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Resumen

El mobbing es un problema silencioso que afecta a todas las
organizaciones a nivel mundial; el sector salud no es ajeno a esta realidad;
por lo que, el clima laboral puede verse relacionado con la variable antes
mencionada. Es por ello que el presente estudio, tuvo por objetivo,
determinar si el mobbing tiene relacibn con el clima laboral en el
departamento de cirugia del Hospital Regional de Lambayeque, durante el
afio 2021; siendo un estudio descriptivo, de corte transversal, cuya muestra
fue el total de los médicos pertenecientes al departamento de cirugia de
dicho nosocomio:120 participantes; a los cuales se les pidié que realicen de
manera voluntaria los cuestionarios LIPT — 60 y CL — SPC 2004,
instrumentos para evaluar las variables mobbing y clima laboral
respectivamente. Procesando los datos con el programa SPSS version 25,
utilizando el estadistico Rho de spearman. Teniendo como resultado Rho de
spearman -0.560, con un valor de p < 0.05, indicando que existe relacién
negativa y moderadamente fuerte entre ambas variables. Concluyendo que
existe relacion fuerte e inversamente proporcional entre mobbing y clima
laboral en el departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque,

durante el afio 2021.

Palabras clave: Acoso laboral, clima laboral, médicos.
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Abstract

Mobbing is a silent problem that affects all organizations worldwide;
the health sector is not alien to this reality; Therefore, the work environment
can be related to the aforementioned variable. That is why the present study
aimed to determine if mobbing is related to the work environment in the
surgery department of the Regional Hospital of Lambayeque, during the year
2021; being a descriptive, cross-sectional study, the sample of which was the
total number of doctors belonging to the surgery department of said hospital:
120 participants; They were asked to voluntarily complete the LIPT - 60 and
CL - SPC 2004 questionnaires, instruments to evaluate the mobbing and
work environment variables, respectively. Processing the data with the SPSS
version 25 program, using the spearman Rho statistic. Resulting in
spearman's Rho -0.560, with a value of p <0.05, indicating that there is a
negative and moderately strong relationship between both variables.
Concluding that there is a strong and inversely proportional relationship
between mobbing and work environment in the surgery department of the
Regional Hospital Lambayeque, during the year 2021.

Keywords: Mobbing, work envionment, doctor.
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. INTRODUCCION

La gerencia moderna y estratégica, se enfoca no solo en la empresa
como tal, sino también en formar y fortalecer el capital mas importante, el
humano (Diaz, 2019); al respecto, Campero (2016) resalta dicha importancia,
indicando que sin su participacion, creatividad, empefio y compromiso,
dificilmente podrian seguir el camino trazado por la vision y mision de la
organizacion; por lo que la gerencia moderna cimienta su capacidad financiera
en sus trabajadores, incrementando el liderazgo participativo, con
capacitaciones al personal, para que los cambios sean mas adaptables,
acredita nuevas formas y técnicas sobre un mejor enfoque de la gerencia,

siendo innovadores, creativos y visionarios.

Hoel, et al., (2000) considera que el lider actual debe enfocarse de
manera especial en conocer el medio donde se llevan a cabo las acciones
antes mencionadas, también conocido como clima laboral; debemos
mencionar que tanto el conocer y manejar este ambiente, sigue siendo un reto
en la actualidad; quizas, uno de los grandes inconvenientes que se presenta
con frecuencia en el dia a dia, es el acoso psicolégico entre compafieros e
incluso de superiores a subordinados y viceversa dentro de una empresa; este

acoso psicologico laboral, también es denominado mobbing.

El mobbing es descrito por Antunes (2017) como la conducta negativa
sobre un empleado o un conjunto de empleados, convirtiéndose en ataques
sistematicos en un largo periodo, de forma directa o indirecta, por lado de uno
0 mas integrantes de la empresa, con la finalidad de dafar la imagen y hacer
que el afectado, disminuya su rendimiento laboral, piense en variar temporal
o permanentemente de puesto laboral e incluso puede llevar a la depresion y

Sus negativas consecuencias.

El mobbing sigue siendo un tema pendiente a nivel internacional, al
respecto un andlisis desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo
en el aino 2015, demuestra que el 15% de los empleados han padecido de

mobbing; mientras que la Unidn Europea registra mas del 55 % de ausentismo



laboral anualmente relacionado con acoso en el lugar de trabajo, significando
més de 20,000 millones de euros en pérdidas (Instituto de Estudios Laborales
de ESADE, informe Randstad 2003).

Continuando en Europa, en paises como Finlandia, Suecia, Reino
Unido, Austria, entre otros, donde aproximadamente 30,000 trabajadores
procedentes de 31 paises reportan importantes porcentajes sobre
trabajadores que han sido victima de violencia laboral (Instituto de Estudios
Laborales de ESADE, informe Randstad 2003).

En Estados Unidos, Martin (2017) reporta que mas del 50% de los
trabajadores formales referian haber padecido mobbing y el mas del 70% que
lo habia presenciado.

En Meéxico, wendel (2018), después de realizarse un estudio
descriptivo, en el cual se usoé cuestionarios como herramienta de recojo de
informacion, se determiné que, de los méas de 2 mil profesionales voluntarios
incluidos en el mismo, mas del 50% habian sufrido de mobbing.
Particularmente se tiene que, del total de los encuestados, menos del 1%
acepta que han propiciado dichas conductas (mobbing) con alguin o algunos
comparieros de trabajo de forma constante, mientras que el 82% refiere no

haberlo hecho y el 16.9% indic6é que alguna vez sucedio.

Juérez (2018) posterior a la realizacion de su investigaciéon Clima
organizacional entre los trabajadores del Hospital General “La Villa”: hospital
de segundo nivel de atencion de la Ciudad de México, indica que la valoraciéon
del clima organizacional por los galenos fue en principalmente de un nivel
medio. (Juarez, 2018).

En el &mbito nacional, Galloza (2017) hace mencidén que en la regiéon
Piura se registra presencia de acoso laboral de tipo psicoldégico en sus
hospitales en méas del 50% de sus trabajadores, indicando sentirse

amedrentados casi el 20% de los mismos.



En la region La Libertad, Montoya (2020) registra en su investigacion
“Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il
EsSalud La Libertad”, que el nivel clima laboral percibido en ambas IPRESS

es regular (81% y 85% respectivamente).

En la regidon Cuzco, se realizd un estudio, denominado, mobbing en el
personal de salud, estudio piloto en un hospital de Cuzco, de corte transversal,
donde Campero (2015) describe que el 76.6% de participantes padecieron

alguna vez mobbing en dicho nosocomio (Campero, 2015).

En este sentido, analizando la problematica expuesta, planteo la
siguiente pregunta, ¢ElI mobbing tiene relacién con el clima laboral en el
departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque, Chiclayo 20217,
considerando como objetivo general determinar si el mobbing tiene relacién
con el clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque, durante el presente afio 2021; asi mismo se considerara como
objetivos especificos determinar el nivel de mobbing en el departamento de
cirugia del Hospital Regional Lambayeque durante el afio 2021; determinar el
nivel de clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque durante el afio 2021. Identificar la relacién entre mobbing y las
dimensiones de clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital
Regional Lambayeque durante el afio 2021.

Como podemos evidenciar el mobbing es un problema vigente para la
gerencia de cualquier institucién, por lo que el ambito hospitalario no es ajeno
a esta realidad, resaltando aquellos servicios donde por razones necesarias
el trabajador pasa gran parte del dia, tales como emergencia, sala de
operaciones, unidades de cuidados criticos, entre otros, presentando
caracteristicas especiales de trabajo que forman parte esencial de su clima
laboral, entre las cuales podemos mencionar, horarios extensos, constante
trabajo bajo presion, alta competitividad, etc., siendo imperante que el trabajo
se desarrolle bajo el mejor clima laboral posible, entendiendo que todo aquello
que afecte a éste, alterara de manera importante el trabajo personal, en

equipo y por lo tanto la produccion de la entidad en general; por lo que es



necesario, conocer, aceptar y proponer soluciones viables, ya que en la mayor
parte de los sucesos, este tipo de violencia, y sus consecuencias, pueden
evitarse. Es por eso la importancia y motivacion de la presente investigacion.
Finalmente, el presente estudio plantea como hipétesis a contrastar que el
mobbing tiene relacién con el clima laboral del departamento de cirugia del
Hospital Regional Lambayeque, durante el afio 2021 y como hipoétesis alterna
gue el mobbing no tiene relacion con el clima laboral en el departamento de

cirugia del Hospital Regional Lambayeque, durante el afio 2021.



