REPOSITORIO

AGADEMICO
USMP

FACULTAD DE MEDICINA HUMANA
UNIDAD DE POSGRADO

NIVEL DE IDENTIFICACION INSTITUCIONAL Y GRADO DE
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL MEDICO HOSPITAL
ESSALUD CARLOS ALCANTARA BUTTERFIELD LIMA 2022

TESIS

PARA OPTAR

EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
SALUD

PRESENTADA POR

CARLOS ENRIQUE ANDERSON DIAZ

ASESOR
RICARDO ALDO LAMAS MORALES

LIMA - PERU
2023



CCBY-NC-ND
El autor sélo permite que se pueda descargar esta obray compartirla con otras personas, siempre que se
reconozca su autoria, pero no se puede cambiar de ninguna manera ni se puede utilizar comercialmente.

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd /4.0


http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Vos

"USMP

T

% UNIVERSIDAD DE
% SAN MARTIN DE PORRES

SERER

-

FACULTAD DE MEDICINA HUMANA

UNIDAD DE POSGRADO

NIVEL DE IDENTIFICACION INSTITUCIONAL Y GRADO DE SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL MEDICO
HOSPITAL ESSALUD CARLOS ALCANTARA BUTTERFIELD LIMA 2022

TESIS

PARA OPTAR

EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
SALUD

PRESENTADA POR

CARLOS ENRIQUE ANDERSON DIAZ

ASESOR

MTRO. RICARDO ALDO LAMAS MORALES

LIMA, PERU

2023



JURADO

Presidente: Ricardo Alberto Aliaga Gastelumendi, doctor en Administracion

Miembro: Antonio Fernando Quezada Reyes, maestro en Docencia Universitaria y
Gestion educativa

Miembro: Sixto Enrique Sanchez Calderén, doctor en Salud Publica



Para mis hijos, Neil y Abby, motivacion en mi vida

Para mi esposa Haydee, por su amor y carifio



AGRADECIMIENTOS

Para Claudia y Neil, por su ayuda desinteresada

para la realizacion de la presente investigacion.



Portada

Asesor

Jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
indice
Resumen

Abstract

l. INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

IIl. METODOL OGIA

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

FUENTES DE INFORMACION
ANEXOS

INDICE

Vil

06
17
22
33
37
38

39



RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general identificar la relacion que existe
entre el nivel de Identificacion institucional y el grado de satisfaccion laboral de los
médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield, Lima, 2022. EI modelo
de investigacion fue basico, de disefio cuantitativo observacional correlacional, tipo
transversal prospectivo. Para este estudio, se aplicaron dos encuestas a una
muestra representativa de 46 médicos del hospital, tanto de areas clinicas como
quirdrgicas; en una se evaluo la satisfaccion laboral y sus dimensiones, y en la otra
la identificacion institucional de los médicos encuestados. El tratamiento, analisis e
interpretacion de los datos necesito la utilidad de técnicas como el coeficiente de
correlacion de Spearman, y elementos estadisticos con un nivel de significancia del
95 %. Se encontré mayor identificacion institucional en médicos mujeres, en los de
mayor edad, y en aquellos con mayor tiempo laboral en el hospital; no hubo
diferencia alguna por el area de trabajo. El 72 % de los encuestados obtuvo una
identificacion institucional alta a muy alta. El 65 %, de regular a baja. El coeficiente
de Rho de Spearman obtuvo un valor 0.510, significando una correlacion directa
moderada entre ambas variables. Se concluye que existe una relacion directa
moderada entre el nivel de Identificacion Institucional y la satisfaccion laboral de los

médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield, Lima, 2022.

Palabras claves: Identificacion institucional; satisfaccion laboral; médicos; hospital.
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ABSTRACT

The present study had as general objective to identify the relationship that exists
between the level of Institutional Identification and the degree of job satisfaction of
the doctors of the EsSalud Carlos Alcantara Butterfield Hospital, Lima, 2022. The
research model was basic, with a quantitative observational correlational design,
prospective cross-sectional type. For this study, two surveys were applied to a
representative sample of 46 hospital doctors, both from clinical and surgical areas;
in one, job satisfaction and its dimensions were evaluated, and in the other, the
institutional identification of the doctors surveyed. The treatment, analysis and
interpretation of the data required the utility of techniques such as Spearman's
correlation coefficient, and statistical elements with a significance level of 95%.
Greater institutional identification was found in female physicians, in older
physicians, and in those with longer working hours in the hospital; there was no
difference due to the doctor's work area. 72% of the physicians surveyed obtained
a high to very high institutional identification. 65% of the physicians surveyed had
fair to low job satisfaction. The Spearman Rho coefficient obtained a value of 0.510,
signifying a moderate direct correlation between both variables. It is concluded that
there is a moderate direct relationship between the level of Institutional Identification
and the job satisfaction of the doctors of the Carlos Alcantara Butterfield Hospital,
Lima, 2022.

Keywords: Institutional identification; job satisfaction; doctors; hospital.
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| INTRODUCCION

1.1Descripcion de la situacion problematica

Los niveles de identificacion con la institucién de salud deben evaluarse de manera
continua para que se pueda establecer medidas y politicas que optimicen la
identificacion del personal y de esa manera lograr su mayor productividad. Esta
depende también de la identificacién que tenga el personal para invertir todos sus
esfuerzos de modo que la organizacién logre los objetivos planteados por el equipo

de gestion (1).

Las instituciones del Estado encargadas de brindar atenciones de salud tienen
como indicadores de éxito la obtencion de objetivos, metas y alcanzar su mision
(2). Es importante que el equipo de gestion, que dirige un establecimiento de salud,
considere a sus trabajadores como la mayor riqueza o capital humano, para lograr
gue estos estén integrados como entidad social y articulen sus esfuerzos en
conjunto para mejorar su productividad, la competitividad, sustentabilidad y

supervivencia en tiempos de crisis (2).

En los Estados Unidos, inicialmente los médicos reconocen que los factores que
afectan su satisfaccién laboral tienen que ver con las prolongadas jornadas
laborales, los ingresos, las relaciones con sus jefes, el interés por el trabajo y las
oportunidades de ascenso; mas adelante se indican intenciones de abandonar su
trabajo por insatisfaccion que experimenta por la falta de comunicacion, rutina del

trabajo, no poder tomar decisiones, ni tampoco recibir nuevas oportunidades (46).

En Europa, especificamente en Espafia, la falta de promocion profesional, el sueldo
bajo, la falta de formacidén y autonomia son algunos de los factores que menos
satisfaccion producen (46). En Latinoamérica, los médicos informan que su
insatisfaccion se relaciona con todas aquellas actividades que deben realizar y no
guardan ninguna relacion con la atencion y cuidado del paciente, la falta de
reconocimiento de su trabajo, la gran responsabilidad que tienen debido a multiples
tareas a cargo y las diferencias que se presentan en lo referente al trabajo en el

sector publico y privado (46).



A nivel Nacional, en Perd, el trabajo de los médicos y el ambiente no parece ser el
mas propicio, el cansancio, el agotamiento fisico, las escasas posibilidades de
capacitacion debido a los mdltiples lugares de trabajo y la necesidad de personal,
traen como consecuencia fatiga, desmoralizacion y dificultades en la vida familiar;
asumiendo largas jornadas de trabajo extra, asi como asistir a diferentes lugares
de trabajo con el consiguiente desgaste que ello significa. Toda esta problemética
trae inevitablemente consecuencias negativas, tanto para la vida personal como
laboral del médico; lo cual repercute en la atencién de los pacientes y en la sociedad

en general (46).

Actualmente, en Essalud, antes y durante la pandemia del COVID-19, se han
suscitado una serie de conflictos gremiales tanto con médicos como con las demas
profesiones sanitarias, ocasionando un clima laboral inestable y conflictivo ya que
las autoridades no han podido concertar con los diferentes gremios, planes a largo
plazo sobre las condiciones laborales, remunerativas y todo los temas presentes
en los pliegos de reclamos gremiales, lo que trajo como consecuencia insatisfaccion
laboral en el personal de salud y provoco en ellos falta de motivacion, poco
compromiso y minima disposicion a esforzarse por ofrecer un excelente servicio;
por tanto, los procesos en los servicios que presta el hospital no se dan ni adecuada

ni oportunamente, con la respectiva molestia en los asegurados.

Ademas, se observa que el Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB) no es
ajeno a esta problematica laboral y gremial, mas aun cuando el clima laboral entre
las autoridades del hospital y los gremios se ha tornado inestables y poco viables
solicitandose en varias ocasiones la renuncia de las autoridades como
innumerables denuncias fiscales de parte de los gremios, como también la
respuesta de quienes ejercen un cargo directivo promoviendo el desplazamiento
de los dirigentes gremiales y la apertura de procesos administrativos sancionadores
a estos. Esto ha traido que el sentido de pertenencia y compromiso de los
facultativos hacia la organizacion disminuya totalmente. Cuando un facultativo de
la medicina se siente identificado con la institucion, es mas propenso a adoptar los
valores y objetivos de esta, lo que se traduce en un mayor compromiso con su

trabajo y en una mayor disposicién a colaborar con el equipo de gestidn del hospital.



Si la identificacion institucional se deteriora, esto trae como consecuencia una

menor identificacion institucional de su personal médico.

Una identificacion con la organizaciéon dependerd mucho de las condiciones
laborales de su personal, motivo por el cual se busca medir el nivel de identificacion
institucional en los médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield
(HCAB) en relacion con el grado de su satisfaccion laboral (2). Este conocimiento
permitird ayudar a mejorar el clima laboral y organizacional de la institucién. La
satisfaccion de los profesionales de las organizaciones de salud forma parte del
concepto de la calidad del servicio prestado (3). Determinar la satisfaccion laboral

permite evaluar también la calidad de la institucién y de sus servicios internos (3).

