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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue analizar la relacion del clima laboral y el ausentismo laboral del
personal del Policlinico Victor Larco Herrera, Trujillo-2024 aplicando un enfoque de
investigacion cuantitativo, de tipo correlacional, de disefio no experimental y transversal y se
utiliz6 el método inductivo-deductivo. Para el estudio del clima laboral se aplicé un cuestionario
de escala tipo Likert a 75 personas y se realizé el analisis del registro del ausentismo laboral del
centro asistencial. Los resultados obtenidos mostraron que la percepcion del clima laboral es mala
en 33,33%, regular en 34,67% y buena en 32% Yy el ausentismo laboral representa el 90,67%,
siendo la causa principal los problemas de salud en 69,34%, ademas conforme se incrementa la
edad de los trabajadores y sus afios de servicios su valoracion del clima laboral cambia de bueno
a malo. En el analisis estadistico de la relacion entre el clima laboral y el ausentismo laboral el
valor de significancia del Chi cuadrado fue de p=0,136 lo cual implica que no hay suficiente
evidencia de la existencia de una relacion clara y significativa; sin embargo, se obtuvo un valor
de p=0,02 entre la dimensién motivacion del clima laboral y el ausentismo laboral que indica la
existencia de una relacion significativa, por lo cual se concluye que un clima laboral con

deficiente motivacién laboral se relaciona con el ausentismo laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the relationship between the work environment and
work absenteeism of the staff of the Victor Larco Herrera Polyclinic, Trujillo-2024, applying a
guantitative, correlational, non-experimental and cross-sectional research approach and the
inductive-deductive method was used. For the study of the work environment, a Likert-type scale
questionnaire was applied to 75 people and the analysis of the absenteeism record of the
healthcare center was carried out. The results obtained showed that the perception of the work
environment is bad in 33.33%, regular in 34% and good in 32% and absenteeism represents
90.67%, the main cause being health problems in 69.34%. In addition, as the age of the workers
and their years of service increase, their assessment of the work environment changes from good
to bad. In the statistical analysis of the relationship between work environment and work
absenteeism, the significance value of the Chi square was p=0.136, which implies that there is not
enough evidence of the existence of a clear and significant relationship; however, a value of
p=0.02 was obtained between the motivation dimension of the work environment and work
absenteeism, which indicates the existence of a significant relationship, which leads to the

conclusion that a work environment with poor work motivation is related to work absenteeism.

Keywords: work environment, work absenteeism, motivation
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INTRODUCCION

Las organizaciones deben comprender que el talento humano percibe el clima laboral no
s6lo por las estructuras fisicas sino también por sus relaciones interpersonales, un buen clima
laboral se presenta como un factor determinante en el nivel de productividad por lo cual es
estratégicamente necesario reducir el ausentismo laboral para que el eficiente desempefio del
personal sostenga y asegure la permanencia en el mercado de las organizaciones.

En China, la labor de los gerentes de recursos humanos no se centra Unicamente en
alcanzar las metas corporativas sino en gestionar un clima laboral que genere compromiso,
bienestar material y emocional de sus colaboradores lo cual disminuya la rotacion y les permita
tener un desarrollo empresarial estable a largo plazo (Hao & Wang,2022).

Un gestor, [lamese gerente o lider, busca saber qué clima laboral existe en la organizacion
por 3 razones: identificar las razones de comportamientos que no satisfacen a los empleados,
realizar un cambio planificado mediante acciones que minimicen la insatisfaccion laboral y
gestionar el desempefio organizacional anticipando las dificultades, tomando en cuenta que la
apreciacion del clima laboral podria ser bueno en su entorno inmediato, pero no asi a nivel global
de la organizacion, todo depende del rol que cada individuo ocupa dentro de la empresa (Brunet,
1987).

Actualmente, existen otros aspectos no monetarios altamente valorados por los
empleados que crean un buen clima laboral, como son: el grato ambiente de trabajo que propicie
una buena salud mental, la jornada de labores no rigidas, menos horas de labores por semana sin
poner en riesgo la productividad, el trabajo remoto que evite los largos desplazamientos a los
centros laborales y la cordialidad con los pares y jefes (Wayne,2010).

