfactorio (41 a 60),

satisfactorio (61 a 80) y muy satisfactorio (81 a 100).
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Anexo 5. Validacion del instrumento

Newman

Escuela de Posgrado

Maestria en Direccion de Recursos Humanos

VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

a. Nombre del evaluador: Juana Paola Torres Torres

b. Cargo: Administrativo

d. Nombre del Instrumento: Cuestionario de aplicacion (variable Clima Laboral)

colaboradores del Hospital Militar Divisionario 111 DE, Arequipa —2023™

. Autor de la investigacién: Lic. Yaqueline Sadith Diaz Chirinos de Vilca

CRITERIOS DE VALIDACION

De acuerdo a los siguientes criterios califique con 1, 2, 3 0 4 cada uno de los items segiin corresponda:

Especialidad: Contadora Piblico Colegiada- Especialista en Gerencia Piiblica Regional y

Municipal- Magister en Administracién (MBA)- con mencién en Gerencia de Recursos Humanos

Titulo de la investigacién: “Clima Laboral y su Relacion con el Salario Emocional en los

Valoracion Descripceién

1 0-25 % No cumple con el criterio

2 26-50 % Bajo nivel

3 51-75% Moderado nivel

4 76-100 % Alto nivel

EVALUACION DEL INSTRUMENTO
" Indicad Valores
N ndicadores 213
SUFICIENCIA

Los ftems que pertenecen a una misma dimension bastan para obtener la medicién

de ésta.
El instrumento presenta coherencia con el problema de investigacion

El instrumento evidencia el problema a investigar

(8]

CLARIDAD ) o )
El instrumento se¢ comprende facilmente, es decir, su sintictica y semdntica son

adecuadas. ‘ .
Los indicadores son los correctos para cada dimension

La redaccién de los items es clara y apropiada para cada dimension

“)

COHERENCIA ) ‘ o '
El instrumento tiene relacién l6gica con la dimension o indicador que estd

midiendo. ) o ‘ o
El instrumento guarda relacion con los objetivos propuestos con la investigacion
El instrumento facilita la comprobacion de la hipétesis que se plantea

con la investigacion
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Newman
Escuela de Posgrado

Maestria en Direccién de Recursos Humanos

RELEVANCIA
4 | Elinstrumento es esencial o importante, es decir debe ser incluido. X

El instrumento permite un manejo gil de la informacion

1V.  OPINION DE APLICABILIDAD

- Elinstrumento puede ser aplicado, tal y como esta elaborado.

El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado

V. PROMEDIO DE VALORACION: 81.25%

RECOMENDACIONES

En la presentacion del Cuestionario de aplicacién para la variable Clima Laboral, debe
colocarse el nombre completo del tema de investigacion a realizar.

En los datos sociodemograficos, considerar los mas relevantes para la investigacion de acuerdo
a su objetivo, soy de la opinion omitir el estado civil y nacionalidad.

En la Dimension de Desafios, ftem 26, reformular, puesto que no es clara en su alcance.

1.
2.

3.

Lugar: Arequipa

Fecha: 15 de enero del 2024

.~

irma perto Informante

DNIN® 29637¢30
CEL.N° 9593849/ sk




II.

1II.

POR JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES
a. Nombre del evaluador: Clotilde Jeanet Meneses Villena
b. Cargo: Jefa de departamento de Psicologia y docente de UCSM
c. Especialidad: Magister en Psicologia clinica educativa infantil y adolescencia
d. Nombre del Instrumento: Cuestionario de aplicacién
e. Titulo de la investigacién: “Clima Laboral y su Relacién con el Salario Emocional en los
colaboradores del Hospital Militar Divisionario III DE, Arequipa —2023”
f. Autor de la investigacion: Lic. Yaqueline Sadith Diaz Chirinos de Vilca

Newman

Escuela de Posgrado

Maestria en Direccion de Recursos Humanos

VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

CRITERIOS DE VALIDACION

De acuerdo a los siguientes criterios califique con 1, 2, 3 0 4 cada uno de los items seglin corresponda:

Valoracién Descripcion

0-25 % No cumple con el criterio

26-50 % Bajo nivel

51-75 % Moderado nivel

E VS SR

76-100 % Alto nivel

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Ne Indicadores

Valores

2

3

SUFICIENCIA

1 | deésta.
El instrumento presenta coherencia con el problema de investigacion
El instrumento evidencia el problema a investigar

Los items que pertenecen a una misma dimension bastan para obtener la medicién

CLARIDAD
El instrumento se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son

2 | adecuadas.