Como se ha evidenciado, aun en la pandemia, el clima laboral se ha deteriorado, y
los conflictos sindicales en los hospitales de EsSalud, se han profundizado e
incrementado, sobre todo en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo (4),
donde se evidencié que los equipos de gestion de los hospitales no permitieron la
participacion de los trabajadores organizados, sino que tomaban acciones

unilaterales.

Es en esta coyuntura, las condiciones laborales en el HCAB se han vuelto
insostenibles trayendo como consecuencia el malestar de todo el personal de salud.
Son los médicos los que directamente interactian con los pacientes, y no son
ajenos a esta problematica, se desea evaluar como el nivel de satisfaccion laboral,
influenciado por esta coyuntura, puede alterar el grado de identificacion
institucional, y como se afecta la motivacion, colaboracién y la disposicion del
personal en estudio, para lograr los objetivos y metas trazados por el HCAB. Mucho
dependera del ambiente y de cémo percibe el facultativo las conductas de sus
autoridades locales e institucionales para responder a las directivas y disposiciones

emanadas por la gestidn del hospital (36).
Por todos estos motivos nos cuestionamos lo siguiente:
1.2 Problema de Investigacion

¢ Existe relacion entre la identificacion institucional y la satisfaccion laboral del

personal médico del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield Lima 20227



1.3 Objetivos

1.3.1 General

Identificar la relacion que existe entre el nivel de ldentificacion institucional y el
grado de satisfaccion laboral en los médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara
Butterfield Lima 2022.

1.3.2 Especificos

Identificar la relacion entre el nivel de identificacion institucional y el nivel de las
condiciones fisicas y/o materiales laborales en los médicos del Hospital EsSalud
Carlos Alcantara Butterfield Lima 2022.

Hallar la relacién entre el nivel de identificacion institucional y el grado de los
beneficios laborales y/o remunerativos en los médicos del Hospital EsSalud Carlos
Alcantara Butterfield Lima 2022.

Determinar la relacion entre el nivel de identificacion institucional y el grado de
desarrollo profesional y/o personal en los médicos del Hospital EsSalud Carlos
Alcantara Butterfield Lima 2022.

Identificar la relacion entre el nivel de identificacion institucional y el grado de
relacion con la autoridad en los médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara
Butterfield Lima 2022.

Determinar la relacion entre el nivel de identificacion institucional y el grado de
reconocimiento por el desempefio laboral en los médicos del Hospital EsSalud
Carlos Alcantara Butterfield Lima 2022.



1.4. Justificacién

1.4.1 Importancia

Conocer la relacion entre la identificacion institucional y la satisfaccién laboral de
los médicos del HCAB permitird desarrollar estrategias para mejorar sus
condiciones laborales y las diferentes dimensiones que forma la satisfaccion
laboral, de esta manera mejoraria también la identificacion institucional mediante la
interiorizacion de los objetivos, metas y mision del hospital, asumiéndolos como
propios. De esta manera su motivacion, colaboracion y disposicion sera positiva
frente a las disposiciones institucionales para mejorar los procesos de atencion del

paciente logrando una atencion mas eficiente, eficaz, con calidad y calidez.
1.4.2 Viabilidad

La investigacion fue totalmente factible, ya que no requirid mayor presupuesto y se
contd con la participacion y colaboracion de los médicos del HCAB para responder
los cuestionarios. Las encuestas e instrumentos necesarios para conocer los
niveles de satisfaccion laboral y de la identificacion institucional se encontraron en

la literatura y ya habian sido validados en diferentes estudios (1, 3).

1. 5. Limitaciones de estudio

La principal limitante vino por efecto de la pandemia del COVID-19, pues muchos
galenos se encontraban haciendo trabajo remoto y fue laborioso ubicarlos para que
contesten los cuestionarios. Ademas, fue dificil obtener el permiso de la direccion
del HCAB, no solo por ausencia reiterada de sus autoridades sino también por su
oposicion a la realizacion de la investigacion, que luego de diversas reuniones se
logré su aprobacién por medio de conferencias en donde se convencio de la
necesidad de conocer larelacion entre la identificacion institucional y la satisfaccion
laboral de los médicos del HCAB para permitir disefiar estrategias que mejoren el
clima laboral y organizacional, de tal manera que mejoren los indices de calidad y

6



productividad, asi como mejorard el compromiso del trabajador con las metas

institucionales (1).



Il MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Como antecedentes tenemos que Alvarez L, 2022, en un hospital de Bucaramanga,
Colombia, encontré que, en los oftalmdlogos, los factores con los que mas
satisfechos se sintieron fueron con las relaciones interpersonales y condiciones
fisicas; y con los que menos satisfechos se sintieron fueron con las oportunidades

de crecimiento laboral y la identificacion con el cargo (42).

Urriago P, 2018, en un Hospital de alta complejidad en Medellin, Colombia,
encuentra que los factores extrinsecos de satisfaccion laboral (SL) del médico se
relacionan inversamente proporcional con la satisfaccion del paciente en la consulta
externa, siendo sus finanzas, la seguridad de sus familiares, la vivienda y
recreacion, los factores mas importantes para su satisfaccion personal, la cual si

relaciona directamente con la satisfaccion del paciente (5).

En Nicaragua, Aleman J, 2017, en un hospital militar encuentra que el mayor grado
de satisfaccion laboral del personal de salud, estuvo relacionado con el desarrollo
personal, identidad de la tarea, autonomia en el desempefio, ambiente de trabajo,

pero no asi con las consideraciones sobre el salario y sistema de incentivos (6).

En la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco, México, Ramén D, 2019,
encuentra que los niveles de satisfaccion laboral en los profesores de la universidad
tienen una alta correlacion con los grados de identificacion institucional,
concluyendo que las diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral son factores
importantes para una buena identidad institucional y lograr crear un vinculo entre

las universidades y sus profesores (7).

En el Peru, Ponte Bueza J, 2022, encuentra que existe relacién directa positiva
moderada entre la Identidad institucional y la Cultura organizacional en el personal
de salud de un hospital de Trujillo, y que tanto la identidad institucional como su

cultura organizacional son consideradas como buenas por su personal (16).



Larico M, 2021, encuentra en un centro de salud de Arequipa, que existe una
correlacion directa y positiva entre las condiciones de trabajo y satisfaccion laboral
en el personal de salud, ya que el 90.0% de los trabajadores considero que las
condiciones de trabajo son regulares por lo tanto el 66.9% de los trabajadores tiene
una mediana satisfaccidn, esto sustenta que entre las variables existe una relacion

directamente proporcional (44).

Milla M, 2020, encuentra que existe relacion significativa entre el clima
organizacional con la satisfaccién laboral del personal de salud de centro quirargico
de un hospital en Huaraz, pero en su dimension identidad no se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal de salud de dicho hospital
a.

Rivera M, 2020, en un Instituto Especializado de Salud publica encuentra que existe
relacion directa entre la identidad institucional y el desempefio laboral,
encontrandose que un 45.6% de enfermeras presentd una identidad institucional
alta y un desempefio laboral muy bueno, seguido de 16.7% en el nivel relacional
muy alto para identidad institucional y desempefio laboral excelente (2). Entre las
dimensiones evaluadas en el desempefio laboral que presentaron puntajes altos
tenemos a la orientacion de resultados, relaciones interpersonales, labor en equipo,
iniciativa y organizacion del trabajo y que estuvieron relacionadas positivamente

con el nivel de identidad institucional alta (2).

Holguin Y, 2020, encuentra en el Servicio de Nefrologia del Hospital Guillermo
Kaelin de la Fuente, que el 28 % del personal de salud tuvieron nivel alto de SL, de
ellos, los médicos obtuvieron el mayor nivel de satisfaccion (83,3 %) (8). El 48 %
tuvo un nivel medio de satisfaccidon; ademas, uno de cada cuatro del personal de
salud mostré un bajo nivel de satisfaccion (8). El personal de salud con tiempo de
servicio < 3 anos fueron los que manifestaron el mayor nivel de SL (8). Ademas, un

menor tiempo de servicio obtuvo un mayor nivel de SL (8).

Valenzuela E, 2018, encuentra que el 62.2 % de personal de salud del CAP Ili

Metropolitano, Ayacucho presenta una identificacion institucional considerada
9



como regular, debido a que a nivel de gestidon las decisiones que se toman no
consideran muchas veces las requerimientos y expectativas laborales vy

profesionales del personal de salud (9).

Davila M, 2018, en una institucién educativa (IE) regular de Ascope, La Libertad,
determina una relacién directa entre la identidad institucional y satisfaccién laboral
en el personal que labora en la IE, es decir, de manera significativa se cumple la
relacion directa: a mas identidad institucional, mas satisfaccion laboral en los
docentes (11).

Mamani W, 2018, encuentra que existe una relacion altamente significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion
Direccion Regional Agraria de la Region Puno, concluyendo que se puede afirmar
gue a medida que mejora el clima organizacional, aumenta la satisfaccion laboral

de los trabajadores (10).

Marzano C, 2018, también encuentra que si existe una relacion moderada
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal
Médico del Hospital Regional Docente Materno Infantil el Carmen - Huancayo 2018
(36). Ellos hallaron que el 58% de los médicos tenian una satisfaccion laboral buena

a mas, y califican con 64 % un clima organizacional de regular a malo.