I MARCO TEORICO

Entre los principales trabajos o estudios internacionales realizados, que
aborden las variables que se desean correlacionar en el presente estudio

podemos mencionar:

Medina, et al. (2017) en su investigacion que lleva por titulo “Sindrome
de mobbing en doctores expertos en un nosocomio de segundo nivel en
México”, presentdé como finalidad determinar la frecuencia de aparicion de
este fendmeno en dichos médicos. Desarrollandose un estudio descriptivo, de
cortes transversales, prospectiva, en doctores de distintas especialidades, del
nosocomio de segundo nivel de Pediatria con Medicina Familiar del Instituto
Mexicano del Seguro Social. Para la recoleccion de datos se utilizd los
Inventarios de Violencia (LIPT-60). Se encuestaron a 77 doctores. Se

determind la existencia de mobbing de nivel medio y alto en un 70.2%.

Erdogan y Yildirim (2017) realizaron una investigacion sobre la
Exposicion de personal de salud, relacionado con acoso laboral y compromiso
laboral. Estudio descriptivo de corte transversal, contando con un numero
muestral de 479 voluntarios, los cuales resolvieron instrumentos tipo
cuestionarios para cada variable del estudio; teniendo como resultados que el
78,2 % percibieron mobbing, asi mismo. que el mobbing se correlaciona débil

manera negativa con clima laboral (Rs: -0.330, p< 0.05).

Montes y col. (2018) en su estudio Exposicién a acoso laboral durante
el residentado médico, presentd como obijetivo identificar estrategias de acoso
laboral entre los residentes médicos del estado de Veracruz, México;
realizandose un estudio de tipo descriptivo de corte transversal, contando con
una poblacién de una poblacion de 685 médicos residentes. Indicando que el
88 % indicd al menos haber presentado o presenciado acoso laboral durante

su formacién de especialista.

Como podemos apreciar en el primer y tercer estudio antes
mencionado, se estudia la variable mobbing y su frecuencia el cual es uno de

los objetivos del presente estudio, teniendo valor a la hora de realizar el



contraste con nuestros resultados, en el segundo estudio se relacionan ambas
variables de nuestro estudio, lo que seguira contribuyendo a nuestra
discusion. Finalmente cabe mencionar que los 3 estudios antes mencionados
utilizan el cuestionario LIPT-60 como instrumento de recoleccion de datos

para la variable mobbing el cual es el que se utilizan en nuestro estudio.

Entre de los principales trabajos o estudios nacionales realizados, que
aborden las variables que se desean correlacionar en el presente estudio

podemos mencionar:

Chaves (2016) en su estudio que lleva por titulo “mobbing y
compromiso laboral en el personal sanitario asistencial en un Hospital
Regional de Ayacucho”, teniendo como finalidad principal establecer si hay
relacion entre acoso laboral y compromiso laboral. La investigacion presenta
disefio descriptivo-correlacional, de corte transversal. La muestra se conformé
por 236 (38,9%) del personal asistencial del Hospital Regional de Ayacucho
de un total de 606 (100%). Se recolect6 datos mediante encuesta e
instrumento validados sobre, escala de Mobbing y escala sobre compromiso
laboral. Se usé como estadigrafo el Coeficientes de Correlacion “Rho” de
Spearman, niveles de confianza del 95%. Se determind que aproximadamente
el 38% indicé haber presenciado algun tipo de Mobbing, el 36% ser victima
de Mobbing y 25% niega toda forma de mobbing. Aproximadamente el 60%
presentd compromiso laboral medio, el 23% alto y 17% bajo. Concluyendo,
que el mobbing influye de manera inversamente proporcional sobre el

compromiso laboral (rs = -0,506; p = 0,000).

Saldana (2016) en su analisis de estudio acerca de la “relacién entre
Clima laboral y satisfaccion laboral en el personal sanitario de emergencias
del Hospital Nacional Sergio Enrique Bernales, Lima, 2016”; que contd con
disefio, descriptivo, de corte transversal, contando con una poblacion de 60
voluntarios del personal sanitario, utilizando 2 instrumentos validados para el
recojo de informacién; uno sobre clima laboral (CL-SPC, 2004) y otro sobre
satisfaccion laboral. Se obtuvo como resultado que el nivel del clima laboral

fue 15% nivel poco favorable, 65% nivel medio y 20% nivel favorable.



Teniendo como una de sus conclusiones gue el principal nivel de clima laboral
percibido por los médicos incluidos en el estudio es nivel medio (no idoneo),

con un 65%.

Arévalo y col. (2018) en su investigacion “Clima laboral y satisfaccion
laboral en personal asistencial del area asistencial del Hospital II-E Banda de
Shilcayo, 2018”, siendo tipo descriptivo correlacional y cuyo objetivo fue
determinar la asociacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del
personal asistencial de dicho establecimiento de salud. La muestra fue
constituida por 119 participantes. Resultados: los trabajadores asistenciales
del Hospital II-E Banda de Shilcayo, manifiestan percibir un nivel de clima
laboral medio con 51,4%, seguido del 36,0% que lo percibe como

“desfavorable”.

Sal y Rosas (2020) en su investigacion, acoso laboral y clima laboral
en trabajadores de un hospital de Tarma; estudio correlacional, transversal,
con una muestra de 97 voluntarios; utilizando como instrumentos de
recoleccion de datos los cuestionarios LIPT-60 y CL-SPC 2004, para las
variables mobbing y clima laboral respectivamente. Teniendo como
resultados, relacion entre ambas variables con un Rho de spearman de -0.745
(p < 0.05) y que el 67.8% de los participantes percibieron un nivel medio de
mobbing y el 35.2% de percepcion de clima laboral muy desfavorable.

Respecto a los 4 estudios nacionales que se mencionan anteriormente,
podemos apreciar que estudian las variables, de nuestro trabajo de
investigacién, ya sea de manera individual como son los 3 primeros casos, 0
relacionando ambas como lo es el cuarto estudio, lo que nos ayuddé a
enriqguecer nuestra discusién, ya que en algunos casos los resultados
obtenidos a nivel nacional distan de los mismos a nivel internacional. Cabe
mencionar que los estudios antes mencionados utilizan el cuestionario LIPT-
60 o el cuestionario CL-SPC 2004, como instrumento de recoleccion de datos
para la variable mobbing y clima laboral respectivamente, los cuales son los

que se utilizaron en nuestro estudio.



En cuanto al fundamento tedrico, abordaremos nuestras dos variables:

Mobbing y clima laboral.
MOBBING
Conceptualizacion:

El término mobbing proviene del inglés “to mob”, que deriva de la
etologia, ciencia encargada de estudiar conductas animales, siendo Konrad
Lorenz (1991) pionero en estos estudios, sobre conductas abusivas entre
animales, utilizando dicho término para referirse a las conductas agresivas de
algunos animales que se sienten atemorizados por la presencia de un animal

mas grande o potencial predador.

El acoso laboral toma distintos nombres a través del tiempo
(Harassment, scapegoating, Mobbing, Health endargering, leadership,
Workplace Trauma, Bulling, Petty Tiranny), siendo el termino actual mobbing,
utilizado precisamente por el Dr. Leyman (1990) quien desarrollo una de las
teorias con mayor rigor cientifico sobre el tema, quien explica el fenédmeno
como situaciébn de violencia psicolégica extrema, recurrente en tiempo
originada por uno o mas trabajadores con la finalidad de afectar el entorno
laboral y por ende el desemperio de otro u otros trabajadores. Hirigoyen (1998)
refiere que dichas conductas estan abocadas no solo a causar dafios
psicoldgicos en un determinado espacio laboral, sino también fisicas. Varia
(2002) describe el objetivo final de este fenédmeno, el cual es eliminar al
afectado, identificando 3 factores, acosador(es), acosado(s), y el entorno en

comun.

DIMENSIONES DEL MOBBING:

Gonzales (2005) en Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo. El
LIPT-60 Leymann Inventory of Psychological Terrorization Modificado,

describe las siguientes dimensiones:

DESPRESTIGIO LABORAL (DL): Esta conformado por un conjunto de

acciones destinadas a ocasionar menoscabo en la imagen de la victima,



pudiéndose conseguir por medio de la alteracién en la orientacién, como
mentiras o calumnia, o con conductas represivas o de agravios en relacion

con los demas compafieros de trabajo, menospreciando u opacando su logro.