Los indicadores son los correctos para cada dimension
La redaccion de los items es clara y apropiada para cada dimension

COHERENCIA

El instrumento tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo.

El instrumento guarda relacion con los objetivos propuestos con la investigacion
El instrumento facilita la comprobacion de la hipétesis que se plantea

con la investigacion

RELEVANCIA
4 | Elinstrumento es esencial o importante, es decir debe ser incluido.
El instrumento permite un manejo agil de la informacion
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Newman

Escuela de Posgrado

Maestria en Direccion de Recursos Humanos
IV. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado, tal y como esté elaborado.

El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado

V. PROMEDIO DE VALORACION: 100%

Lugar: Arequipa

Fecha: 15 de enero del 2024

Clotil eneses Villena
D ©29280146
CEL. N°952 803 686

o

#][2]
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Newman

Escuela de Posgrado
Maestria en Direccion de Recursos Humanos
VALIDACION DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
POR JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES

Nombre del evaluador: Mg. Vargas Rosado Ana Maria

b. Cargo: Jefe del Dpto. de Gestion en Salud Publica y Dpto. de Epidemiologia y Salud Ambiental, coord.
del Dpto. de Gestion de Calidad

c. Especialidad: Maestria en Educacion Superior

d. Nombre del Instrumento: Cuestionario de aplicacion

e. Titulo de la investigacién: “Clima Laboral y su Relacién con el Salario Emocional en los
colaboradores del Hospital Militar Divisionario III DE, Arequipa —2023”

f. Autor de la investigacién: Lic. Yaqueline Sadith Diaz Chirinos de Vilca

CRITERIOS DE VALIDACION

De acuerdo a los siguientes criterios califique con 1, 2, 3 0 4 cada uno de los items segin corresponda:

Valoracién Descripcion
0-25 % No cumple con el criterio
26-50 % Bajo nivel

51-75 % Moderado nivel

76-100 % Alto nivel

BRI AT

EVALUACION DEL INSTRUMENTO

5 . _ Valores
N Indicadores 1121313
SUFICIENCIA
Los items que pertenecen a una misma dimensioén bastan para obtener la medicion .
1 | deésta.
El instrumento presenta coherencia con el problema de investigacion x
El instrumento evidencia el problema a investigar p %
CLARIDAD
El instrumento se comprende facilmente, es decir, su sintactica y semantica son <
2 | adecuadas.
Los indicadores son los correctos para cada dimension b:¢
La redaccion de los items es clara y apropiada para cada dimension p.<
COHERENCIA
El instrumento tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta X
3 midiendo.
El instrumento guarda relacion con los objetivos propuestos con la investigacién X
El instrumento facilita la comprobacién de la hipotesis que se plantea X
con la investigacién
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RELEVANCIA

El instrumento es esencial o importante, es decir debe ser incluido.
El instrumento permite un manejo agil de la informacion

4

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado, tal y como esta elaborado.

El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado

V. PROMEDIO DE VALORACION: 100%

Lugar: Arequipa

Fecha: 15 de enero del 2024

Firma del Experto Informante
DNI N°29310037
CEL. N°959317863
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Anexo 6. Solicitud y autorizacién de realizacion de la investigacion en la entidad

“Ano del Bicentenario, de Ia consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