En sociedades como la India, en donde es escaso el personal sanitario, el ausentismo
laboral reduce considerablemente las atenciones que se puedan brindar a los pacientes. La
ausencia de equipos, la escasa conectividad, el dificil acceso geografico, el no contar con las
condiciones laborales minimas, el poco personal médico y la insatisfaccion laboral incrementan
el ausentismo segun los sefialan Kerketta et al.(2024).

Otro estudio realizado en la India, revelé que el personal estresado tiene un desempefio
laboral menor y las demandas laborales del personal sanitario se han incrementado en los Gltimos
afios (Olorunfemi & Chika, 2024), en esa linea Islam et al. (2024) reveld que los motivos del
ausentismo en zonas rurales se deben en 65% por acceder a capacitaciones, 41% por asuntos
familiares; por lo cual, recomendaron flexibilizar horarios y que la comunidad respalde al
personal de salud.

Por otra parte, el personal sanitario que no logra balancear su vida familiar con su
demanda laboral enfrenta altos niveles de agotamiento, ocasionando que su salud mental y su

capacidad fisica se vean disminuidos; sin embargo, pocas veces buscan apoyo, quizas por su
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sentido de entereza profesional, lo cual causa que algunos miembros del personal de salud puedan
concebir ideas suicidas, recurrir a las bebidas alcoholicas para hacerle frente al estrés laboral,
segun lo estudiado en Singapur por Chiang et al.(2024).

En Europa, se han realizado investigaciones respecto al ausentismo laboral como la
realizada por Lillebraten et al. (2024) en Noruega, ellos aplicaron intervenciones denominadas
donde el zapato aprieta, buscando determinar la causa basica del ausentismo en cada area y con
la finalidad de brindar una atencidn integral al personal del area laboral intervenida. Asi también,
en Finlandia, Anttila et al. (2024) estudiaron al personal con ausentismo largo o corto que
presentaban sentimientos de depresion, tristeza porque su labor no era valorada, no sentian que
sus opiniones eran consideradas, sus actividades eran repetitivas, no percibian la existencia de
retos laborales; por ello, sugirieron que los procedimientos laborales deben ser mas dinamicos
para generar un mejor desempefio y bienestar de los trabajadores.

Una causa recurrente del ausentismo laboral son las relacionadas a los motivos de salud,
especialmente las asociadas con el estrés, como ocurre en Suecia, en donde el nivel de la carga
laboral es tan critico que genera abandono de los puestos de trabajo no sélo por periodos cortos
sino también de manera duradera, crea insatisfaccion laboral y ademas ocasiona gastos sociales
en pensiones por discapacidad y la reduccion de la productividad laboral (Gemés et al.,2024;
Gynning et al.,2024).

Las estrategias organizacionales en Suecia, para reducir el ausentismo laboral, buscan
centrarse en los factores organizacionales que influyen en las ausencias de sus empleados, siendo
necesario la participacion del equipo gerencial, quién debe impulsar activamente las politicas al
respecto. Por otra parte, la participacion comprometida de los empleados en las intervenciones
asegura el éxito de estas practicas organizacionales (Akerstrom et al,2024).

Se deberia considerar también la situacion familiar del empleado cuando se analiza el
ausentismo laboral, por ejemplo, una persona casada con problemas de separacion conyugal
presenta mayor inestabilidad emocional que muchas veces se refleja en la ejecucién de su trabajo,
€aso contrario ocurre con quienes recién empiezan a formar un hogar porque se centran en tener
un desemperio laboral mas sostenible en el tiempo, esto es mé&s evidente para el género masculino
que para el género femenino, de acuerdo a los investigadores suecos Wang et al.(2024).