EL ENTORPECIMIENTO DEL PROGRESO (EP): Esta conformado por las
acciones destinadas a entorpecer las labores del acosado en su centro de
labores, de forma repetitiva, ofreciendo incluso labores inapropiadas para su

nivel, afectando su autoestima.

LA INCOMUNICACION O BLOQUEO DE LA COMUNICACION (BC): Esta
conformado por aquellas conductas destinadas a impedir una comunicaciéon

fluida de la victima tanto dentro como fuera de las organizaciones.

LA INTIMIDACION ENCUBIERTA (IE): Todos los actos similares al
amedrentamiento y perjuicios originados en la victima “de manera limpia”

debido a que no pueden probar su autoria.

LA INTIMIDACION MANIFIESTA (IM): Todas las actitudes que se tienen con
la victima sin temor a ser vistos o escuchados, legando a generar
hostigamiento en publico de manera manifiesta, utilizdndose gritos, amenazas

incluso ridiculizando a la victima.

EL DESPRESTIGIO PERSONAL (DP): Todas aquellas actitudes abocadas a
causar mella en la honra, creencias, forma de vivir de la victima, incluso fuera

del espacio laboral, afectando también su vida privada.

CLASES DE MOBBING

Basado en los vinculos laborales que tienen los acosados con su(s)
acosador(es). Se decide tomar en cuenta la clasificacion de Kahale (2012) por

ser a mi criterio la mas especifica, presentando 3 tipos:

> Mobbing vertical, es el acoso laboral del subordinado(s) hacia los jefes

0 viceversa.



» Mobbing horizontal, es el acoso laboral de un(os) trabajador(es) sobre
otro(s) de su misma jerarquia.

> Mobbing mixto; efecto de la existencia de dobles acosos: horizontales
y verticales. Quiere decir que, se debe a la existencia de actitudes
negativas que afectan la dignidad y honra del trabajador(es) y de su

superior (es).

CLIMA LABORAL

Bordas (2016) lo define como el conglomerado de caracteristicas y
factores propios del lugar donde se desarrolla un trabajo, que influyen en la
motivacion, acciones y forma de realizar dicho trabajo; que son observadas
de modo directo e indirecto por todos los empleados segun Hall (2009),
originando de esta manera distintas formas de interacciones sociales entre
ellos (Méndez, 2006), obteniendo comportamientos clasificables como
positivos 0 negativos que se relacionan directamente con los resultados que
son alcanzados por la organizacion que los alberga, concluye Goncalves
(2010).

DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Ramos (2016), manifiesta la importancia de entender que las
dimensiones de los climas laborales son variables capaces de ser medidas
dentro de un ambiente de trabajo y que influye en el desempefio de las
personas y de las organizaciones. Distintos escritores han determinado una
dimensién de acuerdo al criterio propio, pero se logra encontrar que existen
escritores que concuerdan en ciertas variables clasificadas; en el presente
estudio se tomara como base la clasificacion sobre las dimensiones de Clima
laboral segun Brunet, por ser a mi criterio la que resume todas las

caracteristicas fundamentales del mismo.

10



BRUNET (2011)

. Autonomia individual: incorpora responsabilidades, y libertad que se le
confiere al empleado para poder desarrollar sus labores, dentro de sus
capacidades.

. Grado de estructura que imponen el puesto: Estas dimensiones miden los
mecanismos que utilizan los superiores jerarquicos a sus subordinados para
comunicar los ideales, metas y objetivos institucionales.

. Tipos de recompensas: Estas dimensiones se fundamenta en la retribucion
econOmica que la entidad entrega a sus trabajadores.

. Consideraciones, agradecimientos y apoyo: Esta dimension se fundamenta
en el valor que la empresa les da a sus empleados, reflejado en estimulos, ya

sean econdmicos, y/o laborales.
TIPOS DE CLIMA LABORAL: Brunet (2011)
1. TIPO AUTORITARIO:

> El Sistema de Autoritarismo Explorador: El poder, direcciones o gerencias

no tienen seguridad en sus colaboradores, por ello existe una percepcion
negativa del clima laboral, siendo muy pobre la interaccion entre los
subordinados y los superiores.

> El Sistema de Autoritarismo Paternalista: Caracterizado por la existencia de

cierto grado de confianza en la relacion entre colaboradores y directores,
encontrandose estimulos positivos y negativos en dicha relacion, como

mecanismos de recompensa y castigo.
2. TIPO PARTICIPATIVO:

> Sistema Consultivo: Caracterizado por la seguridad que hay entre directivo

y colaborador. Este clima se define por la eficacia y las administraciones
funcionales en fundamento a metas y objetivo por alcanzarlos.

> Sistema Participativo (de grupo): Caracterizado ya que el directivo tiene total

seguridad en sus trabajadores. El triunfo de estos sistemas se fundamenta

en el trabajo en conjunto de sus colaboradores.

11



DEFINICIONES

1. Mobbing: conducta negativa individual o colectiva, que derivan en una
relacion de hostigamiento laboral, amedrentamiento y acoso entre 2 0 mas
miembros de un grupo de labores, originando climas hostiles y de
violencia entre acosadores hacia su(s) victima(s), alterando temporal o
permanentemente el desempefio de su labor, su salud psiquica, fisica del
afectado, asi como de su entorno. (Leymann, 1997)

2. Clima laboral: Conjunto de factores propios del ambiente donde se

desarrolla un trabajo, que influyen en la motivacion, acciones y forma de
realizar dicho trabajo. (Bordas, 2016)

3. Departamento de cirugia: Espacio fisico, donde se otorga atencion, a

pacientes en estado de emergencia o electivos, en hospitalizacion, area
de procedimientos menores y centro quirdrgico, asi como brindar apoyo
en su recuperacion a través de consulta externa. Dirigido por personal que
pertenece a las distintas espacialidades de la Cirugia. (Manual de
organizaciones y funciones del Departamento de Cirugia Arequipa, 2010).
4. Médico especialista en Cirugia: Médico cirujano, también llamado médico

general, que ha desarrollado un programa de posgrado conocido como
Médico Interno Residente o Residentado Médico, a fin de adquirir un
conjunto de conocimientos y habilidades médicas especializadas relativas
a un area corporal especifica. (Diccionario panhispanico del espafiol
juridico, 2020).
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[l. METODOLOGIA
3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION: cuantitativa.

Tipo de investigacion: Basica, pues su objetivo es construir teorias o

modificar las ya existentes, (Naupas, 2014)

Disefio de investigacion:

e Disefio no experimental: Hernandez (2018) describe las caracteristicas del
disefio no experimental:

Exploratoria: Pues anteriormente no se ha llevado a cabo ningun tipo de
estudio relacionando las variables planteadas en el Hospital Regional de
Lambayeque, instaurando de esta forma, los primeros datos sobre mobbing y
Clima Laboral dentro de la institucion.

Descriptiva: A través de este tipo de investigacion podemos describir las
caracteristicas mas importantes o sobresalientes del problema utilizando
principalmente para la recoleccion de datos, la observacion, la encuesta, etc.
Correlacional: Pues el objetivo es medir el grado de relacién existente entre
una y otra variable dentro de nuestro estudio de investigacion.

Transversal: Puesto que la medicion de las variables se realizard una sola vez

en el tiempo.
3.2 VARIABLES Y OPERACIONALIZACION:
VARIABLE: MOBBING

DEFINICION CONCEPTUAL

Mobbing: Situacion de violencia psicologica extrema, recurrente en tiempo
originada por uno o mas trabajadores con la finalidad de afectar el entorno
laboral y por ende el desempefio de otro u otros trabajadores. Hirigoyen (1998)
refiere que dichas conductas estan abocadas no solo a causar dafos
psicolégicos en un determinado espacio laboral, sino también fisicas. Varia

(2002) describe el objetivo final de este fendmeno, el cual es eliminar al
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afectado, identificando 3 factores, acosador(es), acosado(s), y el entorno en

comun. Ampliado en anexo 2.

DEFINICION OPERACIONAL:

Mobbing:
Se realiz6 mediante la aplicacion del cuestionario de estrategias de acoso
en el trabajo LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization

Modificado) (Gonzéalez, 2005). Ampliado en anexo 3.

ESCALA DE MEDICION: ORDINAL.