ASUNTO: AUTORIZACION PARA RECABAR
INFORMACION

SENOR CORONEL EDWIN SANTOS MEZA ARAGON
DIRECTOR DEL HOSPITAL MILITAR DIVISIONARO DE LA Il DE-
AREQUIPA
Yo. Yaqueline Sadith Diaz Chirinos de Vilca,
identificada con DNI N° 29278391, domiciliada en
Calle Sucre D 10 Bellapampa del distritc de
Socabaya, departamento y provincia de Arequipa.
Con el debido respeto me presento y expongo:
Que, en ares de culminar mis estudios en la Maestria en Direccion de Recursos
Humanos en la Escuela de Posgrado Newman y siendo requisito indispensable para
tremitar el grado de maestra la realizacién del trabajo de investigacion, es que
SOLICITO autorizacién para efectuar dicho trabajo en su representada sobre °El
Clima laboral y su relacion con el salario emocional en los colaboradores del Hospital
Militar Divisionario, Arequipa — 2023", por lo que pido pueda disponer a quien
corresponada, me facilite informacion y poder recabar datos en el frascurso del tiempo
mientras se concluye el trabajo de investigacion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a Usted acceder a mi peticion, agradeciendo su tiempo y ayuda en la
profesionalizacion del personal que labora en la institucion.