El impacto econémico en la productividad del ausentismo laboral por enfermedad,
considerando el monto y los periodos de las ausencias, ha llevado a que en los Paises Bajos se
implementen incentivos monetarios para reducirlos, los mismos que deben de ejecutarse al inicio
de la ausencia laboral para que su impacto sea mas notorio, esto alivia a los demas empleados que
tienen que asumir las labores del personal ausente y ademas que el ahorro obtenido puede
revertirse en brindar mejores condiciones laborales a todo el personal, de acuerdo a Timp et
al.(2024)
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En diversos paises occidentales, el ausentismo laboral representa una gran inquietud en
el sector publico, especialmente la manera en que las relaciones que se generan dentro del
ambiente laboral; la relacion con el jefe inmediato tiene un gran efecto en la motivacion de sus
empleados para acudir a trabajar porque una buena relacidon genera la participacion de los
empleados, lo que se traduce en sentir que su trabajo es orientado y sus opiniones son consideradas
en la toma de decisiones. Estudiar las relaciones con los niveles superiores ayudara a entender la
dindmica laboral y por ende lograr reducir el ausentismo laboral, hallazgo realizado por Pihl et.al
(2022) en Dinamarca.

Segun Magnavita et al. (2022) en Italia, la forma en que se organiza un trabajo influy6 en
la salud fisica y mental de los 345 trabajadores de salud investigados en el segundo semestre del
afio 2018, a quienes les aplicaron dos cuestionarios para evaluar el efecto psicol6gico, el equilibrio
entre el esfuerzo realizado y la compensacion recibida.

Los autores Fond et al. (2024) en Francia, hallaron que los trabajadores sanitarios
presentaron problemas como el estrés laboral y la insatisfaccion, los cuales estan relacionados
fuertemente con el burnout, ademés de problemas asociados al suefio vinculados en mayor nivel
con el agotamiento y el ausentismo laboral de los investigados especialmente entre quienes tenian
de 19 a 70 afios y con una edad promedio de 42,2 afios.

En Noruega, los empleados experimentan dolor y esto conlleva al ausentismo laboral a
consecuencia de 3 aspectos: la relacion labor y papel que desempefia porque trata de satisfacer
las demandas de distintas areas y jefaturas; la relacion labor y su vida personal, esto claramente
evidenciado con el teletrabajo en el cual no se define claramente los limites de cada uno de ellos
y la incongruencia emocional que experimentan los trabajadores entre lo que se espera que
demuestren desempefiando sus funciones y lo que realmente sienten (Christensen et al.,2024).

Los trabajadores de Estados Unidos estudiados Wang et al. (2024) opinaron que realizar
su labor con maés flexibilidad les brindé seguridad y sintieron menos agobio y preocupacion grave
a nivel psicoldgico; por lo tanto, las estrategias organizacionales deben incluir programas de
bienestar mental para que los empleados puedan acceder a atenciones psicoldgicas cuando sean
necesarias.

En América Latina, se han realizado diversas investigaciones respecto al clima laboral y
el ausentismo laboral; asi los investigadores mexicanos, Sansabas et al. (2024) consideraron que
el ausentismo laboral no sélo perjudica el clima laboral sino también la productividad y los costos
empresariales. Dentro de las varias causas del ausentismo laboral que abordaron estan los
problemas de salud en 25,40% como enfermedades, fatiga, cansancio, etc., también pueden existir
causas personales que representan el 41,90% y el 8,70% se ausentd por escaso COmpromiso
laboral.

En ese mismo sentido, los mexicanos Espino et al. (2020) consideraron que el ausentismo

laboral podria estar relacionado con aspectos psicosociales asociados a los aspectos de la
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organizacion y también a los aspectos de los individuos y que esta situacién se incrementa
conforme aumenta la edad del personal sanitario. En dicho estudio se evidencio que el entorno
laboral y el manejo del tiempo estan asociados al ausentismo laboral pero aun se deben realizar
mas estudios que determinen los factores psicosociales que influyen en la salud mental.

Moroni et al. (2022) sefialaron que los trabajadores llevan a su vida personal los asuntos
laborales, lo cual afecta a su salud emocional, pudiendo desencadenar enfermedades y problemas
con su familia, adicionalmente infieren que el bienestar espiritual afecta positivamente en las
conductas y habilidades laborales, esto también fue evidenciado en la investigacion realizada por
Duarte et al.(2022), donde el 75% de mexicanos con estrés han desarrollado problemas de
comportamiento, a nivel cognitivo y emocional afectando su desempefio laboral, el clima laboral
y sus relaciones familiares y segun Garcia et al.(2023) se afirma que el ausentismo aumenté a
todo nivel, de manera gradual y reiteran su influencia en la salud y el desempefio de los
trabajadores, ademas que en su investigacion hallaron que las ausencias se presentaron
principalmente los fines de semana.