VARIABLE: CLIMA LABORAL
DEFINICION CONCEPTUAL:

Clima Laboral: Conglomerado de caracteristicas y factores propios del
lugar donde se desarrolla un trabajo, que influyen en la motivacion, acciones
y forma de realizar dicho trabajo (Bordas, 2016) que son observadas de modo
directo e indirecto por todos los empleados (Hall, 2009), originando de esta
manera distintas formas de interacciones sociales entre ellos (Méndez, 2006),
obteniendo comportamientos clasificables como positivos o negativos que se
relacionan directamente con los resultados que son alcanzados por la

organizacion que los alberga. (Goncalves, 2000). Ampliado en anexo 2.
DEFINICION OPERACIONAL:

Clima Laboral: se utilizé el cuestionario escala de opiniones Laboral CL-
SPC 2004 (Palma, 2005). Ampliado en anexo 3.

ESCALA DE MEDICION: ORDINAL.
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3.3 POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

POBLACION:
Todos Médicos (asistentes y residentes) del departamento de cirugia

del Hospital Regional Lambayeque, en el afio 2021.

MUESTRA:

No requiere, ya que la poblacion total de médicos asistentes
pertenecientes al departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque, durante el 2021, es de 120 (PEA 2021, Hospital Regional de

Lambayeque). Se estudiard a toda la poblacion (Hernandez, 2018).

CRITERIO DE INCLUSION

Médicos Asistentes pertenecientes al departamento de cirugia del
Hospital Regional Lambayeque, durante el 2021.
Médicos Residentes de las distintas especialidades quirtrgicas del Hospital

Regional de Lambayeque, durante el 2021.

CRITERIO DE EXCLUSION

Médicos Asistentes y residentes pertenecientes al departamento de
cirugia del Hospital Regional Lambayeque que no quieran formar parte del
estudio.

Médicos Asistentes pertenecientes al departamento de cirugia del
Hospital Regional Lambayeque, que se encuentren ocupando cargos

gerenciales, durante el 2021.
UNIDAD DE ANALISIS

Médico perteneciente al departamento de cirugia del Hospital Regional

Lambayeque, durante el 2021.
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3.4

TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se utilizaron 2 instrumentos, de la siguiente manera:

El cuestionario LIPT-60 Modificado, también llamado cuestionario de

estrategias de acoso en el trabajo, el cual se utilizara para recoleccion de

datos para la variable mobbing, (Gonzéalez, 2005).

>

YV V.V V V V VY

Autor al Dr. Heinz Leymann,

Ambito de aplicacién: adultos o personas que laboran.
Administracion: Individual y/o colectivo.

Duracion: 10 a 20 minutos.

Objetivo: Valoracién de las manifestaciones de acoso en el trabajo.
Validez: validado por juicios de expertos.

Confiabilidad: alfa de Cronbach con un valor de 0.88.

Calificacion: Tipo Likert.

El cuestionario Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, el cual se

utilizard para recoleccion de datos para la variable Clima Laboral. (Palma,

2005).

>

>
>
>

Autor: Sonia Palma Carrillo.

Administracion: Individual y/o colectivo.

Duracion: 10 a 20 minutos.

Objetivo: Evalta el clima laboral (nivel -percepcion del ambiente
laboral).

Validez: Test de Kaiser- Meyer Olkin: Valido Test de Esfericidad de
Barlet: Valido Varimax.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach =0, 97 Split Half de Guttman = 0,90.
Calificacion: tipo Likert.
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3.5 PROCEDIMIENTO

Contando con la autorizacion del area de investigacion de Hospital
Regional de Lambayeque, para la aplicacion de los cuestionarios ya
mencionados al personal médico del Departamento de Cirugia de dicho
Hospital, se realiz6 una breve resefia del presente estudio a los médicos
que dieron su autorizacion para formar parte del estudio, la misma que
incluye el titulo, objetivo general y especificos; se explico el tiempo que les
llevaria realizar ambos cuestionarios, asi como la confidencialidad en el
manejo de los datos de los participantes, como de la informacién vertida, la
cual sera de uso exclusivo para la presente investigacion y solo por mi
persona y que al término de la misma los cuestionarios seran borrados (los
virtuales) o eliminados (fisicos); posteriormente y previo al inicio del
cuestionario se les hizo firmar un consentimiento informado para dar
conformidad a lo antes mencionado.

Los cuestionarios fueron socializados, ya sea de manera virtual, por correo
electronico o aplicacion de mensajeria en tiempo real, utilizando los
formularios de Google Form; y entregando copias de los mismo en fisico
cuando fue necesario, la recoleccion de datos se llevé a cabo en 3
semanas, tomando para ello 3 horas por la mafiana y 2 horas por la tarde
de lunes a sabado. Una vez conseguidos todos los datos se procedio a
tabularlos utilizando el programa Excel, agrupando por dimensiones las
preguntas correspondientes, en ambos cuestionarios, obteniendo
sumatorios de cada dimension y la sumatoria general de todo el
cuestionario por cada uno de los 120 participantes. Posteriormente los
datos fueron tabulados siguiendo la metodologia de cada uno de los

instrumentos antes mencionados, de la siguiente manera:

» Utilizando el cuestionario LIPT-60, cuestionario modificado por
Gonzalez (2005):
El cual, contiene 60 items, separado en seis dimensiones:
Desprestigio Laboral, entorpecimiento del progreso, incomunicacion,

intimidacion encubierta, intimidacion manifiesta, desprestigio personal.
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Presentando con escala de medicién de tipo Likert, indicando los
valores: “ninguno o nunca 0 pts, poco 1 pt, regular o algo 2 pts, mucho 3 pts
y todo o siempre 4 pts”. Evaluandose el siguiente indice, para nuestro
estudio:

> IGAP, o “Indice global de acoso percibido”. Sumatoria de respuestas

indicadas para cada dimensién dividido por nUmero de preguntas
respondidas (60).

Al relacionar los valores de los indices indicados anteriormente con
tabulaciones estandarizadas (segun las caracteristicas de la poblacion
estudiada) denominadas baremos (baremos 1 para poblacién sin
antecedentes de mobbing, baremos para poblacién con antecedentes de
mobbing, y baremos 3 para poblacion de fuerzas armadas), originando
resultados en porcentajes o centiles valores en centiles (porcentajes),
pudiendo organizarse de la siguiente forma:

Iniciamos las comparaciones de nuestros resultados con las tablas
correspondientes al baremo 1, poblacion sin antecedente de mobbing, pero
al encontrar un IGAP mayor al centil 80, se debid utilizar el baremo 2, siendo
esta la realidad del 90% de evaluados.

Si el participante obtiene en el baremo 2 valor IGAP en mas de 2
dimensiones un valor mayor de percentil 30 y menor del 60, se puede inferir
probabilidad moderada de mobbing.

Si el evaluado presenta valor IGAP o en mas de tres dimensiones
mayor del centil 15 hasta el centil 30, podemos inferir un caso que genera
estrés laboral en su ambiente laboral, no llegando a definir un caso de

mobbing como tal.
» Clima Laboral: Utilizando el cuestionario Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC 2004, realizado por Palma (2005):

El instrumento Escala de C.L de Sonia Palma, que comprende 50
preguntas, presentando las siguientes opciones: Total Desacuerdo (1);
Desacuerdo (2); Indeciso (3); Acuerdo (4); Total Acuerdo (5).
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Dimensiones:

Realizacion personal, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y

condiciones laborales.

De los resultados obtenidos se obtiene una sumatoria general, pudiéndose
dividir, estos resultados de la siguiente forma:

* Muy Favorable: 210 — 250
* Favorable: 170 - 209

* Media: 130 - 169

* Desfavorable: 90 - 129

* Muy Desfavorable: 50 — 89

3.6 METODO DE ANALISIS DE DATOS

Se utilizara el programa SPSS version 25. Después de realizar la
prueba de normalidad de Kolmogorov — smirnov, determiné que el valor de
p es menor a 0.05, por lo que los datos del presente estudio no siguen una
distribucion normal, y debido a que el nimero de muestra es mayor a 150,
se decide utilizar el estadistico Rho de spearman para evaluar relacion o no

entre ambas variables.

3.7 ASPECTOS ETICOS

La confirmacién de participacion en dicho estudio fue registrada
mediante el documento de consentimiento informado que se entrego
personalmente o se hizo llegar de forma virtual a cada participante, junto
con los cuestionarios; dicho consentimiento informado da a conocer de
manera resumida el estudio y sus objetivos, asi como asegurar que la
informacion vertida solo sera utilizada en el presente estudio y se maneja
de manera confidencial, no registrando nombres solo codificacién numérica
para facilitar los registros correspondientes. No se registrara documento de

identidad en los cuestionarios a aplicarse, resguardando en todo momento
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la identidad y buena honra de los participantes, asi como se asegura que la
informacion no sea manipulada a voluntad para evitar alguna represalia de
cualquier indole, siendo todo cuestionario, ya sea fisico o virtual eliminados
al concluir la presente investigacion. Cabe resaltar que todas las dudas
seran respondidas de manera oportuna, sin intension de inducir u orientar

respuesta alguna en cualesquiera de los cuestionarios a aplicarse.
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IV.  RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el mobbing y el clima laboral en el departamento de cirugia

del Hospital Regional de Lambayeque.