En cambio, Oyola S, 2021, encuentra una relacion débil entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del profesional médico del servicio de
emergencia del HNAAA de EsSalud—Chiclayo (41). El nivel del clima organizacional
de los facultativos encuestados alcanza un 85% con nivel de medio a alto (41).
Mientras que los niveles de la satisfaccion laboral de los galenos responden
mayoritariamente al rango de indeciso (81%). Ademas, se encontrd una relacion
directa baja que vincula el clima organizacional con las distintas dimensiones de la
satisfaccion laboral en el profesional médico (41), concluyendo que reforzando las
caracteristicas del clima organizacional impactara de manera positiva, aunque baja,

a las dimensiones de condiciones de trabajo y beneficios econémicos (41).
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Rivera Y, 2018, encuentra, a través de la Encuesta Nacional de Satisfaccion de
Usuarios de Salud (ENSUSALUD) para los afios 2014 y 2015, que los
determinantes de la SL del personal médico presentan como cualidad que un mayor
sueldo incrementa la posibilidad de manifestar SL, mientras que mas larga la
jornada laboral disminuye dicha posibilidad, observandose que estos hallazgos son
similares a los resultados obtenidos en la literatura de la satisfaccion laboral (12).
Ademas, encuentra que el facultativo que labora en un centro de primer nivel de
atencion, tiene mas probabilidad de manifestar mejor SL cuando el centro de salud
es de origen privado en lugar de publico (12). A su vez, el galeno, que laboran bajo
la modalidad CAS tendra una mayor posibilidad de manifestar estar muy satisfecho
con su empleo respecto a uno que labora con contratos estables, ya que los
trabajadores jovenes le dan mas importancia el poseer un empleo que a la

modalidad de contrato (12).

Mezollan A, 2018, encontré en un hospital de Ica, un nivel moderado de satisfaccion
laboral y un nivel alto de identificacion institucional entre los trabajadores
asistenciales del hospital encontrandose una correlacion directa entre ambas
variables (32).

Huarhua R, 2017, demuestra que existe una correlacion directa entre la induccion
y evaluacién del desempefio con la identificacion institucional del recurso humano
del Hospital Peru de EsSalud, Lima (13). También demuestra que existe una
correlacion directa entre el bienestar social y condiciones laborales con la
identificacion institucional del recurso humano del Hospital Pera de EsSalud, Lima
(13). En cuanto a un adecuado reconocimiento del cumplimiento de actividades
operativas por parte de los érganos gestores demuestra una mejor identificacion
institucional y mejor aun si estas van en relacibn a mejorar los incentivos
econdmicos y laborales, logrando un aumento del 70 al 81 % (13). Asi, demuestra
gue existe una correlacion directa entre los incentivos laborales con la identificacion

institucional del recurso humano del Hospital Pert de EsSalud, Lima (13).

Saldafna A, 2017, en Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales, Lima reporta que

una mala relacién con la autoridad se relaciona con niveles bajos de SL y por ende

11



con bajos niveles de identificacion institucional (14). En esta investigacion
consideran que la SL est& influenciada por el nivel de relacién con la autoridad, sin
embargo, la reaccion del personal de salud hacia sus jefes, dependera muchas
veces de las caracteristicas de ello, asi como las caracteristicas de la autoridad
(14).

Morales A, 2017, encuentra, en el personal administrativo del Hospital Belén —
Truijillo, que existe una relacién directa entre la satisfaccién laboral y la identificacién
institucional (15). Ademas, encuentra que el pago salarial es una de las principales
variables que se puede medir como satisfaccion laboral. También encontré
diferencias respecto a las variables que determinan la probabilidad de declarar una
mayor satisfaccion laboral entre el personal médico y de enfermeria (15).

Ruiz S, 2018, encontrd en una clinica de Lima, que sus trabajadores presentaban
mayores niveles de motivacion laboral mientras mayores fueron los niveles de
satisfaccion laboral con un 95% de confianza, concluyendo que existe una relacion
significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los 309 trabajadores

encuestados (38).

Vasquez M, 2017, encontro en los médicos de un policlinico de EsSalud en Lima,
gue el 62.5% tienen un nivel de motivacion medio y el 70.8% tienen un nivel de
satisfaccion medio, hallandose una correlacion directa y positiva significativa entre
ambas variables y la existencia de relacion directa entre la motivacion laboral y las

dimensiones de la satisfaccion laboral (37).

2.2. Bases tedricas

2.2.1 Identificacion institucional

La Identificacion institucional, para Alvarez L, comprende la facultad, capacidad y
predisposicién que muestra el recurso humano para adquirir como suyo la misién y
vision de la institucién en la que labora, y es a su vez, un sentimiento de

identificacion con los valores que promueve la instituciéon, permitiéndole realizar la
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labor encargada, con responsabilidad y motivacion (17). Sw realza en funcién a la
valoracion de la labor que efectla el trabajador dentro de la institucion, ya que
siente que su labor es importante y contribuye a conseguir los objetivos
institucionales (17).

Para Hernandez J, comprende también el encuentro de otros factores como el clima
organizacional, los sistemas de comunicacion interna, la politica de incentivos, la
satisfaccion laboral, etc. haciendo necesario que las instituciones satisfagan
también las necesidades y demandas de los trabajadores, ya que, con estos gestos
y actitudes, los comprometan mucho mas con los objetivos institucionales
(18). Esto debido a que los trabajadores se sienten mas empoderados, haciendo
suyo la misién y vision de la organizacion. La identificacion institucional se
caracteriza por presentar cualidades propias, que permiten mejorar los niveles de
satisfaccion de los servidores, entre ellas el esfuerzo y la responsabilidad con la
gue los colaboradores desempefian su labor, y es por esto por lo que las
instituciones debieran fomentar directivas sobre alicientes, que consideren y
aprecien la labor efectuada. Requiere la tendencia positiva de los colaboradores,
guienes intentan de diversas maneras que su labor se realice y desarrolle de la
mejor forma en su centro laboral, ya que lo consideran su segundo hogar por la
cantidad de horas de su vida que se desarrolla en este (18). Por este motivo las
instituciones intentan producir espacios de dialogos y correspondencia que

incrementen los lazos afectivos entre el servidor y la institucion (18).

La ausencia de identificacion y compromiso de los trabajadores con la instituciéon
es una de las caracteristicas de las organizaciones publicas del Pera, segun
Francia C, 2018. Esto genera apatia y desinterés por asumir de manera profesional
las labores asignadas, trayendo consigo obstaculos para conseguir los logros

institucionales, con eficiencia y calidad (19).

La falta de una politica de desarrollo del potencial humano en gran parte de las
instituciones publicas genera desinterés por parte de los profesionales, lo que
repercute negativamente en la efectividad de la gestion, trayendo consigo reclamos

y observaciones por los usuarios a la calidad del servicio entregado (2). Esto se

13



nota mas con las instituciones que brindan servicios de salud publico, por el mal
servicio recibido, en especial referidos al mal trato recibido y el desinterés de los
trabajadores en ofrecer un servicio con calidad y calidez (2).

Maslow A, refiere que los seres humanos tienen la necesidad de obtener seguridad
a nivel personal, profesional y familiar (2). Esto permite que las personas sientan y
consideren, que no solo es necesario identificarse con las demas personas, sino
también con los objetivos de la institucién o colectivo, a fin de sentirse seguros,
haciendo suyos los objetivos, metas, ideales y suefios, los que garantizan su
necesidad de pertenencia (2). Es innato en el ser humano la necesidad de
identificarse con personas, con objetivos, con la misién y vision de las instituciones
donde trabajan, de tal manera que busca satisfacer sus necesidades individuales y
grupales, y cuando las satisface, hacen suyo los propositos colectivos (2). Al no
encontrar los espacios ni las condiciones que le permitan identificarse en su centro
laboral, provoca desmotivacion y pierde el interés por la labor que realiza, y es asi

gue no se identifica con los objetivos institucionales (2).

Segun Salazar H, los antecedentes historicos, la cultura organizacional, la base
social y la normatividad interna son factores que diferencian a las organizaciones
similares o de naturaleza idéntica. Siendo esto parte de un proceso evaluativo
donde se encuentran los principales aspectos que le dan identidad a la institucion
(22).

2.2.2 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral (SL) se describe como la sensacién de bienestar del
empleado al realizar su tarea (8). Se sabe que esta relacionada a muchas variables
intrinsecas como la eficiencia, desempefio laboral y comportamiento organizacional
(8). Wright T y Bonett D, proponen gue la SL es la mas frecuente y afieja forma de
operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo” (22). Shaun S, define la SL
como “el conjunto de sentimientos favorables que expresan los miembros de una
organizacion con respecto a la visién, mision, objetivos y procesos de la institucion,

asi como el orgullo que sienten los empleados por pertenecer a la organizacion"
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(23). Schermerhorn J, indica que “la satisfaccion laboral determina la decision de
pertenecer a una organizacion y permanecer como miembro de esta y la decision
de desempeino” (24), asi que, al trabajar con el mayor esfuerzo, se logra una mejor

productividad y elevados niveles de desempefio en su institucién (8).

Muchos autores definen a la SL como expresion extrinseca intrinseca de una
variable multidimensional (8). Munchinsky P, describe 2 elementos fundamentales:
los factores extrinsecos relacionados al ambiente del trabajo, y los factores
intrinsecos que reflejan la experiencia de los trabajadores con su actividad laboral
(8) (25). La SL extrinseca comprende factores como el sueldo idéneo y justo, las
politicas de la empresa, los recursos, supervision, la interacciébn con los
compaferos de trabajo, las oportunidades de promocion, la relacion con los
usuarios o clientes y la seguridad en el trabajo (8) (33,34). La SL intrinseca se
relaciona con el reconocimiento del empleado de su actividad, responsabilidad,
promocioén y cuestiones propias de la labor (25).