Arequipa, 16 de enero del 2020

Yaqueline Sadith Diaz Chirinos de Vilca
DNI N° 29278391




Anexo 7. Personal civil y militar del Hospital Militar Divisionario Il Arequipa

RELACION DE PERSONAL CIVIL DEL HMD Ill DE A/F 2024

N°

| APELLIDOS_NOMBRES

EECC DE LA SALUD

PROFESIONALES MEDICOS

01

ARROYO ZEGARRA LUZ CONSUELO

02 CABRERA CASO VICTOR ANDRES

03 FLORES RIVERA MARITZA GIOVANNA
04 MUNOZ NAJAR JESSICA LESLIE

05 SOTO POLANCO SUSANA YOLANDA
06 TAIPE SALINAS MARIA ALEJANDRA
07 TORRES PINTO RICHARD JAVIER

PROFESIONALES ODONTOLOGOS

08

HUAYTO BARRIGA MARIA DEL ROSARIO

09

MALDONADO REINOSO ANA CECILIA

PROFESIONALES PSICOLOGOS

10

|MENESES VILLENA CLOTILDE JEANET

PROFESIONALES ASISTENTA SOCIAL

11

ESPINOZA TEJADA ISIDORA HERMENEGILDA

12

RIVERA LOPEZ LILIANA AURORA

PROFESIONALES OBSTETRIZ

13

ANDRADE LOZANO GLADYS MILAGROS

14

BARRIGA REYNOSO DE VEGA FARIDEE KATTY

15

COLQUE MUNOZ DANITZA NEREYDA

16

FLORES RIVERA MARITZA GIOVANNA

17

DELGADO BARRA FLORI LUPE

18

ESPINAL CALLOAPAZA ROXANA TERESA

19

RODRIGUEZ PALOMINO YENY CELINA

20

SAN MARTIN CORNEJO NANCY PATRICIA

21

ZEGARRA SOTELO LINDA MARIBEL

PROFESIONALES ENFERMERAS

22 ALVIS CALIZAYA PATRICIA YVON

23 ASTETE AGUILAR DINA JANETH

24 BEDOYA NAVENTA ANN SHIRLEY MONIKA
25 BUSTINZA ORIHUELA KATIA JULIA

26 CACERES MIRANDA KAREM PACLA

27 SALAZAR ESPIRITU LIZ MARLENI

28 CHIRINOS ZUNIGA JESSIKA MARISOL

29 CORZO DE DEL CASTILLO ANA MARIA

30 COSAR CASTILLO SANDRA MADELEINE
31 CUTIMBO HUMPIRE JULIA

32 DIAZ CHIRINOS DE VILCA YAQUELINE SADITH
33 ESPINOZA TEJADA MARCELA PATRICIA
34 GUARDIA PALOMINO KARINA DIONICIA

35 HUALLPARTUPA RAMOS SARA FRIDA

36 HUANCA MACHACA ROSA ELENA

37 MARRIOT NUNEZ TERESA MANUELA

38 COLQUE MUNOZ DANITZA NEREYDA

39 MARROQUIN DAVALOS JESSICA

40 PAEZ DE TORREBLANCA MARIA ELENA
41 RAMOS VALENCIA RUTH MARIA

42 RUIZ SALAS LUZ VIOLETA

43 SALAZAR ESPIRITU LIZ MARLENI

44 URACAHUA MAMANI DORIS MARIA

45 URIARTE VALENCIA KERLY ALEJANDRA
46 VARGAS ROSADO ANA MARIA

47 VILLANUEVA PAREDES ROSARIO MARGOT
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48 |YUPANQUI ANCALLA LISBETH MARIA
[TECNICAS ENFERMERAS
49 ANCALLA PUMACAYO DE YUPANQUI TERESA MARCELA
50 BERNUY SAIRA MARI LUZ
51 CORDOVA DE SALINAS VIRGINIA LELLIA
52 CORTEZ LLANOS RUTH ISABEL
53 FLORES PACHECO LUZ MARIBEL
54 GARCIA ANA GABRIELA
55 LUPA CASTRO DE AGUILAR EVANGELINA CELESTINA
56 COLQUE MUNOZ DANITZA NEREYDA
57 MANZANO MAMANI DE MARTINEZ LORENA JACQUELINE
58 MARCAVILLACA CHURA FLORENCIA EVIS
59 MARTINEZ SUPO MARIA PILAR
60 MONTES DE OCA PASTOR HELGA YERID
61 PANCA ARAPA ELVIRA NANCY
62 QUISPE TAMO CARMEN JULIA
63 QUISPE TURPO OLGA ELVIRA
64 TICONA PUMA JUANA
65 TORRES LUNA MARIA DEL PILAR
TCO LABORATORIO
66 ALEMAN PADILLA MARIA DEL ROSARIO CLAUDIA
67 DAZA MASSIE ABDON DIONEL
TECNICOS MEDICINA FISICA
68 |LAURA APAZA HECTOR DAVID
TECNICOS NUTRICION
69 MONZON VERA VICTORIA ERIKA
70 MUNOZ ALLASI ROGER MICHAEL
TECNICOS FARMACIA
71 GUTIERREZ GUTIERREZ JULIA
72 HERNANI RODRIGUEZ HAYDEE MARLENE
73 LEVANO PENA DE DIAZ CARMEN ALEJANDRINA
74 MAMANI CONDORI ELSA FRANCISCA
75 GAMBOA VARGAS DOMINGO KENYO
AUXILIAR ENFERMERIA
76 CHACON DE LOPEZ NARVY JESUS
77 YZAGA VIDAURRE GLADYS
AUXILIAR LABORATORIO
78 | GONZALES DE CONCHA IRMA
EECC ADMINISTRATIVOS
TECNICOS
79 GALDOS LLERENA SANDRO
80 LAURA QUISPE SIMON
81 LUQUE MITTA GONZALO YTALO
82 FLORES PACHECO LUZ MARIBEL
83 MACHACA COAQUIRA VICTOR POMPEYO
84 OCHOA HUARCAYA FLOR CRISTINA
85 PINARES LLUFIRE JOSE ALONSO
86 ROMERO MITA JONATHAN
87 TANCO ARREDONDO ROSARIO NORICA
88 VELIZ DAVILA MILDER IRENE
AUXILIARES
89 CONDORI QUISPE LILIANA JACQUELINE
90 DIAZ GUILLEN ELI FILOMENA
91 FLORES PACHECO LUZ MARIBEL
92 LUNA APAZA MARTINA AURELIA
93 MOLLINEDO CONDENA EDITH ELEANA
94 MONZON VERA ROSA ELIANA
95 TORRES TORRES JACQUELINE GEOVANA
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CONTRATO LOCACION DE SERVICIO IAFAS-FOSPEME