CLIMA MOBB
LABORAL ING

Coeficiente de correlacion 1,000 -,560
CLIMA ) )

Sig. (bilateral) . ,000
LABORAL

N 120 120

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion -,560 1,000
MOBBING  Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

Nota. Como podemos observar, la tabla 1, relacién entre mobbing y clima
laboral, nos muestra la relacion entre las variables del presente estudio,
donde utilizando, el estadistico Rho de spearman, se obtiene un coeficiente
de correlacién de -0.560, con un valor de p menor a 0.05, lo que indica que
existe relacion moderada a fuerte de forma negativa entre ambas variables,

siendo este resultado estadisticamente significativo.
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Tabla 2

Nivel de mobbing en el departamento de cirugia del Hospital Regional de

Lambayeque.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
BAJO 46 38%
REGULAR 57 48%
ALTO 17 14%
Total 120 100%

Nota. De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 2, nivel de

mobbing en el departamento de cirugia, se puede evidenciar que el nivel del

mobbing percibido por los médicos del departamento de cirugia del Hospital
Regional de Lambayeque, es REGULAR con un porcentaje del 48%, seguido

de un nivel bajo con un porcentaje del 38%, siendo el nivel alto el de menor

porcentaje con un 14%.
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Tabla 3

Nivel del clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital Regional

de Lambayeque.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
MUY FAVORABLE 14 12%
FAVORABLE 45 38%
MEDIO 59 48%
DESFAVORABLE 2 2%
Total 120 100%

Nota. De acuerdo con los resultados de la tabla 3, nivel de clima laboral en

el departamento de cirugia, se aprecia que el nivel de clima laboral que se

percibe con mayor frecuencia en el departamento de cirugia de Hospital

Regional Lambayeque es medio con un porcentaje del 4%, seguido de un

nivel de clima laboral favorable con un porcentaje del 38%, muy favorable

con un porcentaje del 12%, y solo un 2% percibe un ambiente desfavorable.

Cabe mencionar que ningin médico indico la percepciéon de clima laboral

muy desfavorable en el presente estudio.
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Tabla 4

Relacion entre el Mobbing y las dimensiones del clima laboral en el

departamento de cirugia del Hospital Regional de Lambayeque.

Mogb'n DI D2 D3 D4 D5

Coef. 1000 -094 -061 -195 -159 -101
correlacion

Mob

bing  Sig. 000 000 000 000 000
(bilateral)

N 120 120 120 120 120 120

Coefi. o4 1000 561 105 -053 -092
correlacion

D1 Sig 000 000 000 000 000 000
(bilateral)

N 120 120 120 120 120 120

Coefl. 061 561 1,000 341 078 125
correlaciéon

Rho D2 Sig. 000 000 000 000 000 000
de (bilateral)

Spe N 120 120 120 120 120 120

arm Coefi. 195 105 341 1000 510 227
an correlacion

D3 Sig 000 000 000 000 000 000
(bilateral)

N 120 120 120 120 120 120

Coefi. 159 -053 078 510 1,000 422
correlacion

D4 Sig. 000 000 000 000 000 000
(bilateral)

N 120 120 120 120 120 120

Coefl. 101 .092 125 227 422 OO

correlacion 0

D5 Sig. 000 000 000 000 000 000
(bilateral)

N 120 120 120 120 120 120
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Nota. D1: Autorrealizacion, D2: Supervision, D3: Comunicacion, D4:
Condiciones laborales, D5: Involucramiento.

De acuerdo con los valores mostrados en la tabla 4, relacion entre mobbing
y las dimensiones del clima laboral en el departamento de cirugia del
Hospital Regional de Lambayeque, podemos apreciar que existe relacion
estadisticamente significativa entre el mobbing y las dimensiones del clima
laboral ya que el valor del p es menor a 0.05 en todos los casos, presentando
relacion negativa con distintos grados de relacién, los cuales seran

analizados en el apartado de discusion.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general de la presente investigacion, se planted
determinar si el mobbing tiene relacion con el clima laboral del departamento
de cirugia del Hospital Regional de Lambayeque, durante el afio 2021; al
respecto en la tabla nimero 1 titulada relacion entre mobbing y clima laboral,
muestra como resultado del estadistico Rho de spearman un valor de -0.560,
con valor de P menor a 0.05, este valor indica que existe relacion entre
ambas variables de manera moderadamente fuerte e inversamente
proporcional, entendiéndose que a mayor percepcion de mobbing por parte
de los galenos del departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque, la percepcion del clima laboral serd menor. Lo que nos lleva a
aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna de nuestra
investigacion. Al respecto Erdogan y Yildirim (2017) en su investigacion
sobre la Exposicion de personal de salud, relacionado con acoso laboral y
compromiso laboral. realizada en Turquia, concluyen que existe relacion
débil negativa (Rs: -0.330, p< 0.05) entre mobbing y clima laboral. Sal y
Rosas (2020) en su estudio acoso laboral y clima laboral en trabajadores de
un hospital de tarma, concluye también en que existe relacion fuerte negativa
estadisticamente significativa (Rho de spearman de -0.745, p < 0.05) entre
mobbing y clima laboral. Evidenciamos entonces que los resultados de
nuestro estudio referente al primer objetivo, concuerdan con estudios tanto

internacionales como nacionales.

En cuanto al primer objetivo especifico del presente estudio, se planted
determinar el nivel de mobbing en el departamento de cirugia del Hospital
Regional de Lambayeque, observamos que la tabla 2, nivel de mobbing en
el departamento de cirugia, nos indica que el nivel de mobbing que mas se
percibe en dicho es servicio es regular con un 48%, seguido de un nivel bajo
con un 38%, siendo el nivel alto el de menor porcentaje con un 14%. De lo
antes mencionado podemos mencionar que mas del 62% de los médicos del
departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque perciben un

nivel de mobbing entre regular y alto, lo que evidencia que este fendmeno
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es practicamente comudn y con niveles preocupantes en dicho departamento.
Datos similares podemos encontrar en la investigacion de Medina y col.
(2017) que lleva por titulo “Sindrome de mobbing en doctores expertos en
un nosocomio de segundo nivel en México”, el cual muestra como uno de
sus resultados que el nivel de percepcién de mobbing por los médicos
incluidos en el estudio es de 70% entre nivel medio y alto. Cabe mencionar
gue Sal y Rosa (2020), en su estudio acoso laboral y clima laboral en
trabajadores de un hospital de tarma, concluye que el 67.8% de su poblacién
percibe presencia de mobbing en nivel medio, siendo este un valor elevado
con relacién a nuestro estudio y el realizado por Medina y col., pero que
muestra la tendencia que se mantiene tanto a nivel internacional como local,
Como se puede evidenciar los datos de nuestro estudio, tienen relacion con
la tendencia del del mobbing a nivel internacional, lo que resalta el problema
del mobbing a nivel mundial en las organizaciones de trabajo y

especificamente en el ambiente intrahospitalario.

Como segundo objetivo especifico del presente estudio, se planted
determinar el nivel de clima laboral en el departamento de cirugia del
Hospital Regional de Lambayeque, durante el afio 2021; en la tabla nimero
3, titulada nivel de clima laboral en el departamento de cirugia, podemos
observar que el tipo de clima laboral més frecuente percibido por los galenos
pertenecientes a dicho departamento fue nivel medio con un 48%, seguido
del nivel favorable con 38%, muy favorable con 12% y desfavorable con 2%;
lo que nos indica quemas de la mitad de los médicos pertenecientes al
departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque realizan sus
labores en medio de un clima laboral que no es el idéneo, Al respecto
Saldafia (2016), en su estudio “relacion entre Clima laboral y satisfaccion
laboral en el personal sanitario de emergencias del Hospital Nacional Sergio
Enrique Bernales, indica que el nivel de clima laboral mas frecuente también
fue el nivel medio con un 65%, seguido de nivel favorable con un 20% y poco
favorable con un 15%, indicando también que en su estudio el principal clima
laboral percibido es nivel medio. Arévalo y col. (2018) en su investigacion

“Clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores del area
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asistencial del Hospital II-E Banda de Shilcayo”, muestra también en sus
resultados que el principal nivel de clima laboral percibido es clima medio
con 51,4% por ultimo Sal y Rosa (2020), en su estudio mobbing y clima
laboral en trabajadores de un hospital de tarma, menciona que el 35.2% de
su poblacion perciben un nivel de clima laboral muy desfavorable. Por lo
antes mencionado podemos indicar, que los datos de nuestro estudio siguen
la tendencia nacional, en tanto a que los galenos no se encuentran laborando
dentro de un clima laboral ideal, por el contrario, se enfrentan a un clima
laboral de nivel medio con tendencia hacia un nivel desfavorable, antes que
a mejorar. Sin lugar a duda esto constituye uno de los retos de la gerencia

actual.