La SL puede entenderse como una meta personal que implica tanto al empleado
como su ambiente de trabajo, pudiendo favorecer a la empresa donde labora. La
SL es el nivel de placer que el empleado logra de su trabajo”, lo que le conduce
desarrollar una idonea labor, es por ello que la motivacion en el personal de salud
en su area de trabajo debe ser regular para que permita una buena comunicacion
y desempeiio laboral segun Blum M y Nayles J (26). Segun Robbins Sy Judge T,
sefialan, que es importante reconocer que los trabajadores no soélo trabajan por la
necesidad de obtener dinero, sino que lo hacen para satisfacer y desarrollar sus

necesidades psicologicas y sociales (27).

En cuanto a las teorias sobre la SL, una de las primeras es la de las jerarquias de
necesidades de Maslow A, en la gue propone que las necesidades humanas forman
una jerarquia de 5 niveles, afirmando que primero debe satisfacer las necesidades
psicologicas, como el salario y los beneficios ofrecidos por la instituciéon, logrando
las expectativas generales del trabajador (12) (28). Las proximas necesidades que
debe cumplir son las de seguridad laboral y/o adecuadas politicas organizacionales.

El nivel siguiente es el sentimiento de pertenencia a la organizacion que implica una
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relacion positiva entre colegas y supervisores (12). El cuarto nivel es la necesidad
de ser apreciado y reconocido por la institucion (2). Finalmente, la autorrealizacion
del trabajador que puede lograr su potencial dentro de la organizacion (12) (28).

Otra de las teorias mas usadas en las investigaciones sobre SL, es la Teoria Dual
o de los Dos factores de Herzberg F, en la que propone que las personas tienen
dos tipos de necesidades, con maneras diferentes de satisfacerlas (12) (29). Las
necesidades de higiene relacionadas con las condiciones fisicas y psicolégicas del
ambiente de trabajo, y que se satisfacen a través de los factores extrinsecos que
rodean al trabajador en su ambiente laboral, como: el tipo de supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo, el salario, la

seguridad del puesto entre otros (12).

De otro lado, las necesidades motivadoras o intrinsecas que se satisfacen a traves
de los factores motivadores relacionados con el tipo de trabajo realizado como: las
metas alcanzadas, el reconocimiento, la responsabilidad, posibilidades de
crecimiento entre otros. Segun Hertzberg F, la SL proviene de la accidén de los
factores motivadores, y su falta ocasiona un estado neutral de satisfaccion
semejante al que conduce la presencia de los factores extrinsecos, los cuales se

encargan de la disminucion o eliminacién de la insatisfaccion (29).

2.3. Definicién de términos basicos

Identificacion institucional: Para Alvarez L, la identificacion institucional es la
facultad, capacidad y predisposicion que demuestra el trabajador para hacer suyo
la mision y la visibn de la organizacion (17). Como se puede apreciar, la
identificacion institucional es un sentimiento de identidad que muestra el trabajador
respecto a los valores que profesa la organizacion, por lo que le permite desarrollar

con responsabilidad y motivacion aquello que se le es encargado de realizar (2).
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Satisfaccion laboral: La satisfaccion es la sensacion que un individuo experimenta
al lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los
fines que la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo
(43).

Condiciones fisicas y/o materiales laborales: Son los elementos materiales o de
infraestructura que directamente o indirectamente influyen en el ambiente de
trabajo, asi mismo son medios facilitadores para el desarrollo de las labores
cotidianas, los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por su
comodidad personal, como para realizar bien su trabajo con distribucién de

ambientes (45).

Beneficios laborales y/o remunerativos: Es el grado de complacencia en relacion
con el incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se
realiza. La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es la gratificacion

gue los empleados reciben a cambio de su labor (45).

Desarrollo profesional y/o personal: Es la oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades significativas para su autorrealizacion. Mejorar a través de
actividades encaminadas a incrementar y desarrollar la calidad de los
conocimientos, habilidades y actitudes del capital humano a través de la
capacitacion permanente con la finalidad de elevar el desempefio profesional del

personal de salud (45).

Relacion con la autoridad: Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador
de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. Se
considera que el éxito laboral esta condicionado por el grado de aceptacion y/o

rechazo al jefe (45).

Reconocimiento por el desemperio laboral: Es la valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora. El desempefio en
el ambito laboral es la aplicacion de habilidades y capacidades que el puesto

requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones (45).
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Formulacion de hipétesis

El siguiente estudio propone la siguiente hipotesis de acuerdo al objetivo planteado,

a saber:

2.4.1 Hipotesis general

HO: El nivel de identificacion institucional no se relaciona con el grado de
satisfaccion laboral del personal médico del Hospital EsSalud Carlos Alcantara
Butterfield Lima 2022.

H1: El nivel de identificacion institucional se relaciona con el grado de satisfaccion
laboral del personal médico del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield Lima
2022.
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Il METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

El enfoque es cuantitativo, ya que las variables fueron medidas a través de los datos
recolectados que se procesaron de manera numeérica. Segun la intervencion del
investigador: Fue un disefio de tipo observacional no experimental, debido a que
no se manipulan ni se tiene control sobre las 2 variables del estudio: satisfaccion
laboral e identificacion institucional; segun el alcance, el estudio es de tipo analitico
correlacional ya que el fin fue analizar la correlacion o asociacion de las variables
en los médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield Lima 2022; segun
el nimero de mediciones, es transversal ya que se mediran las variables de la
investigacion en un solo momento, a través de un cuestionario; segun el momento
de la recoleccion, es prospectivo porque la recoleccion de los datos se da durante

la aplicacion de los cuestionarios.

3.2 Disefio muestral
Poblacion universo
La poblacién universo de la investigacion esta constituida por todos los médicos
gue laboran en el Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), segun el
cuadro de asignacion de personal del 2021, y que esta conformada por 159
médicos asistenciales y 4 médicos con funcion administrativa, haciendo un total de

163 médicos.

Poblacion de estudio

Esta constituida por todos los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield que
al momento del estudio tengan por lo menos 2 afios laborando, tengan un contrato
directo con EsSalud (CAS, 276, 728) y que no tengan cargos de confianza o de

suplencia. Esta poblaciéon fue de 113 médicos asistenciales.
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Criterios de elegibilidad

Inclusion
Todo aquel médico asistencial o administrativo que tenga relacion laboral directa
con EsSalud y que tenga por lo menos 2 afos laborando en el HCAB, al momento

del estudio.

Exclusion

Médico asistencial o administrativo que pertenezcan a empresas terceras (services)
0 no tengan contrato directo con EsSalud.

Médicos que estén realizando suplencia, o contratos por terceros (CAS COVID) o
laborando temporalmente por desplazamiento o designacidon en cargos de

confianza.

Tamano de la muestra

Se calcul6 el nimero de muestra para una poblacion finita de acuerdo a la siguiente

formula:

n= N.Z2%p.q/e?(N-1)+Z2 p.q

n: tamafio de muestra  p: posibilidad de presentarse de un evento
e: error de estimacion Q. posibilidad de presentarse de un evento

N: poblacion universo

n= 113 (1.96)2(0.95) (0.05) / 0.052(112) + 1.96 2(0.95) (0.05)
n= 46

El nimero de muestra obtenido es de 46 médicos de un total de 113 médicos del
HCAB, que cumplen con los criterios de inclusién. Se obtuvo con un nivel de

significancia del 95%, con una puntuacion Z de 1.96 y con un error del 5%.

Muestreo: Se utilizd un muestreo probabilistico simple aleatorio. De los 113

médicos elegibles se les asigno un numero del 1 al 113, luego se selecciond 46
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nameros aleatorios de estos, a través de un programa informatico; los nimeros

seleccionados conformaron la muestra de la investigacion.

3.3 Técnicade recoleccién de datos

De acuerdo al objetivo del estudio se midi6 la relacion que existe entre el nivel de
Identificacion institucional de los médicos del HCAB de acuerdo al grado de
satisfaccion laboral y sus diferentes dimensiones que forman el constructo SL. Es
asi que la variable dependiente es la Identificacién institucional, y la variable
independiente es la satisfaccion laboral.

3.3.1 Variable satisfaccion laboral

El método que se usd para el acarreo de informacion fue la encuesta, y el
instrumento un cuestionario con una escala de Lickert de Satisfaccion Laboral
aprobado por el Ministerio de Salud del Peru en el 2002, que posee de 36 preguntas
orientadas a los trabajadores asistenciales, sustentado en el modelo de Sonia
Palma Carrillo SL-SPC en 2005 (17). La validez estadistica tuvo un indice de
confiabilidad que requirié el calculo del Alpha de Cronbach, cuyo valor obtenido fue
de 0.672.

Valor Escala de medicion

Totalmente de acuerdo (5) De acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2)

Totalmente en desacuerdo (1)
Para el andlisis de la variable se usé la estadistica descriptiva, el promedio

aritmético, los porcentajes y la frecuencia absoluta, valorando la variable de

Satisfaccion laboral como:
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Muy bajo (36-60) Bajo (61-90) Regular (91-120) Alto (121-150) y Muy alto (151-
180)

3.3.2 Variable Identificacion institucional

El método que se usd para el acarreo de informacién fue la encuesta y el
instrumento un cuestionario para medir Identidad Institucional utilizado por Rivera
(2) que fue validado por expertos en 2020, para ser aplicado en usuarios internos
de instituciones de salud publicas o privadas. La validez estadistica tuvo un Indice
de confiabilidad que requiri6 el analisis del Alpha de Cronbach, cuyo valor obtenido
fue de 0.833. Las dimensiones evaluadas fueron: Formacion continua, Trabajo en

equipo, y Clima institucional, con la siguiente calificacion:

Muy pocas veces (1) Pocas veces (2) A veces (3) Bastantes veces (4) Muchas

veces (5).