96 GALVEZ CANO MAIA ESTELLA

97 SMEDTS PEREZ CONNIE YULLIET

98 GONZALES YNOFUENTE HAROL SEBASTIAN

99 ORTIZ ASTORGA OBDULIA JENNE

100 RODRIGUEZ LAURA ANGIE GABRIELA

101 ALMEYDA FLORES RENZO ARMEL

102 COLQUE MUNOZ DANITZA NEREYDA

103 CORNEJO VALENCIA DARLING DUDLEY

104 CONDORI MARCAVILLACA RICHARD FERNANDO

105 FLOR DEZA MARTIN CRISTOBAL

106 JUARES RAMIREZ BRENDA CAROLINA

107 JULISSA HUAMANI SARCO

108 VILLAVICENCIO PALOMINO JUAN CARLOS

109 FLORES VILCA XIOMARA

110 MARTINEZ SUPO MARIA PILAR

111 DELGADO DIAZ CLAUDIO HENRY

112 ARENAS SANCHEZ OLIVIA ABIGAIL

113 ALVAREZ OCHOCHOQUE NEDI ROSMERI
CONTRATADO RECURSOS DIRECTAMENTE RECAUDADOS (RDR - HM Ill DE)

114

JARAMILLO QUISPE BENITA LUCILA

115

PACCORI QUISPE DELIA

116

MITA ARISA ESTHER

CONTRATADO PRIVADO DE PRESTACION DE SERVICIOS(AD HONOREM - HM lil DE)