Se dice que un trabajador feliz se desempefia mejor en su organizacion porque propicia
la generacion de un agradable clima laboral y por lo tanto el ausentismo laboral es menor, esta
felicidad muchas veces estd asociada a la satisfaccion laboral la cual no se limita al factor
econdmico si no a aspectos tan variados y relacionados al clima laboral como el compromiso, la
colaboracion con sus pares y superiores, ademas de cuestiones personales como sus buenas
relaciones familiares y un claro propdsito de vida, tal como lo mencionan los investigadores
mexicanos Gardufio et al. (2025). Por su parte, Marquez & Cardoso (2022) recomiendan conocer
las necesidades de cada trabajador porque permite otorgarle una motivacion mas efectiva tomando
en cuenta sus intereses econdmicos, académicos o familiares.

En Cuba, Bermejo et al. (2022) determinaron que las variables con mayor incidencia en
el clima laboral eran: el estilo de liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo, las condiciones
del ambiente de trabajo y la toma de decisiones.

Trocoso et al. (2024) en Venezuela, sefialaron que el 90% de los participantes en su
investigacion indicaron que el equipo gerencial no emplea planificacion para organizar el trabajo,
ademas el 97% considera que pocas veces 0 casi en ninguna ocasion las labores se desarrollan de
manera ordenada por la escasa claridad en la distribucion de tareas, el 97% de los encuestados
opinaron que sus jefes a veces, escasamente o nunca los motivan para desarrollar eficientemente
sus labores, ademas el 84,32% considera que a veces, escasamente 0 jamas se brinda una
promocion laboral.

Las empresas siguen en la busqueda de estrategias para reducir el ausentismo laboral, una
de ellas es la gimnasia laboral, orientada a disminuir las lesiones musculoesqueléticas y otras

clases de dolor, también tiene como objetivo desarrollar la concentracion de los empleados,

mejorar las relaciones laborales y por ende el clima laboral. Por lo tanto, la gimnasia laboral
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deberia formar parte de los programas de bienestar laboral en las organizaciones segun los
investigadores brasilefios Soares et al. (2025).

Los investigadores colombianos, Mora et al. (2021) mencionaron que un ambiente laboral
fortalecido brinda a los trabajadores motivacién para que se comprometan con la actividad laboral
y decrezca el ausentismo laboral y Parra et al. (2022) consideraron que la correlacion entre las
variables riesgos psicosociales y ausentismo es mas evidente entre los profesionales de enfermeria
que entre el personal auxiliar. Uno de los efectos mas evidentes del ausentismo laboral en el sector
salud es en la calidad de las atenciones brindadas a su cliente externo que tiene un efecto en
garantizar el acceso a las prestaciones de salud (Duque & Valencia (2021)

Mendoza et al. (2022) de acuerdo a su estudio realizado determinaron que el 80% de sus
investigados consideraron que existe un buen clima laboral basado en relaciones adecuadas,
buenas comunicaciones, en aspectos como manejo de problemas el 29,33% opinaron que los jefes
lo hacian adecuadamente y el 32% consideré que los jefes buscan fomentar buenas relaciones.

Los investigadores ecuatorianos Fajardo et al. (2020) sefialaron que cada institucion del
sector salud es singular y cada grupo humano posee particularidades, es debido a ello que
investigar el clima organizacional es sumamente relevante para sostener el desarrollo de las
instituciones de salud por esto, conocer el clima laboral de las diversas instituciones sanitarias
brindara una retroalimentacion que facilite realizar cambios organizacionales tanto a nivel
actitudinal como conductual del personal involucrado.