Como tercer objetivo especifico de nuestro estudio, se planted
identificar la relacion entre mobbing y las dimensiones de clima laboral en el
Hospital Regional de Lambayeque, durante el afio 2021; en la tabla nimero
4, titulada relacion entre mobbing y dimensiones del clima laboral, muestra

que:

En cuanto a la relacibn del mobbing con la dimension de
autorrealizacion del clima laboral, podemos observar una correlacion con un
valor de -0.094, indicando que existe relacién de manera negativa y deébil,
entendiéndose que existe una pobre relacién inversamente proporcional, es
decir un trabajador que padezca de mobbing; al respecto Salvati (2013)
refiere que él afectado no dard su mayor esfuerzo para llegar a ser quien

idealiza ser, puesto que no podra contar con la motivacién necesaria.

En relacién al mobbing con la dimension supervisién de clima laboral,
podemos observar una correlacién con un valor de -0.061, indicando que
existe relacion de manera débil y negativa; este resultado muestra una pobre
relacion de manera inversa entre las variables, es decir a mayor percepcion
de mobbing menos supervisién se percibe. Justamente supervision y otras
estrategias (como comunicacion) se utilizan como intervenciones ya sean de

manera individual o colectiva para identificar, manejar e impedir el progreso
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del mobbing en las organizaciones de trabajo y en este caso en el ambiente
hospitalario.

En lo que respecta al mobbing en relacion con la dimensién
comunicacién del clima laboral, podemos observar una correlacion con un
valor de -0.195, indicando que existe relacion débil y negativa, presentando
ambas variables comportamiento indirectamente proporcional, teniendo un
comportamiento similar a la relacion con la variable anterior, ya que como se
habia mencionado esta dimension también se utiliza como una de las
técnicas para intentar detener el mobbing; teniéndose que a mayor
percepcion de mobbing menos percepcion de libertad de comunicarse o

seguridad de ser escuchado, etc.

Observamos que la relacion del mobbing con la dimensién condiciones
laborales del clima laboral, podemos observar una correlacién con un valor
de -0.159, indicando que existe relacién negativa y débil, lo que corresponde
a una relacion inversamente proporcional, esto indica que, a mayor acoso
laboral. Se entiende por condiciones laborales a todos aquellas
caracteristicas propias e inherentes del tipo de labor a realizar y que a su
vez generan estimulos positivos o negativos en el trabajador (Cortez, 2008);
mencionado esto es entendible y I6gico que, al existir mobbing este sea
percibido como caracteristica de la labor que se realiza, generando en los
galenos del departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque
durante el afio 2021, estimulos negativos, percibiendo que el nivel de su

clima laboral distal de ideal. .

Finalmente, la relacién del mobbing con la dimensién involucramiento
personal del clima laboral, podemos observar una correlacion con un valor
de -0.101, indicando que existe relacion negativa debil, con comportamiento
inversamente proporcional de las variables. Es entendible esta relacion
inversa, pues el involucramiento laboral es el grado de identificacion
psicolégica de una persona con su labor, y se relaciona con su desempefio
mostrado. Entonces si un médico del Hospital Regional Lambayeque

durante el afio 2021, percibe mobbing, la identificacion psicolégica con su
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labor sera negativa, siendo de esta forma su forma de desarrollar su labor.
Es menester mencionar que no existen estudios previos que relacionen el

mobbing y con las dimensiones del clima laboral.

Como se ha mencionado en el presente estudio el mobbing es un
problema de presencia mundial. En nuestro estudio evidenciamos no solo la
presencia de este fendmeno en el departamento de cirugia del Hospital
Regional Lambayeque durante el afio 2021, sino que se presenta en un
porcentaje importante; a su vez el clima laboral que se presenta a nivel
nacional muestra tendencia a no ser un clima ideal, sino un clima intermedio,
datos que son corroborados por nuestro estudio, Lo antes mencionado nos
ubica en un escenario nada favorable para que los médicos de nuestra
investigacion puedan desempefiar sus labores diarias. Debemos destacar
que las caracteristicas intrinsecas asociadas al clima laboral de médicos
quirargicos hacen que este sea un clima laboral especial, donde el estrés,
turnos prolongados, alta exigencia, competitividad, entre otras
caracteristicas, crean la imperiosa necesidad, de proporcionar al personal
médico de este departamento, las mejores condiciones de trabajo posible,

colaborando por ende a tener el mejor clima laboral.

Finalmente mencionamos que dentro de la fortaleza del presente
estudio podemos mencionar la maya curricular de la maestria con mencion
en gestion de los servicios de salud, que actualmente me encuentro
cursando, ya que me permiti6 desde ciclos anteriores ir modelando el
proyecto de investigacion que posteriormente finalizd en el presente informe
de tesis; el tipo de estudio me permiti6 agilizar la toma de muestra, asi mismo
el poder utilizar como herramienta la aplicacion Google Form para la
realizacion de los instrumentos de la presente investigacion, que me permitid
socializarlos de manera rapida y a la vez me ayudo con la tabulacion de los
datos. Como debilidades del presente estudio he de mencionar el numero
de muestra debido a que la poblacion estudiada no es de mayor tamario, asi
como el desconocimiento de algunos galenos en el manejo de la aplicacion
de Google Form, lo que me llevo a realizar algunos cuestionarios de manera

fisica y por ultimo el proceso de solicitar autorizacion para realizar
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investigaciéon en el Hospital Regional de Lambayeque, siendo estos 2 ultimos
puntos el motivo de dilatacion en los tiempos programados.
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VI.

CONCLUSIONES

1. El presente estudio concluye que existe relacion entre el
mobbing y el clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital
Regional Lambayeque, durante el afio 2021; siendo esta relacion
moderadamente fuerte e inversamente proporcional, entendiéndose
gue a mayor percepcion de presencia de mobbing la percepcion del
nivel de clima laboral por los médicos pertenecientes a dicho
departamento disminuye, afectando de esta forma las condiciones

laborales de los mismos.

2. Asi mismo, se concluye que el principal nivel de mobbing
percibido por los médicos pertenecientes al departamento de cirugia
del Hospital Regional Lambayeque, durante el afio 2021, es
intermedio o regular; mostrando asi un problema de suma importancia
en dicho departamento, pues como ya hemos mencionado el mobbing
afecta el desempenio del trabajador o trabajadores que lo padecen asi
como su entorno laboral, afectando por ende los productos ofertados

y la obtencién de los objetivos y metas trazados por la institucion.

3. El principal nivel de clima laboral percibido por los médicos
pertenecientes al departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque, durante el afio 2021, es medio o regular, mostrando que
el clima laboral de dicho servicio se encuentra comprometido pues no
se percibe un clima laboral idoneo, en la cual los galenos puedan
desarrollar todo su potencial, en pro de lograr objetivos institucionales,
brindando un producto de calidad en los productos ofertados.

4. En el departamento de cirugia del Hospital Regional
Lambayeque el mobbing se relaciona con las 5 dimensiones del clima
laboral de manera débil e Inversamente proporcional, lo que expone
aun mas la importancia de este fendbmeno y sus consecuencias tanto

para él o los afectados y para la organizacion misma.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Dar la importancia debida al mobbing y reconocerlo como un
problema importante y vigente que se relaciona con el clima laboral
en el departamento de cirugia del Hospital Regional Lambayeque
durante el afio 2021, asi como también reconocer las bondades de
buscar y lograr un clima laboral idoneo donde los galenos puedan

hacer uso de todo su potencial.

2. Ante la presencia de mobbing y clima laboral no idoneo
percibido por los médicos pertenecientes al departamento de cirugia
del Hospital Regional Lambayeque durante el afio 2021, se deben
iniciar actividades y medidas pertinentes para realizar intervenciones
individuales y grupales con la finalidad de evitar, disuadir y/o

identificar este fenédmeno.