117

CARITA FRIZANCHO NADIA SVETLANA

118

OCHOA HUARCAYA FLOR CRISTINA

119

COLQUE PACHECO LUIS ALBERTO

120 JUARES JUARES MARCO ANTONIO

121 SOTO GONZALES ELOY

122 PEREZ VERA GABRIEL EMILIO

123 GUTIERREZ GUTIERREZ JULIA

124 CUYA BASURCO ANTONIO RAFAEL

125 GALLEGOS CHISRELLA ANTHONI

126 ALARCON ORELLANA MANUEL RAMIRO
127 PAUCAR ECHINIQUI ERIKA

128

ALIGA CAYO MIRIAM
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RELACION DEL PERSONAL MILITAR DEL HMD lil DE 2024

NRO GRADO ARMA NOMBRES
1 CRL ART MEZA ARAGON EDWIN SANTOS
2 TTE CRL S MED LUQUE MENDOZA CESAR ALEJANDRO
3 TTE CRL S MED CARDENAS MEDINA KELY ISABEL
4 TTE CRL S FAR RIVERA ARENAS GLENDY VIOLETA
5 TTE CRL S VET BARRIOS SALAS LUIS GUILLERMO
6 TTE CRL ART TOLEDO ESCAJADILLO ALEXY ERNESTO
7 TTE CRL S FAR MAYORI ROMERO MARIA MARCELA
8 TTE CRL S ODO DUERNAS GONZALES YUNYZA
9 TTE CRL S ODO ARTETA HINOJOSA FERNANDO ATILIO
10 TTE CRL S ODO SALINAS SOTO CLAUDIA CECILIA
11 TTE CRL S MED VILLENA SOSA ELMER JULIO
12 TTE CRL S MED SANCHEZ ELGUERA VICTOR
13 TTE CRL S MED ALVAREZ LAM CLAUDIO JOSE
14 TTE CRL S MED CHALCO AGUATE MADELEINE
15 MY SERV ADM SALAS BENAVENTE ALVARO ADIODATO
16 MY S MED CASOS RONDAN PATRICIA
17 MY SERV ADM TINCO CALDERON VICTOR
18 MY SCYTE VERA ALPACA MARIELLA FABIOLA
19 MY S ODO ALCA SALAZAR JULIO RENE
20 MY S MED QUEQUEZANA CALATAYUD ANILU FAIRUSA
21 MY S ODO TICONA ZELA ROGELIO JUNIOR
22 CAP S MED QUEQUEZANA CALATAYUD JASHIRA VERILAY
23 CAP S VET MASSA GUZMAN ANGELA MILAGROS
24 TTE ART GOMEZ INFANTES MAURICIO RAUL
NRO GRADO ARMA NOMBRES
25 TCO1 ENF MIL ROMAN ARBIETO IGNACIO
26 TCO1 ENF MIL BAUTISTA BENAVIDES VITALIANO GILGARDO
27 TCO1 AlO CASTANEDA WAGNER GIOVANNI EDUARDO
28 TCO1 A ABSTO MAYHUA QUISPE LEONEL HIPOLITO
29 TCO1 MAE SOTO TACUSI SERGIO
30 TCO1 E M SCHI RAMOS TICONA ELIAS MANUEL
31 TCO2 T/SERV ADM SAAVEDRA BEJAR FREDDY FIELES
32 TCO2 T/SERV ADM MAMANI HUISA JUAN
33 TCO2 AEM HUAYLLA MEDINA JOSE EDUARDO
34 TCO2 ENF MIL MAMANI CARLOSVIZA RODOLFO
35 TCO2 T/SERV ADM SALAS RAMOS WILBER ALEJANDRO
36 TCO2 T/SERV ADM CABANA MAMANI EUSEBIO MARCOS
37 TCO2 AlO BERNUY SAIRA VICTOR HUGO
38 TCO2 ENF MIL ALTAMIRANO LOZANO PERSY RAMON
39 TCO2 ENF MIL RAMOS FLORES CELESTINO
40 TCO2 MVR YUCRA MONTEAGUDO JOSE MARTIN
41 TCO2 T/SERV ADM GIRALDO PINTO GABRIELITO MAGNO
42 TCO2 T/SERV ADM ALEJO MANZANOVICTOR
43 TCO2 MCSA QUISPE PISCO GERMAN
44 TCO2 OCEE ATUNCAR PENA MARIA YSABEL
45 TCO2 A INFO MAYTA FIGUEROA GIOVANNA
46 TCO2 AEMI PAMPA CONDORI ELIAS
47 TCO2 A CAB SANCHO VILCA NESTOR RAUL
48 TCO3 T/SERV ADM VARGAS QUISPE NICOLAS
49 TCO3 ENF MIL VILLALOBOS FLORES GABRIEL LEANDRO
50 TCO3 AlC ROMERO CRUZ NADINN OSCAR
51 TCO3 ENF MIL CHAMPI VEGA WILFREDO
52 TCO3 T/SERV ADM MACHACA RAMOS JUAN FRANCISCO
53 TCO3 ENF MIL MARTINEZ RAMOS MANUEL HIPOLITO
54 TCO3 T/SERV ADM CONDORI JAHUIRA JOSE
55 TCO3 AEMI ISMINIO DEL CASTILLO DOLLY
56 TCO3 A CAB COTRADO INCACUTIPA SEBASTIAN
57 TCO3 OASI LLANOS MAMANI ANA MARIA
58 TCO3 AEMI ALANIA RICSE YOVANA
59 TCO3 ENF MIL FALCON ALBARRACIN HUGO ADALBERTO
60 TCO3 T/SERV ADM SOTOMAYOR OTERO RICARDO MOISES
61 TCO3 ENF MIL TRUJILLO CONDORI KATHERINE BETSY
62 TCO3 CHOF MIL CONTRERAS VALENCIA ADILSON
63 TCO3 T/SERV ADM MORALES HUARCAYA CARMEN ROSA
64 TCO3 T/SERV ADM FLORES MENDOZA JORGE LUIS
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65 TCO3 MVA BARRIOS SALCEDO FERNANDO

66 SO1 AlE CORNEJO PUMACAJIA WILBER JAMES
67 SO1 T/SERV ADM PAREDES ICOCHEA ABRAHAM JESUS
68 SO1 AUX ING COJOMA VILLALOBOS JOSE LUIS

69 SO1 T/SERV ADM GONZALES INFANTES KATIA MEDALID
70 SO1 SSGG GARAVITO CONISLLA MIRELLA MARITZA
71 SO1 T/GASTRO CONDORI CCARI EDWIN GABRIEL

72 S02 T/ENF MIL OCHOA LLAMOCA SHEYLA OSHIN

73 S02 T/SERV ADM SALLUCA MAMANI RENE LUIS

74 S02 T/ENF MIL RIOS ABAD ARON

75 S03 T/OEPI RIVERA RODRIGUEZ JOSE RICK

76 S03 T/MP CCORAHUA ARREDONDO ADAN ISAl
77 S03 T/ENF MIL ADUVIRI GONZALES YESSICA SHIRLEY
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Anexo 8. Sistematizacion de datos

Variable Clima Laboral
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