Para el andlisis de la variable se us6 la estadistica descriptiva, el promedio
aritmético, los porcentajes y la frecuencia absoluta, valorando la variable de

identificacion institucional como:

Muy bajo (30-53) Bajo (54-77) Regular (78-101) Alto (102-125) Muy Alto ( 126-
150)

3.4 Procesamiento y analisis de datos

El manejo de los datos requirié el uso de un software estadistico SPSS V22. La
misma que se utilizé para el recojo de datos, elaborar la base de datos y realizar el
analisis estadistico y su interpretacién (2). Se elaboraron tablas y figuras. Para
evaluar la correlacion, direccion e intensidad de la correlacion entre las variables
de estudio, se utilizd el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho) que es una

medida de la correlaciéon (la asociaciéon o interdependencia) entre dos variables
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cuantitativas (2). Para evaluar la asociacion entre las dos variables se us6 el valor

p con un nivel de significancia del 95%.

3.5 Aspectos éticos

Para ejecutar esta investigacion se elaboré un formato de consentimiento
informado, en donde los médicos participantes en el estudio expresaron libremente
su autorizacion, mediante su firma (Anexo 2). Ademas, se solicité la autorizacion
de la jefatura médica del Hospital EsSalud Carlos Alcantara Butterfield. No existié

ningun tipo de conflicto de intereses con la realizacién de la investigacion.

El presente estudio no ha alterado de ninguna manera la integridad emocional o
social de los entrevistados, se ha mantenido en reserva la identidad de los médicos
participantes. La citacion de las fuentes de informacion asegura la proteccion del

derecho de propiedad intelectual.

23



IV. RESULTADOS

4.1 Estadisticas descriptivas de la muestra

Tabla 1. Distribucion porcentual por sexo de los médicos del Hospital Carlos Alcantara
Butterfield (HCAB), Lima 2022

Sexo Frecuencia  Porcentaje (%)
Masculino 21 457
Femenino 25 54.3
Total 46 100.0

En la Tabla 1 se observa que el género femenino fue el que prevalecio levemente
en los médicos encuestados del HCAB, con 54.3%.

Tabla 2. Distribucion porcentual de acuerdo con el grupo etario de los médicos del Hospital
Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Edad Frecuencia Porcentaje (%)
26 a 35 afios 2 4.3
36 a 45 afios 7 15.2
46 a 55 afos 13 28.3
56 a mas 24 52.2
Total 46 100.0

En la tabla 2 se observa que mas de la mitad de los médicos entrevistados tenia 56
0 mas afos, y el 80 % supero los 45 afios.

24



Tabla 3. Distribucion porcentual de acuerdo con los afios laborados por los médicos del
Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Tiempo laboral Frecuencia Porcentaje (%)
2 a 6 anos 6 13.0
7 a 11 afos 4 8.7
12 a 16 afios 6 13.0
17 a 21 afios 5 10.9
Mas de 21 afos 25 54.3
Total 46 100.0

En la tabla 3, la mayoria del personal médico habia laborado en el HCAB mas de
21 afos, y el 65 % mas de 16 afios.

Tabla 4. Distribucion porcentual de acuerdo con el area de trabajo de los médicos del
Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje (%)
Clinico 29 63.0
Quirdrgico 17 37.0
Total 46 100.0

En la tabla 4, dos tercios de los médicos encuestados laboraba en areas clinicas
del HCAB.
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Tabla 5. Distribucién porcentual del nivel de Identificacidn Institucional de los médicos del
Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Nivel de identificacion institucional Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo - 1 2.2
Regular 12 26.1
Alto 28 60.9
Muy alto 5 10.9
Total 46 100.0

En la tabla 5 se observa que el 72% de los médicos encuestados del HCAB tuvo
un grado de alto o muy alto de Identificacion Institucional, y el 28% presento un

nivel regular o bajo.

Tabla 6. Distribucién porcentual del Nivel de Satisfaccion Laboral de los médicos del
Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB)., Lima 2022

Nivel de satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje
(%)

Bajo 2 4.3
Regular 28 60.9
Alto 16 34.8
Total 46 100.0
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En la tabla 6 se aprecia que el 65 % de los médicos encuestados del HCAB tuvo
un nivel de Satisfaccién laboral de Regular a Bajo.

Tabla 7. Distribucion porcentual del nivel de Condiciones Fisicas y/o materiales en las que
laboran los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Nivel de condiciones fisicas
y/o materiales

Frecuencia Porcentaje (%)
Muy bajo 6 13.0
Bajo 20 43.5
Regular 7 15.2
Alto 12 26.1
Muy alto 1 2.2
Total 46 100.0

En la tabla 7 se observa que el 72 % de los médicos encuestados del HCAB
menciono un nivel en las condiciones fisicas y/o materiales de Regular a muy bajo,
y el 28% indico un nivel Alto a Muy alto.

Tabla 8. Distribucion porcentual del Nivel de Beneficios laborales y/o Remunerativos que
poseen los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Nivel de beneficios laborales
y/o remunerativos

Frecuencia Porcentaje (%)
Muy bajo 2 4.3
Bajo 13 28.3
Regular 25 54.3
Alto 6 13.0
Total 46 100.0
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El 87 % de los médicos encuestados del HCAB mostréo un nivel de Beneficios
laborales y/o remunerativos de Regular a Muy bajo.

Tabla 9. Distribucion porcentual del Nivel de Desarrollo personal y/o profesional que
poseen los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Nivel de desarrollo personal Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 4 8.7
Regular 7 15.2
Alto 27 58.7
Muy alto 8 17.4
Total 46 100.0

El 76% de los médicos encuestados del HCAB presentd un nivel de Desarrollo
personal y/o profesional en su centro laboral de Alto a Muy alto.

Tabla 10. Distribucion porcentual del Nivel de Reconocimiento del desempefio de tareas
de los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Nivel de desempefio de tareas Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 6.5
Regular 24 52.2

Alto 18 39.1

Muy alto 1 2.2

Total 46 100.0

El 58.7 % de los médicos encuestados del HCAB presentd un nivel de
reconocimiento del desempefo en tareas de Regular a Bajo.
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Tabla 11. Distribucion porcentual de los niveles de Relacion con la Autoridad que posee
los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB, Lima 2022

Nivel de relacion con la autoridad Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 2 4.3
Regular 21 45.7

Alto 21 45.7

Muy alto 2 4.3

Total 46 100.0

En la tabla 11 se observa que la mitad de los médicos del HCAB presento un nivel
de Relacion con la autoridad de Regular a Bajo.

4.2 Estadisticas Inferenciales

Tabla 12. Correlacion entre el Nivel de Identificacion Institucional de acuerdo al nivel de
Satisfaccion Laboral de los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB., Lima
2022

Nivel de satisfaccion laboral

Bajo Regular Alto Total p valor*
Nivel de Bajo 1 0 0 1 0.000
identificacion 2.2% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional
Regular 1 11 0 12
2.2% 23.9% 0.0% 26.1%
Alto 0 15 13 28
0.0% 32.6% 28.3% 60.9%
Muy alto 0 2 3 5
0.0% 4.3% 6.5% 10.9%
Total 2 28 16 46

4.3% 60.9% 34.8% 100.0%
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*Prueba de correlacion de Spearman;
rho=0,510; p<0,05.
En la tabla 12 se observa la correlacién que existe entre el nivel de Identificacién

Institucional de los médicos del HCAB de acuerdo a su nivel Satisfaccion Laboral
(SL), obteniéndose un valor Rho de Spearman de 0.510, de donde se infiere que
esta correlacion es directa y moderada. Ademas, esta correlacion es significativa

porque se obtuvo un valor p de 0.000 < 0.05, con un nivel de confianza del 95%.

Tabla 13. Correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional con el nivel de
Condiciones fisicas y/o materiales que presentan los médicos del Hospital Carlos Alcantara
Butterfield (HCAB), Lima 2022

Condiciones fisicas y/o materiales Total
Muy Bajo Regular Alto Muy p
alto alto valor*
Nivel de Bajo 1 0 0 0 0 1 0.076
identificacion 2.2% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional
Regular 1 8 2 1 0 12
22% 17.4% 4.3% 22% 0.0% 26.1%
Alto 4 9 5 10 0 28
8.7% 19.6% 10.9% 21.7 0.0% 60.9%
%
Muy alto O 3 0 1 1 5
0.0% 6.5% 0.0% 22% 2.2% 10.9%
Total 6 20 7 12 1 46
13.0% 43.5% 15.2% 26.1 2.2% 100.0
% %

Rho= 0.264 p=0.076>0.05

En la tabla 13 se observa la correlacion que existe entre el nivel de Identificacidon
Institucional de los médicos del HCAB de acuerdo a la dimension de la SL
Condiciones fisicas y/o materiales, y que luego de aplicar la prueba de Correlacion
de Spearman se obtuvo un coeficiente Rho de 0.264, siendo una relacion directa y
leve, pero con un valor p de 0.076> 0.05, por lo que se rechaza que exista una

correlacion significativa entre ambas, con un nivel de confianza del 95%.
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Tabla 14. Correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional y el nivel de Beneficios
laborales y/o remunerativos que presentan los médicos del Hospital Carlos Alcantara
Butterfield (HCAB), Lima 2022

Beneficios laborales Total
Muy Bajo Regular Alto p
bajo valor*
Nivel de Bajo 1 0 0 0 1 0.059
igjen_tificacién 22% 0.0% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional Regular 0 3 9 0 12
0.0% 6.5% 19.6% 0.0% 26.1%
Alto 1 10 14 3 28
22% 21.7% 304% 6.5% 60.9%
Muy alto 0 0 2 3 5
0.0% 0.0% 4.3% 6.5% 10.9%
Total 2 13 25 6 46