Un aspecto importante es lograr un desarrollo laboral y bienestar del personal a la par,
con el objetivo de lograr personal comprometido que genere un buen clima laboral en el cual
sientan que sus opiniones y aportes son valoradas sefialaron Acosta et al.(2024), también para
Martinez & Ordofiez (2021) la escasa motivacion en el personal afecta el logro de metas
laborales y cuando los superiores no brindan oportunidades de promocién laboral genera
insatisfaccion, desde otra perspectiva para Delgado& Villacreses (2023) la principal causa del
ausentismo laboral son los relacionados a los problemas de salud de los trabajadores.

Segun la revision de los estudios de clima laboral en los servidores de salud de
Latinoamérica realizada por Medina & Heredia (2023), la existencia de un buen clima laboral
coadyuva en la productividad sustentada en la confianza, las buenas relaciones de los
compafieros de equipo, el apoyo al momento de resolver problemas y una genuina contribucién
en la obtencion y continuacion de los proyectos organizacionales.

Respecto a la revision de articulos de Rojas & lzaguirre (2020), el 100% (20) de las
investigaciones materia de estudio sefialaron al ausentismo laboral como causante de la
disminucién del rendimiento, de la poca calidad en el cuidado, del estrés laboral, etc. y de los
estudios elegidos, el 50% (10) evidenciaron como causantes del ausentismo a los problemas de

salud, los permisos por asuntos personales, los accidentes laborales y las licencias por maternidad

y sélo el 20% (4) mencionaron el efecto monetario del ausentismo laboral.
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En Perd, se han llevado a cabo evaluaciones periddicas del clima laboral en el cual se
desempefia el personal sanitario del sector publico, lo que permite a los gestores disefiar y ejecutar
estrategias en salvaguarda del nivel de desempefio laboral y por ende en la iddnea calidad de las
atenciones brindadas a los pacientes, tal como lo sefialan Bustamante et al. (2023).

Tinoco (2023) ssugiere que para lograr que los empleados continlien con una percepcion
favorable del clima laboral y satisfecho con sus trabajadores deben sentir que la empresa
reconoce sus aportes y les brinda condiciones de trabajo adecuadas.

El 73% del personal sanitario opind que el clima laboral debe mejorar en los
establecimientos de salud de Lima Sur, segun la investigacidn realizada por Cuya et al. (2023), en
tanto que para Ventura et al. (2024), el 51,18% de los trabajadores de empresas limefias considero6
al liderazgo como factor determinante en el buen clima laboral y consideraron que la continua
rotacion del personal en las diferentes empresas afecta su productividad; por lo tanto, es necesario
establecer mecanismos que reduzcan el ausentismo y por ende no se afecte el rendimiento laboral
programado.

El ausentismo laboral en el personal de salud puede deberse a diversas causas tanto fisicas
como mentales, una de ellas es el estrés laboral, el cual es un problema que incide en el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores (Lopez,2024).

Las 03 enfermedades ocupacionales mas recurrentes en el personal de enfermeria de un
hospital en Cajamarca fueron: la lumbalgia en un 72,5%, el Covi-19 en un 67,5% vy la fatiga
postural en 61,3%, lo cual respalda el riesgo ergonémico encontrado de 85% (Leiva, 2024).

Segun Suarez (2021), entre los trabajadores de un hospital de Lima, las técnicas de
enfermeria con mas de 20 afios de servicios, casadas y cuya edad superaba los 50 afios fueron
quienes tuvieron elevado ausentismo laboral durante el periodo de investigacion, las lesiones
musculoesqueléticas fueron la principal causa de ausentismo laboral con 72,73% en el afio 2017
y 65,22% en el afio 2018, seguidas de las enfermedades de la piel con 18,18% en el afio 2017 y
30,43% en el afio 2018.

Toda esta realidad también se presenta en el Policlinico Victor Larco Herrera, un centro
asistencial de atencién primaria, que fue creado por disposicion de la presidencia ejecutiva de
ESSALUD el 20 de mayo del 2008, fue inaugurado el 18 de abril del 2009 y forma parte de la
Red Asistencial La Libertad con una poblacion adscrita de 36283 asegurados, durante el afio 2024,
que provienen de distintos estratos sociales y demandan una atencién de salud de alta calidad.