3. Crear y socializar los medios necesarios para poder resolver
casos identificados de mobbing salvaguardando la honra de las partes

gue intervienen en dicha situacion.

4, Ante los resultados que muestra el presente estudio, se
recomienda tomar como antecedente el mismo para realizar una
investigacion de mayor envergadura, que incluya a todo el Hospital

Regional Lambayeque.
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ANEXOS ANEXO 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES INDICE .
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
NINGUNO O NUNCA
DESPRESTIGIO POCO
LPIT-60 ESCALADE 5,10,17,18,28,49,50,54-60 [ REGULAR O ALGO ORDINAL
MEDICION TIPO LIKER: O - LABORAL MUCHO
4Conta'e simple de':loEng: TODO O SEEMPRE
Situacion de violencia je simple ce NINGUNO O NUNCA
psicolégica extrema las respuestas distintas de POCO
’ . IMAP =
recurrente entiempo | “°g ENTORPECIMIENTO 14,27,32-35,37 REGULAR O ALGO ORDINAL
originada por uno o un_1a e los valores DEL PROGRESO MUCHO
+s trabaiad asignados a cada
I”}f”‘s I_rj‘ 313 °'fest°°”| estrategia / NEAP. TODO O SIEMPRE
afinalidad de atectar IGAP= Suma valores NINGUNO O NUNCA
entorno laboral Yy por asignados acada INCOMUNICACION O POCO
ende el desempefio de 2 rede i BLOQUEO DE LA 3,11-16,51,53 REGULAR O ALGO ORDINAL
estrategia / n° de items Q ! ) L
5 _Octifo u otros contestados. COMUNICACION MUCHO
trabaja ores. Hirigoyen IGAP en mas de 2 TODO O SEEMPRE
g (hl998) riﬂere que dimensiones NINGUNO O NUNCA
chas an uctas :estan una puntuacién centil 60 o INTIMIDACION POCO
MOBBING a c(’;‘;is";‘lf gzﬁf)? a por encima: ALTA ENGCUBIERTA 7.9,43,44,46-48 REGULAR O ALGO ORDINAL
colbgi PROBABILIDAD DE MUCHO
psicologicos enun | pApECER ACOSO LAB. TODO O SEMPRE
determinado espacio IGAP mas de 2
laboral, sino también dimensiones una sg‘ggNo O NUNCA
fisicas. Varia (2002) puntuacion INTIMIDACION
describe el objetivo : _ MANIEIESTA 1,2,4,8,19,29 REGULAR O ALGO ORDINAL
) . por encima del centil 30 y MUCHO
final de este fenbmeno, or debaio del 60
el cual es eliminar al po demos‘ et TODO O SIEEMPRE
afectado, identificando P NINGUNO O NUNCA
3 factores caso 99” moderada POCO
acosador(es), probabilidad de acoso. DESPRESTIGIO 6,20,21,24,25,30,31 |REGULAR O ALGO ORDINAL
IGAP 0 en mas de tres PERSONAL
acosado(s), y el entorno dimensiones MUCHO
en comun. . . TODO O SIEMPRE
por encima del centil 15
hasta el centil 30, ambiente Eg‘ggNo O NUNCA
enera estres, pero sin
9 P OTROS 22,23,26,36,38-42,45 REGULAR O ALGO ORDINAL

llegar al acoso.

MUCHO

TODO O SIEMPRE
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ANEXO 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION B ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INDICE MEDICION
Cong|omerado de TOTAL DESACUERDO
caracteristicas y factores 16.11 1621 26. 31 DE ACUERDO
propios del lugar donde se AUTORREALIZACION - 3;6 4’1 4’6 T NIDE ACUERDO NIEN [ ORDINAL
desarrolla un trabajo, que T EN DESACUERDO
influyen en la motivacién, TOTALMENTE EN DESA
acciones y forma de TOTAL DESACUERDO
realizar dicho trabajo DE ACUERDO
(Bordas, 2016) que son ESCALA CL-SPC SUPERVISION 3.8 13, 13’32:";'828' 33,38, [NIDE ACUERDONIENTD ~ ORDINAL
g_bset“’ad_az_de 't“OdO MEDICION DE CLIMA ' EN DESACUERDO
oo o FABCRAL (PALA 2000 IoTALMENTe ENCES:
2009), ori ingndo de esta, PUNTUACION ESCALA TOTAL DESACUERDO
’ dg fintas f TIPOLIKER DEL 1AL 5 ] 4.9 14 19 24 29 34 39 [2PEACUERDO
CLIMA LABORAL | Maneradistintasformas o - \\ /oo api E-210. | COMUNICACION P2 2 2S£ 29, 5% 59 INIDE ACUERDONIEND  ORDINAL
de interacciones sociales : 44,49
4 250/ FAVORABLE: 170- EN DESACUERDO
entre ellos (Méndez, :
: 209/ MEDIO:130-169 / TOTALMENTE EN DESA
2006), obteniendo
comportamientos DESFAVORABLE: 90-129 TOTAL DESACUERDO
clasificables como : MUYSDQEOSE/IAI\E\II\I%F;ABLE: CONDICIONES 5, 10,15, 20, 25, 30, 35, EIED?ECAUCI:ELTERSI)DO NIEN O ORDINAL
positivos 0 negativos que LABORALES 40, 45, 50
se relacionan EN DESACUERDO
directamente con los TOTALMENTE EN DESA
resultados que son TOTAL DESACUERDO
alcanzados por la DE ACUERDO
organizacién que los INVOLUCRAMIENTO 7 12,17,22,27,32,37,42,iNIDE ACUERDO NIEN [ ORDINAL

alberga. (Goncalves,
2000).

PERSONAL

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESA
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ANEXO 2. Instrumentos

LIPT - 60
© Gonzéalez de Rivera.

NO

TIPO DE CONRATO: EDAD:

A continuacion, hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso
que usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas
el grado en que la ha experimentado.

Marque con una cruz (X):

Cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto
Uno (" 1”) si la ha experimentado un poco

Dos (“2”) si la ha experimentado moderada o medianamente
Tres (“3”) si la ha experimentado bastante y

Cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente:
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1. Sus superiores no le dejan expresarse 0
decir lo que tiene que decir

2. Le interrumpen cuando habla

3. Sus compafieros le ponen pegas para
expresarse o no le dejan hablar

4. Le gritan o le regafian en voz alta

5. Critican su trabajo

6. Critican su vida privada

7. Recibe llamadas telefonicas amenazantes,
insultantes o acusadoras

8. Se le amenaza verbalmente

9. Recibe escritos y notas amenazadoras

10. No le miran, o le miran con desprecio o
gestos de rechazo

11. Ignoran su presencia, no responden a sus
preguntas

12. La gente ha dejado o esta dejando de
dirigirse o de hablar con usted

13. No consigue hablar con nadie, todos le
evitan

14. Le asignan un lugar de trabajo que le
mantiene aislado del resto de sus
companeros.

15. Prohiben a sus comparieros que hablen
con usted

16. En general, se le ignora y se le trata como
si fuera invisible

17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas

18. Hacen circular rumores falsos o
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infundados sobre usted

19. Le ponen en ridiculo, se burlan de usted

0

20. Le tratan como si fuera un enfermo mental
0 lo dan a entender

0

21. Intentan obligarle a que se haga un
examen psiquiatrico o una
evaluacion psicologica

22. Se burlan de alguna deformidad o defecto
fisico que pueda tener

0

23. Imitan su forma de andar, su voz, sus
gestos para ponerle en ridiculo

24. Atacan o se burlan de sus convicciones
politicas o de sus creencias
religiosas

25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada

0

26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia
o lugar de origen

27. Le asignan un trabajo humillante

28. Se evalua su trabajo de manera parcial,
injusta y malintencionada

29. Sus decisiones son siempre cuestionadas
0 contrariadas

30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos
o degradantes

31. Sufre acercamientos, insinuaciones o0
gestos sexuales no deseados

32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene
nada que hacer

33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten
desarrollar sus ideas
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34. Le obligan a hacer tareas absurdas o
inutiles