43% 283% 54.3% 13.0% 100.0%

Rho=0.280 p=0.059>0.05

En la tabla 14 se observa la correlacion que existe entre el nivel de Identificacion
Institucional de los médicos del HCAB de acuerdo a la dimension de la SL
Beneficios laborales y/o remunerativos, y que luego de aplicar la prueba de
Correlacion de Spearman se obtuvo un coeficiente Rho de 0.280 siendo una
correlacion directa y débil, pero con un valor p de 0.059> 0.05, por lo que se rechaza
gue exista una correlacion significativa entre ambas, con un nivel de confianza del
95%.
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Tabla 15. Correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional y el nivel de desarrollo
personal y/o profesional que presentan los médicos del Hospital Carlos Alcantara
Butterfield (HCAB), Lima 2022

Desarrollo personal Total
Bajo Regular Alto Muy p
alto valor*
Nivel de BAJO 1 0 0 0 1 0.000
identificacion 22% 0.0% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional
REGULAR 3 4 4 1 12
6.5% 8.7% 8.7% 2.2% 26.1%
ALTO 0 3 21 4 28
0.0% 6.5% 45.7% 8.7% 60.9%
MUY 0 0 2 3 5
ALTO 0.0% 0.0% 43% 6.5% 10.9%
Total 4 7 27 8 46

8.7% 15.2% 58.7% 17.4%  100.0%

*Prueba de correlacion de Spearman; rho=0,567; p<0,05

En la tabla 15 se observa la correlacion que existe entre el nivel de Identificacion
Institucional de los médicos del HCAB de acuerdo a la dimension de la SL
Desarrollo personal y/o profesional, y que luego de aplicar la prueba de Correlaciéon
de Spearman se obtuvo se obtuvo un valor Rho de Spearman de 0.567, infiriéndose
gue esta correlacion es directa y moderada con un valor p de 0.000 < 0.05, por lo
gue se concluye que la correlacion es significativa con un nivel de confiabilidad del
95%.
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Tabla 16. Correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional y el nivel de
reconocimiento del desempefio de tareas que presentan los médicos del Hospital Carlos
Alcantara Butterfield (HCAB), Lima 2022

Desempefio de tareas Total
Bajo Regular Alto  Muy p
alto valor*
Nivel de Bajo 0 1 0 0 1 0.001
identificacion 0.0% 2.2% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional
Regular 2 8 2 0 12
43% 174% 4.3% 0.0% 26.1%
Alto 1 15 11 1 28
22% 32.6% 23.9% 2.2% 60.9%
Muy 0 0 5 0 5
alto 0.0% 0.0% 109% 0.0% 10.9%
Total 3 24 18 1 46

6.5% 52.2% 39.1% 2.2% 100.0%

*Prueba de correlacion de
Spearman; rho=0,461; p<0,05

En la tabla 16 se observa la correlacion que existe entre el nivel de Identificacion
Institucional de los médicos del HCAB de acuerdo a la dimension de la SL
reconocimiento del desempefio de tareas, y que luego de aplicar la prueba de
Correlacion de Spearman se obtuvo un valor Rho de Spearman de 0.461,
infiriendose que esta relacion es directa y moderada, con un valor p de 0.001 <
0.05, por lo que se concluye que hay una correlacion significativa con un nvel de

confianza del 95%.
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Tabla 17. Correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional y el nivel de Relacién con
la autoridad que presentan los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB),
Lima 2022

Relacion con la autoridad Total
Bajo Regular Alto Muy p
alto valor*
Nivel de Bajo 0 1 0 0 1 0.003
identificacion 0.0% 2.2% 0.0% 0.0% 2.2%
institucional
Regular 1 9 2 0 12
22% 196% 4.3% 0.0% 26.1%
Alto 1 9 18 0 28
2.2% 19.6% 390.1 0.0% 60.9%
%
Muy 0 2 1 2 5
alto 0.0% 4.3% 22% 4.3% 10.9%
Total 2 21 21 2 46

43% 457% 457 4.3% 100.0%
%

*Prueba de correlacion de
Spearman; rho=0,432; p<0,05

Enlatabla 17 se observa una correlacion entre el nivel de Identificacion Institucional
de los médicos del HCAB de acuerdo a la dimension de la SL Relacion con la
autoridad, y que luego de aplicar la prueba de Correlacién de Spearman se obtuvo
un valor Rho de Spearman de 0.432, observandose que esta correlacion es directa
y moderada, con un valor p de 0.003< 0.05 siendo una correlacion significativa con

un nivel de confianza del 95%.
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V. DISCUSION

El presente estudio intenta describir el grado de relacion que existe entre el nivel
de identificacion institucional de acuerdo al grado de satisfaccion laboral(SL) de los
medicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield (HCAB) en Lima 2022, como en
sus diferentes dimensiones que forma el constructo SL, como son las condiciones
fisicas y/o materiales laborales, los beneficios laborales o remunerativos, el grado
de desarrollo profesional y/o personal, el reconocimiento por el desempefio de
tareas o labores, y la relacion con la autoridad. El estudio se basa en la importancia
gue tiene la satisfaccion laboral, en sus diferentes dimensiones, en el
comportamiento del personal de salud, como elemento fundamental de la
organizacion, siendo el Unico capaz de innovar y revolucionar los procesos de
trabajo en salud, logrando los objetivos de la institucion mediante la internalizacion
de su mision, vision y principios institucionales componentes importante que

determina la identificacion institucional. (3)

El presente estudio mostré que existe una correlacion directa positiva entre el grado
de satisfaccion laboral del médico del Hospital Carlos Alcantara Butterfield, y el nivel
de identificacion institucional, es decir, a mayor satisfaccion laboral (SL) mayor
identificacion institucional (Il) y viceversa. Un nivel de satisfaccion laboral regular

presenta niveles de identificacidn institucional regular y alto.

Similar resultado logra Paredes E, 2019, cuando evalu6 ambas variables en
personal de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna y
demuestra una dependencia entre las variables, donde el grado de identificacion
institucional depende de la satisfaccion laboral que existe entre los trabajadores (3).
De igual forma Morales en 2017 (15) encontré6 en un hospital de Trujillo una
correlacidon positiva moderada entre la identificacion institucional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores, encontrando un nivel de satisfaccion laboral bajo (44%)

con niveles de identificacion institucional regular a muy bajo (64%).

Asi mismo, Mezollan A, 2017, también encuentra una correlacion positiva entre las

variables SL y Il en los trabajadores de un hospital de Ica (32). Nique M, 2019,

encuentra igual resultado en enfermeras del Hospital de Trujillo con una correlacién

positiva alta entre SL e Il (34). A su vez, Vasquez M, 2017, encontrd, en médicos
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de un Policlinico de EsSalud en Lima, una correlacién directa moderada entre la
motivacion laboral, variable muy similar a la Il, y la satisfaccion laboral, con un nivel
de SL de regular a bajo en el 79% de los médicos siendo menor en nuestro estudio
gue alcanza el 65% (37). Igualmente, Ruiz S, 2018, encuentra similar relacién en

los trabajadores de una clinica médica de Lima (38).

En cuanto a la relacion que existe entre las diferentes dimensiones de la
satisfaccion laboral y el nivel de identificacion institucional, se encontré6 que los
beneficios laborales o remunerativos, y las condiciones fisicas y/o materiales
laborales de los médicos del Hospital Carlos Alcantara Butterfield no presentaron
una correlacioén directa significativa con el nivel de identificacion institucional. De
los médicos que tenian un nivel de identificacion alto, el 64 % consideraban tener

condiciones fisicas y/o materiales regulares a bajos.

En relacion con la dimension del nivel de beneficios laborales o remunerativos, el
valor de p de significancia fue 0.059 muy cercano al valor critico de 0.05, no
pudiéndose rechazar hipétesis nula, o sea la falta de correlacion con el nivel de
identificacion institucional, por muy poco margen, pudiéndose demostrar la
correlacion en otros estudios si se aumentara la muestra del estudio. De los
médicos del HCAB que tenian identificacion institucional alto el 61 % consideraban

tener beneficios laborales y/o remunerativos regulares a altos.

Diferentes resultados encontraron Fernandez K, 2021, en enfermeras de un
hospital en Trujillo, Pertd en donde la identificacion institucional fue mas frecuente
media en un 72.5% y de ellos el 53.8% tuvo un nivel regular de satisfaccion laboral,
concluyendo que existe una relacidbn entre las variables en el personal de

enfermeria del servicio de emergencia (40).

Si se encontré una relacién directa y moderada entre el nivel de identificacion
institucional de los médicos del HCAB con su nivel en las dimensiones de la
satisfaccion laboral de desarrollo personal y/o profesional, reconocimiento del

desemperio laboral, y la relacion con la autoridad.

De los médicos que presentaban un nivel de identificacion institucional regular, el
83% tenia un grado reconocimiento por desempefio laboral regular a bajo. Similar

resultado muestra Huarhua R, 2017, que demuestra que existe una correlacion
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directa entre la induccidon y evaluacion del desempefio con la identificacion
institucional del recurso humano del Hospital Perd de EsSalud, Lima (13). También
demuestra que existe una correlacion directa entre el bienestar social y condiciones
laborales con la identificacion institucional del recurso humano del Hospital Pert de
EsSalud, Lima (13). En cuanto a un adecuado reconocimiento del cumplimiento de
actividades operativas por parte de los érganos gestores demuestra una mejor
identificacion institucional y mejor aun si estas van en relacibn a mejorar los
incentivos econémicos y laborales, logrando un aumento del 70 al 81 % (13). Asi,
demuestra que existe una correlacion directa entre los incentivos laborales con la
identificacion institucional del recurso humano del Hospital Pert de EsSalud, Lima
(13).