El Seguro Social de Salud (ESSALUD) es una entidad que administra los fondos
intangibles de la seguridad social, cuenta con personeria juridica y autonomia administrativa,
financiera, contable, econdmica, contable y técnica y esta adscrito al Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo del estado peruano. ESSALUD cuenta con 26 redes prestacionales y con

mas de 400 establecimiento de salud en todo el Peru.
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Respecto a las problematicas encontradas en el Policlinico Victor Larco Herrera, tenemos
un personal que durante el afio 2024 registré 38 dias de licencia sin goce de haber,47 dias de
licencia con goce de haber y 527 dias de descansos médicos otorgados al personal del Pol. Victor
Larco haciendo un total de 612 dias de ausentismo laboral y en promedio por trabajador de 8,16
dias.

Los antecedentes del clima laboral y del ausentismo laboral revisados evidencian que se
han realizado escasas investigaciones en los establecimientos de salud de nuestra region de la
relacién existe entre estas dos variables; por esta razdn, la presente investigacion busco llenar esta
brecha de conocimientos y sentar las bases para la realizacion de investigaciones posteriores en
establecimientos de salud, locales y nacionales, orientados a brindar atencion de salud primaria.

Por lo expuesto, se busco responder la pregunta ¢Cudl es la relacion entre el clima laboral
y el ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera, Trujillo-2024?, para lo
cual se plante6 como objetivo general del estudio analizar la relacion del clima laboral y el
ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera, Trujillo-2024 y se
establecieron como objetivos especificos el describir como se presenta el clima laboral, conocer
coémo se presenta el ausentismo laboral y explicar la relacion del clima laboral y el ausentismo
laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera.

MATERIAL Y METODOS

El enfoque de investigacion que se utiliz6 fue cuantitativo, el tipo de investigacion fue
correlacional lo cual permiti6 identificar la relacién entre las variables estudiadas, se emple6 un
disefio de investigacién no experimental y transversal.

Para estudiar el clima laboral se empleé6 la técnica de encuesta y como instrumento el
cuestionario con la escala de Likert y para investigar el ausentismo se utilizé la técnica de revision
documental y como instrumento el registro de ausentismo laboral ademas de una pregunta de
cuestionario para averiguar el motivo de la ausencia.

Se aplico el analisis descriptivo, se utilizd percentiles para determinar los niveles de la
variable independiente (malo, regular y malo), la informacién recolectada a través de los
instrumentos se ingreso y procesé en el programa estadistico IBM SPSS STATISTICS Version
27, los resultados se presentaron empleando tablas y figuras para facilitar la interpretacion de los
hallazgos. En relacion con los objetivos de la investigacion, se utilizé el Chi cuadrado de Pearson
para la existencia de una relacion directa entre las variables, considerando que existen evidencias
suficientes de significacion estadistica si la probabilidad de equivocarse es menor o igual al 5 por
ciento (p<0.05).

El cuestionario se valid6 con una prueba piloto aplicada a 15 trabajadores, la confiabilidad

se determind a través de la prueba estadistica del coeficiente Alpha de Cronbach donde se obtuvo
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un valor de 0,808 y la validez se realizé con la validacion de juicio de 03 expertos que evaluaron
el instrumento empleando una escala dicotémica.

La poblacion estuvo conformada por los 75 trabajadores (personal asistencial y
administrativo) del Policlinico Victor Larco Herrera, distribuidos en el servicio médico
quirdrgico, el servicio de ayuda al diagnostico y la oficina administrativa, estos a su vez tienen
distintas areas.

Se desarrollo la investigacidn observando los principios de confidencialidad de los datos
recopilados empleando un manejo discreto y se utilizaron Gnicamente para fines académicos

RESULTADOS Y DISCUSION

El 64,00% del personal pertenece al grupo etareo comprendido entre los 40 afios a 59 afios,
el 25,33% tiene entre 25 afios a 39 afios y el 10,67% tiene de 60 afios a mas, el personal femenino
representa el 69,30% y el 30.70% corresponde al sexo masculino, en relacién al tiempo de
servicio el 53.40% tiene més de 15 afios laborando en su &rea o servicio, el personal con menos
de 1 afio de labores representa el 17,30%, también el personal con 6 afios a 15 afios es el 17, 30%
y por altimo el 12,00% del personal tiene de 1 afio a 5 afios laborando en su area o servicio.