35. Le asignan tareas muy por debajo de su
competencia

36. Le sobrecargan sin cesar con tareas
nuevas y diferentes

37. Le obligan a realizar tareas humillantes

38 Le asignan tareas muy dificiles o muy por
encima de su preparacion, en las que
es muy probable que fracase

39. Le obligan a realizar trabajos nocivos o
peligrosos

40. Le amenazan con violencia fisica

41. Recibe ataques fisicos leves, como
advertencia

42. Le atacan fisicamente sin ninguna
consideracion

43. Le ocasionan a propésito gastos para
perjudicarle

44. Le ocasionan dafos en su domicilio o en su
puesto de trabajo

45. Recibe agresiones sexuales fisicas
directas

46. Ocasionan dafios en sus pertenencias o en
su vehiculo

47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo,
borran archivos de su ordenador)

48. Le sustraen algunas de sus pertenencias,
documentos o] herramientas de
trabajo

49. Se someten informes confidenciales vy
negativos sobre usted, sin notificarle ni darle
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oportunidad de defenderse

50. Las personas que le apoyan reciben
amenazas, o presiones para que se aparten de
usted

51. Devuelven, abren o interceptan su
correspondencia

52. No le pasan las llamadas, o dicen que no
esta

53. Pierden u olvidan sus encargos, o los
encargos para usted

54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros,
aciertos y méritos

55. Ocultan sus habilidades y competencias
especiales

56. Exageran sus fallos y errores

57. Informan mal sobre su permanencia y
dedicacion

58. Controlan de manera muy estricta su
horario

59. Cuando solicita un permiso o actividad a la
que tiene derecho se lo niegan o le
ponen pegas y dificultades

60. Se le provoca para obligarle a reaccionar
emocionalmente
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B. CUESTIONARIO CL — SPL (2004)

Escala de Opiniones CL-SPC (Autor: Sonia Palma, 2004) A continuacion
usted encontrara un cuestionario que consta de 50 preguntas, el cual busca
medir el clima laboral en su organizacion. Para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta marcando con un
aspa (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo. El presente
cuestionario es confidencial y anénimo y sélo tiene fines investigativos.

Agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

Tome en consideracion la siguiente gradiente: Total Desacuerdo (1);
Desacuerdo (2); Indeciso (3); Acuerdo (4); Total Acuerdo (5).
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1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion

2. Se siente comprometidocon el éxito de la
organizacion

3. El superior brinda apoyo para superar

4. se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre
si.

6. El jefe se preocupa por el éxito de sus
empleados

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo

8. En la organizacibn se mejoran
continuamente los metodos de trabajo

9. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente

10. Los objetivos de trabajo son retadores

11. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo

12. Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion

13. La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea

14. En los grupos de trabajo, existe una
relacion armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valoran altos niveles de desempefio
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17. Los trabajadores estan comprometidos cn
la organizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo

19. Existe suficientes canales de

20. El grupo con el que trabajo,funciona como
un equipito

21. Los supervisores expresan reconocimiento
por los logros

22. Enlaoficina, se hacen mejor las cosas cada
dia

23. Las responsabilidades del cuerpo estan
claramente definidas

24. Es posible interaccion con personas de
mayor jerarquia

25. Se cuenta con la aposibilidad de realizar el
trabajo lo mejor que se "puede

26. Las actividades en las que se trabajan permiten
aprender y desarrollarse

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
el desarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

29. En la institucidn, se afrontan y superan los
obstaculos

30. Existe buena administracion de los recursos

31. Los jefes promueven la capacitacidon que se necesita

32. Cumplir con las tareas laborales es una tarea
estimulante

33. Existen normas y procedimientos como guias de
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trabajo

34. La institucién, fomenta y promueve la comunicacién
interna

35. La remuneracién es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones

36. La empresa promueve el desarrollo personal

37. Los producto y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal

38. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion

41. Se promueve la creacién de ideas creativas o
innovadoras

42. Hay clara definicion de visién, mision y los valores en
la institucién

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

46.se reconocen los logros en el trabajo

47. La organizacién es buena opcion para alcanzar la
calidad de vida laboral

48. Existe un trato justo en la institucién

49.Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion

50. La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los
logros
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ANEXO 3. Constancia de aprobacién de proyecto
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ANEXO 4. Consentimiento informado

MOBBING Y CLIMA LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE CIRUGIA
DEL HOSPITAL REGIONAL LAMBAYEQUE, CHICLAYO 2021.

N°
Estimado Doctor, Mi nhombre es Alejandro Alarcén De La Torre Ugarte,
meédico traumatdlogo, que actualmente me encuentro cursando la
Maestria gestion en los servicios de salud, en la Universidad Cesar
Vallejo; presento mi proyecto de investigacion cuyo titulo se puede leer
lineas arriba, como requisito para obtener el grado de magister

correspondiente

Propdsito: determinar si el mobbing (acoso laboral), se relaciona con el
clima laboral en el departamento de cirugia del Hospital Regional de
Lambayeque, durante el afio 2021. Cuyos resultados y conclusiones
aportaran informacién importante en el planeamiento de intervenciones

futuras.
Participacion: resolviendo los siguientes cuestionarios:

» Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo LIPT-60
» Cuestionario escala de opiniones Laboral CL-SPC 2004.

Para medir la variable mobbing y clima laboral respectivamente.
Tiempo aproximado por cada cuestionario: 10 minutos

Confidencialidad: La informacion revelada sera guardada y su identidad
no serd revelada. la informacién vertida solo sera utilizada en el presente
estudio y se maneja de manera confidencial. Habiendo sido informado(a)
del estudio, he conocido el objetivo, y la confidencialidad de la informacién
obtenida. He sido informado(a) también, de la forma de como se realizara

el estudio y de como se tomaran los datos. Por lo anterior:

doy mi consentimiento formar parte del presente estudio de manera

voluntaria.
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ANEXO 5. Matriz de consistencia

ENFOQUE /
FORMULACION DEL |OBJETIVOS DE LA < POBLACIONY NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS ARIABLES MUESTRA ALCANCE) / NSTRUMENTO
DISENO
roblema Principal: bjetivo Principal: Instrumento:
UNII?AD DE
ANALISIS Cuestionario
HO: El mobbing Medico escala de
2ne relacioén con el perteneciente al opiniones
clima laboral del [MOBBING | departamento de | L aboral CL-SPC
departamento de cirugia del Hos_pltal Dlsgﬁo c_ie 2004.
irugia del Hospital Regional jvestigacion:
Regional ambayeque, durante | Cuestionario de
- . . Determinar Si el Lambayeque, el 2021. Exploratorla estrateg|as de
¢El' _mobbing tiene mobbin tiene durante el afio I _ acoso en el
relacion con el clima Ing . 2021. ; torrelacional | trabajo LIPT-60
relacion con el clima POBLACION
laboral en el | jaboral en el inti
departamento de departamento de H1: El mobbing Todos | g Descriptiva
cirugia del Hospital | =0 T L | no tiene relacion 0dos 10s Te t'COS
Regional Re gijonal PIa% ko0 el clima laboral (aS|s_den ?S Y |Transversal
Lambayeque, Lar%ba eque. durante [N € departamento t resi etn es)l
Chiclayo 20217 ol resgn?e oo 2021 de cirugfa del pertenecientes a Métodos de
P * | Hospital Regional _departamento de Andlisis de
Lambayeque, cirugia del Hospital Investigacion:
durante el afio Regional
2021. gmbayeque, durante Se utilizé el
el 2021. programa SPSS
CLIMA version 25, y
LABORAL MUESTRA tomo estadistico

se emple6 Rho
de spearman.
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Problemas
especificos:

¢Cual es el nivel de
mobbing en el
departamento de
cirugia del Hospital
Regional
Lambayeque durante
el afio 20217

¢,Cual es el nivel de
clima laboral en
departamento de
cirugia del Hospital
Regional
Lambayeque durante
el afio 20217

,Cual es la relacion
entre mobbing y
dimensiones de clima
laboral en
departamento de
cirugia del Hospital
Regional
Lambayeque durante
el afio 20217.

Objetivos
Especificos:

1.Determinar el nivel
de mobbing en el
departamento de
cirugia del Hospital
Regional
Lambayeque durante
el afio 2021.

2.Determinar el nivel
de clima laboral en
departamento de
cirugia del Hospital
Regional

Lambayeque durante

el afo 2021.

3.ldentificar la
relacion entre
mobbing y
dimensiones de clima
laboral en el
departamento de

cirugia del Hospital
Regional
Lambayeque durante
el afio 2021.

No requiere, ya que
la poblacién total de
médicos
pertenecientes al
departamento de
cirugia del Hospital
Regional
ambayeque, durante
el 2021, es de 120.
e estudiara a toda la
poblacion.
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