En cuanto a la dimension de grado de desarrollo profesional y/o personal se aprecia
gue los médicos con nivel de identificacion institucional alto el 89 % tienen un grado
de desarrollo profesional y/o personal alto a muy alto. Valenzuela E, 2018,
encuentra que el 62.2% de personal de salud del CAP Ill Metropolitano, Ayacucho
presenta una identificacion institucional considerada como regular, debido a que a
nivel directivo las decisiones que se asumen no consideran muchas veces las

necesidades y expectativas laborales y profesionales de los trabajadores (9).

En cuanto a la dimension Relacion con la autoridad, encontramos una correlacion
significativa y directa con el nivel de identificacion institucional de los médicos del
HCAB, apreciandose que de los médicos con identificacion institucional regular el
83 % tienen un nivel de relacion con la autoridad de regular a bajo, mientras que
los con identificacidn institucional alta el 96% presentaban un nivel de relacion con
la autoridad de regular a alto. Saldafia A, 2017, reporta que una mala relacién con
la autoridad se relaciona con grados bajos de satisfaccion laboral y por ende con

bajos niveles de identificacion institucional (14).

En este trabajo consideran que la satisfaccién laboral estd condicionada por el
grado de relacion con la autoridad, sin embargo, la reaccién del personal de salud

hacia sus jefes, dependera muchas veces de las caracteristicas de ello, asi como
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las caracteristicas de la autoridad (12). Se considera que el éxito laboral esta
condicionado por el grado de aceptacion o rechazo a la autoridad, sin embargo, la
reaccion de los trabajadores hacia sus jefes dependerd usualmente de las
caracteristicas de ello, asi como las caracteristicas del jefe (2). Al respecto Palma
(1999) refiere que es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su

relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas (12).

Se encontrd una correlacion significativa entre el nivel de identificacién institucional
y el grado de satisfaccion laboral, con un nivel de significancia de 0.05, con valores
de p muy menores al nivel de significancia. Esta correlacion fue directa y moderada.
Igualmente ocurrié con las dimensiones que forman parte del constructo SL, como
desarrollo personal y/o profesional, reconocimiento del desempefio laboral, y la
relacion con la autoridad. Respecto a la dimension nivel de beneficios laborales o
remunerativos, el valor p estuvo ligeramente superior al nivel de significancia
pudiéndose volver significativo si se ampliara la muestra o se tome el total de
médicos del HCAB para el estudio. Una de las limitaciones del estudio fue, que no
se pudo medir la influencia de la pandemia de la COVID 19 en las condiciones
laborales de los médicos del HCAB, y que de alguna manera pudo haber afectado

el nivel de su satisfaccion laboral.

Finalmente se considera que este trabajo de investigacion es un aporte que
permitira continuar otras investigaciones y aplicar nuevos métodos para mejorar el
nivel de identificacion institucional de los médicos, a través de las mejoras en la
satisfaccion laboral en sus diferentes dimensiones intrinsecas y extrinsecas (2).
Urriago P, 2018, menciona que con esto se permitira que los médicos estén mas
dispuestos a brindar mejores servicios y logren la excelencia en los servicios de
salud, constituyéndose en un factor muy importante para el éxito institucional, ya
gue tanto el cliente interno y externo deben estar satisfechos e identificados para
lograr el verdadero progreso y competitividad organizacional (5). Es importante
entonces que la organizacion también debe aportar al bienestar de los
profesionales, pues con esto también se benefician los pacientes y asi, la institucion
de salud (5).
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VI. CONCLUSIONES

. Se encuentra una relacion entre el nivel de Identificacidn Institucional y el
grado de Satisfaccion laboral en los médicos del Hospital Essalud Carlos
Alcantara Butterfield (HCAB), Lima, 2022.

. No se encontrg relacion entre el nivel de identificacion institucional y la
dimension de las condiciones fisicas y/o materiales laborales en los médicos
del HCAB, Lima, 2022.

. No se encontrg relacion entre el nivel de identificacion institucional y la
dimension de beneficios laborales y/o remunerativos en los médicos del
HCAB, Lima, 2022.

. Existe relacion entre el nivel de identificacion institucional y la dimensién del
grado de desarrollo profesional y/o personal y en los médicos del HCAB,
Lima, 2022.

. Se encuentra una relacion entre el nivel de identificacion institucional y la
dimension de la relacion con la autoridad en los médicos del HCAB, Lima,
2022,

. Existe relacién entre el nivel de identificacion institucional y la dimension del

reconocimiento por el desempeiio laboral en los médicos del HCAB, Lima,
2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al equipo de gestién del HCAB, incentivar y aportar en la
edificacion y reforzamiento de la identificacion institucional como tactica para
obtener el compromiso de los médicos en la realizacién de sus deberes lo
gue permitiria conseguir los objetivos institucionales y de la gestion.

Dotar y mejorar la infraestructura hospitalaria, asi como el mobiliario y
equipos médicos para la ejecucion de un idéneo trabajo asistencial con la
calidad que necesitan los usuarios externos e internos del HCAB.
Establecer una mejor comunicacion entre el equipo de gestion del HCAB y
los médicos, a través del Cuerpo Médico del HCAB, para una adecuado y
oportuno cumplimiento de los planes operativos institucionales y de la
gestion.

Sugerir al equipo de gestion del HCAB, promocionar el desarrollo profesional
y personal de los médicos, asi como institucionalizar la evaluacion constante
del grado de satisfaccion y compromiso laboral, para realizar medidas de
mejoramiento continuo, y reforzar el nivel de identificacion institucional.

Se sugiere al equipo de gestidn, establecer politicas de estimulo, mediante
agradecimientos remunerativos y no remunerativos, para los médicos del
HCAB, asi como la valoracibn de desempefio con su respectivo
reconocimiento, para propiciar un ambiente de competitividad.
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ANEXOS

ANEXO 1

Instrumentos de recoleccion de datos segun la variable usada.

INSTRUMENTO PARA MEDIR IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Estimada (0) Medico:

El siguiente instrumento es parte de la investigacion titulada (2): NIVEL DE
IDENTIFICACION INSTITUCIONAL Y GRADO DE SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL MEDICO HOSPITAL ESSALUD CARLOS ALCANTARA
BUTTERFIELD LIMA 2022.

Es de caracter anénimo, y tiene como fin conocer su nivel de ldentificacion

Institucional (2).

Para esto se requiere que conteste las siguientes preguntas de la manera mas

sincera posible. Agradeciéndole por anticipado su colaboracion (2).

Sexo:M( )F( )

Edad: De 26 — 35 afios ()
De 36 - 45 afios ()
De 46-55 afios () De 56 a mas ()

Tiempo laboral

De 2 a 6 afios ()

De 7allafos ()
De 12 a 16 afios ()
De 17 a 21 afios ()
Mayor de 21 afios ( )

Area de Trabajo

a. Clinica () 2) Quirurgica ()



Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de enunciados los cuales

deberé& responder marcando con aspa la que usted considere (2).

Muy pocas veces (1) Pocas veces (2) A veces (3) Bastantes veces (4) Muchas veces (5)

Dimensiones 1 2 3 4 5

Personal

1. Me siento  emocionalmente
relacionado con esta institucion (2).

2. Me da gusto trabajar en estal
institucion.

.3. Estando con mis compafieros de
trabajo me siento bien.

4. Me siento satisfecho con mi
condicion laboral.

5. Me siento motivado constantemente
al trabajar en esta institucion (2).

6. Considero que esta institucion me ha
brindado beneficios y oportunidades de
crecimiento laboral personal (2).

7. Me interesa lograr un alto
desempefio laboral.

8. La remuneracién econdémica que
percibo por parte de esta institucion
satisface mis expectativas.

9. Estoy contento con el puesto de
trabajo que tengo asignado en mi
institucion laboral.

10. Me incomoda que me soliciten
permanecer después de mi hora de|
salida.

11. Asisto a las reuniones programadas|
en mi servicio.

12. Siento que permanezco en este
trabajo porgue no podria encontrar otro
mejor (2).




13. Me incomoda que en ciertas
ocasiones la poblacion haga
comentarios negativos de mi institucion
laboral (2).

Social

14. Cumplo con los compromisos
laborales que establezco con mis
compafieros de trabajo.

15. Integro esfuerzos con los miembros
de mi equipo de trabajo para el logro de|
los objetivos institucionales (2).

16. Mantengo buenas relaciones con
mis compaferos de trabajo.

17.Considero que la mayor parte de
trabajadores de esta institucién
cuentan con altas cualidades laborales|

).

18. Considero que mis superiores me
dan la suficiente confianza para
expresar mis ideas en relacion al
trabajo que realizo.

19. Me preocupa cual seria la evolucién
de los pacientes si no existiria estal
institucion (2).

20. Considero que mis jefes son los
profesionales méas idéneos para ocupar
los cargos asignados (2).

Organizacional

21. Me intereso por conocer la historial
de mi institucion.

22. Me intereso por conocer los|
reglamentos, normas Yy planes
operativos de mi institucion.

23. Conozco la misibn y visién
institucional.

24. Considero como propios los valores|
de mi institucién, como el respeto, |3
puntualidad, etc. y lo practico en mi
area laboral (2).