Acerca del primer objetivo especifico, describir como se presenta el clima laboral del
personal del Policlinico Victor Larco Herrera, a la luz de los resultados obtenidos, en la figura 1
se evidencia que la percepcién general del clima laboral es mala en 33,33%, regular en 34,67% y
buena en 32,00%.

Figura 1
Nivel de clima laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera
35,00% 34,67%

34,00% 33,33%
33,00%

32,00%
32,00%

Porcentaje

31,00%

30,00%
Malo Regular Bueno

Nivel del clima laboral

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025

Estos hallazgos se alinean por lo estudiado por Cuya et al. (2023) donde el 73% del
personal sanitario encuestado considerd que el clima se debe mejorar, al llegar a este punto es
necesario que los directivos tomen en cuenta lo sefiado por Brunet (1987) e identifiquen los
motivos de satisfaccion de los empleados, para que mediante acciones planificadas logren una
percepcion mayoritariamente buena del clima laboral, también se deberia considerar las tres

variantes del clima laboral mencionadas por Likert como son las causantes, las intermedias y las

finales ya que una adecuado manejo de las mismas generara un buen clima laboral.
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Respecto a la percepcion del clima laboral por dimensiones como se aprecia en la figura
2, los encuestados en la dimension de motivacion consideraron que es regular en 42,66% y en la
dimension de autonomia en la toma decisiones para el 41,33% era mala, esto no concuerda con el
estudio realizado por Mérquez & Cardoso (2022), donde la motivacién tenia una correlacion
significativa con la toma de decisiones, al igual que Bustamante et al. (2023) quienes consideran
gue brindar autonomia en los empleados mejora el clima laboral.

Figura 2
Nivel de clima laboral segun dimensiones

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
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10,00%

0,00%

Porcentaje
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Dimensiones del clima laboral

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025
En la dimensién de la organizacion de procedimientos, el 52% opind que es mala,

coincidiendo con lo sefialado por Trocoso et al. (2024) quienes en su investigacion hallaron que
el 90% de los participantes sefialaron que no se emplea una planificacion para organizar el trabajo
y ademas el 97% consideraron que pocas veces 0 casi en ninguna ocasién las labores se
desarrollan de manera ordenada por la escasa claridad en la distribucién de tareas.

En la dimension de apoyo y cooperacion el resultado obtenido fue una percepcion mala
en 36%, lo cual concuerda con los resultados de Martinez y Ordofiez (2021) donde el 53% de sus
encuestados considerd que las jefaturas se interesan en algo, poco o nunca en su desarrollo.

En la dimensién innovacion el resultado obtenido fue una percepcion mala en 65,33%
coincide con Acosta et al. (2022) en cuya investigacion se evidencia una escasa valoracién a los
aportes que realizan los empleados en su organizacion.

En la dimensidn liderazgo el resultado obtenido fue una percepcion mala en 46,67%,
discrepando con la investigacion realizada por Mendoza et al. (2022), donde 29,33% opin6 que
el manejo de problemas era adecuado por parte de sus jefes lo hacian adecuadamente y el 32%
considerd que los jefes buscan fomentar buenas relaciones. Es relevante mencionar que en el
estudio realizado por Ventura et al. (2024) el 51,18% opiné que el liderazgo constituye un factor
determinante para generar un buen clima laboral.

Se debe considerar la investigacion realizada por Bermejo et al. (2022) en la cual

establecen al estilo de liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo, las condiciones del
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ambiente de trabajo y la toma de decisiones como aspectos muy valorados por los trabajadores en
la determinacion del nivel del clima laboral.