25. Estoy orgulloso de contarles a
todos, que trabajo en esta institucion.




26. Creo que esta institucion es
considerada como una de las mejores|
instituciones a nivel nacional.

27. Siento que existen casos en que a
\veces se logra mejorar los puestos de
trabajo por favoritismo y no por
capacidad.

28. Mis jefes promueven un buen clima|
laboral.

29. Reconozco e identifico, simbolos |
el logotipo institucional.

30. Me intereso por mantenerme|
informado de los comunicados
noticias institucionales (2).

PUNTAJE TOTAL




INSTRUMENTO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Estimada (o) Médico:

El presente instrumento forma parte del trabajo de tesis: NIVEL DE
IDENTIFICACION INSTITUCIONAL Y GRADO DE SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL MEDICO HOSPITAL ESSALUD CARLOS ALCANTARA
BUTTERFIELD LIMA 2022.

Es de caracter anénimo, y tiene como fin conocer su nivel de satisfaccion laboral
(2). Para esto se requiere que conteste las siguientes preguntas de la manera mas
sincera. Agradeciéndole por anticipado su colaboracion (2).

Sexo: M()F( )

Edad: De 26 — 35 afios ()
De 36 - 45 afios ()

De 46-55 afos ()

De 56 amas ()

Tiempo laboral

De 2 a 6 afos ()

De 7allafos ()

De 12 a 16 afios ()

De 17 a 21 afios () Mayor de 21 afios ( )



INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL

Totalmente de acuerdo (5) De acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo

(2)Totalmente en desacuerdo (1)

Condiciones fisicas o materiales (14).

TA

TD

1.La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
mis labores.

2. El ambiente donde trabajo es confortable.

3. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

4. En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cémodamente.

5.Existen las comodidades para un buen desempefio de la labores
diarias.

Beneficios laborales y/o remunerativos (14)

6. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

7. Me siento mal con lo que gano.

8. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

Politicas administrativas (14)

10. Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

11. La sensacion que tengo que mi trabajo es que me estan explotando.

12. Me disgusta mi horario.

13. El horario de trabajo me resulta incémodo.

14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Relaciones interpersonales (14)

15. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempenfiar mis funciones.

16. Me agrada trabajar con mis comparieros.

17. Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.

18. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

Desarrollo personal (14)

19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

20. Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

21. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

22. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

23. Mi trabajo me hace sentir realizado.

24. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Desempefio de tareas (14)

25. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

26. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

27. Me siento realmente Util con la labor que hago.

28. Mi trabajo me aburre.

29. Me siento complacido con la actividad que realizo.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

Relacién con la autoridad (14)

31 Los jefes son comprensivos.




32. Es grata la disposicidn de mi(s) jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo.

33. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

34. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

35. No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

36. Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo (14).

PUNTAJE TOTAL




ANEXO 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO USADO PARA LOS PARTICIPANTES

El objetivo de este documento es informar a los encuestados del estudio sobre el
tipo de investigacion, asi como la funcion que representan en ella. El actual estudio
es realizado por, Carlos Enrique Anderson Diaz maestrando de la Unidad de post
grado de la facultad de Medicina Humana de la Universidad de San Martin de
Porres. El fin de esta investigacion es:

Identificar relacién que existe entre el nivel de Identificacién institucional y el grado
de satisfaccion laboral de los médicos del Hospital EsSalud Carlos Alcantara
Butterfield (HCAB), Lima, 2021.

Para lo cual se realizara dos encuestas a cada uno de los médicos seleccionados
en forma aleatoria para evaluar la relacion entre ambas variables del estudio. La
relacion que se encuentre entre las variables, puede servir de herramienta para
mejorar los procesos internos y externos que se dan en el HCAB.

Si acepta realizar la encuesta se le solicitara responder algunas preguntas que le
tomara un periodo de 10 min. Las respuestas seran almacenadas con el fin de
transcribir, luego, los conceptos que haya emitido. Su intervencidn sera por propia
voluntad sin coacciones. Los datos que se reciban son de indole confidencial y de
caracter anonimo, y no seran usados con otro objetivo que no esté sefialado en el
estudio, por lo que no habra riesgos ni consecuencias para los participantes por
responder las encuestas.

Cualquier interrogante en relacion al estudio, puede solicitar la informacion
necesaria en todo momento del estudio. Puede finalizar su entrevista en cualquier
momento del estudio. Si se presenta cualquier incomodidad por alguna pregunta
formulada, informar o declarar su queja al personal encargado del estudio o al
Comité de Etica de la facultad de Medicina de la USMP, y evitar contestar.

Agradecemos su intervencion.

Yo,

otorgo mi autorizacion para intervenir en la investigacion y estoy en plena facultades
mentales y fisicas para participar en el estudio y afirmo que mi intervencion es
totalmente optativa y espontanea.

Afirmo haber recibido oralmente datos de la investigacion y he podido tener la
opcién de conversar y argumentar sobre este y plantear interrogantes. Con mi firma
en este documento, declaro estar de acuerdo con el uso de mi informacion personal,
tanto en lo relacionado a mi salud, mi origen étnico, raza y condicién social, para
gue puedan ser usados, de acuerdo a lo sefialado en la ficha de comunicacién que
se describe en el estudio en la que estoy interviniendo. Comprendo que puedo



detener mi intervencién en cualquier periodo de tiempo, sin que esto presente
ningun dafo para mi.

Soy consciente que me entregaran una copia de este documento de autorizacion y
gue estoy en la facultad de solicitar datos sobre los resultados de esta investigacion
cuando haya terminado. Para tal fin, puedo escribir al email del investigador
pedcead@hotmail.com o comunicarse al celular +51996203513. Ademas, puede
contactarse al Comité de Etica de la facultad de Medicina de la USMP a través del
email etica_fmh@usmp.pe. Son parte de la utilidad del estudio la aportacién al
desarrollo de la investigacion, lo que permitird la expansion del conocimiento
cientifico y brindar herramientas para mejorar los procesos internos y externos en
el HCAB.

Datos completos del participante Rubrica Fecha

Datos completos del investigador Rubrica Fecha


mailto:pedcead@hotmail.com
mailto:etica_fmh@usmp.pe

ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Pregunta de Objetivos Hipotesis Tipoy Poblacién de Instrumento
investigacion disefio de estudio y de
estudio procesamiento | recoleccion
de datos de datos
El grado de Objetivo general Hipotesis general
La Poblacién de
Satisfaccion Identificar la relacion que existe entre el | El grado de satisfaccion laboral estudio esta
nivel de Identificacion institucional, y el | influye en el nivel de | Seha conformada por los
laboral de grado de satisfaccion laboral de los | identificacion institucional en los | asumido el médicos
_ médicos del Hospital EsSalud Carlos | médicos del Hospital EsSalud | disefio asistenciales del
los médicos Alcantara Butterfield (HCAB), Lima, | Carlos Alcantara Butterfield, | cuantitativo Hospital EsSalud
2022. Lima 2022. analitico, Carlos Alcantara
del HCAB correlacional, | Butterfield (HCAB), | Cuestionario que
_ Objetivos especificos Hipétesis nula tipo Lima 2022. Segun | mide nivel
influyen en transversal, el cuadro de identificacion
: Mostrar la relacion entre el nivel de | NO existe relacion entre el grado | enrazonde | asignacion de institucional en
su nivel de ' de satisfaccion laboral y el nivel | que el personal del 2021, personal médico

identificacion

institucional?

identificacion  institucional 'y las
condiciones fisicas y/o materiales
laborales en los médicos del HCAB.

. Encontrar la relacién entre el nivel de

identificacion institucional y el nivel de
los beneficios laborales 0
remunerativos en los médicos del
HCAB.

. Determinar la relacion entre el nivel de

identificacion institucional y el
grado de desarrollo profesional y/o
personal en los médicos del HCAB.

. Mostrar la relacion entre el nivel de

identificacion institucional y el nivel de
relacion con la autoridad en los médicos
del HCAB.

. Determinar la relacioén entre el nivel de

identificacion institucional y el grado de
reconocimiento por el desempefio
laboral en los médicos del HCAB.

de identificacién institucional en
los médicos del Hospital EsSalud
Carlos Alcantara  Butterfield,
Lima 2022.

Hipotesis especificas

a. El nivel identificacion
institucional se relaciona con las
condiciones fisicas ylo
materiales en los médicos del
HCAB.

b. El nivel identificacion

institucional se relaciona con los
beneficios laborales ylo
remunerativos de los médicos del
HCAB.

c.. El  nivel identificacién
institucional se relaciona con el
desarrollo personal o profesional
de los médicos del HCAB.

objetivo de la
investigacion
fue analizar
la

relacién que
existe entre
las variables
de estudio, a
saber,
Satisfaccion
Laboral e
Identificacion
institucional
en los
médicos del
Hospital
EsSalud
Carlos
Alcantara
Butterfield,
Lima 2022.

en el HCAB
trabajan 159
médicos
asistenciales y 4
médicos con
funcién
administrativa.

3.1.1 Criterios de
Inclusién

Todo aquel médico
asistencial o
administrativo que
tenga relacion
laboral directa con
EsSalud y que
tenga por lo menos
2 afios laborando
en el HCAB, al
momento del
estudio.

del HCAB.

Cuestionario que
mide el nivel de
satisfaccién
laboral en
personal médico
del HCAB.




d. El nivel identificacion
institucional se relaciona con el
nivel de relacién con la autoridad
en los médicos del HCAB.

e. El nivel identificacion
institucional se relaciona con el
reconocimiento del desempefio
laboral de los médicos del HCAB.

3.1.2 Criterios de
Exclusion

Medico asistencial
0 administrativo
que pertenezcan a
empresas terceras
(services) o no
tengan contracto
directos con
EsSalud.

Médico que labore
menos de 2 afios
en el HCAB al
momento de
realizar la encuesta
0 cuestionario.
Médicos que estén
realizando
suplencia, o
contratos por
terceros o
laborando
temporalmente por
desplazamiento o
designacién en
cargos de
confianza.
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