Segun se establece en la tabla 1, el personal menor a 40 afos percibe al clima laboral en
63,16% como bueno, el personal que tiene entre 40 a 59 afio lo considera como regular en 41,67%
y el personal con méas de 60 afios considera en un 62,50% que el clima laboral es malo. Otro
aspecto importante es el tiempo de servicio del personal, aquellos con menos de 5 afios de
servicio, conformado por el 29,30%, consideraron mayoritariamente que el clima es bueno, en
cambio para quienes cuentan entre 6 a 15 afios de servicios, representan el 17,30%, opinaron que
el clima regular es casi proporcionalmente percibido como malo, regular y bueno, mientras que

para aquellos que tienen méas de 15 afios de servicios y que constituye el 53,40% del total de los

trabajadores.
Tabla 1
Nivel del clima laboral segun los datos generales del personal del Policlinico Victor Larco
Herrera
Clima laboral
Datos Generales Malo Regular Bueno Total
No % No % No % No %
Edad 25a39afios 3 1579% 4  21,05% 12 63,16% 19 25,33%

40a59afios 17 3542% 20 4167% 11 22,92% 48 64,00%

60 a méas 5 6250% 2 2500% 1 1250% 8 10,67%

anos

Tiempo que Menos de 1 4 18,18% 6  27,27% 12 54,55% 22 29,30%
labora en su afio a 5 afios

area y/o
y 6 afios a 15 4 30,77% 5 38,46% 4 30,77% 13 17,30%

servicio N
afnos

Més de 15 17 4250% 15 37,50% 8 20,000 40 53,40%

afos

Total 25 100,00 26 100,00 24 100,00 75
% % % 100,00%

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025

No cabe duda que mientras el personal sea mas joven y con menos tiempo de servicio
tienen una percepcién del clima laboral mejor que aquellos con mas edad y que tienen mas tiempo

laborando en el policlinico, ademas esto es compatible con lo investigado por Espino et al. (2020)
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quienes sefialan que conforme aumenta la edad del personal sanitario se incrementa la posibilidad
del ausentismo laboral ocasionado por aspectos psicosociales asociados a los aspectos de la
organizacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, conocer cdmo se presenta el ausentismo laboral
del Policlinico Victor Herrera, en la figura 3 se observa que el 90,67% del personal tuvo
ausentismo laboral y segun los registros de ausentismo laboral el nimero de dias promedio de
ausencia del personal del Policlinico Victor Larco durante el afio 2024 fue de 8,16 dias, un poco
superior al promedio de dias de ausentismo laboral hallado por Suérez (2021) en el hospital de
Lima.

Figura 3

Ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera

100,00% 90,67%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 9.33%
10,00%
0,00% -
No Si
Ausentismo laboral

Procentaje

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025

El ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera durante el afio
2024 fue causado por varios motivos como se observa en la figura 4, siendo la principal los
problemas de salud que representan el 69,34%, hallazgo que coincide con lo obtenido por Parra
et al. (2022) donde el ausentismo por causa médica fue de 62,20%.

Figura 4
Motivo de ausencia del personal
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69,34%

Porcentaje

Motivo de ausentismo

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025
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Los asuntos familiares representan en el presente estudio el segundo motivo de ausencias
del personal alcanzando un 12%, entiéndase por asuntos los relacionados principalmente al
cuidado de los hijos o familiares enfermos, al contrario de lo investigado por Mora et al. (2021),
donde los compromisos con los hijos y el apoyo de los trabajadores a sus familias representaba
una de las razones de ausencias con alta recurrencia, aungue el porcentaje en esta investigacion
no supera un quintil se debe considerar lo estudiado por Wang et al. (2024) quienes concluyeron
gue una situacion familiar inestable aumenta la tasa de ausentismo laboral.

Por lo que se refiere al ausentismo laboral por asuntos personales fue de 4% muy por
debajo del 41,90% del ausentismo laboral investigado por Sansabas et al. (2024) y del 65%
reportado por Islam et al. (2024).

Segun Belander citado por Brunet (1987) cuando la ausencia de un trabajador se debe a
motivos no relacionados con la salud es una manera de expresar su malestar por su ambiente
laboral, esta situacion genera efectos en las actividades de la empresa porque debe cubrirse con
mas personal o generar costos de horas extras; razon por la cual, el andlisis de los registros de
ausentismo laboral deberia realizarse de manera constante para poder identificar las causas mas
frecuentes y tomar acciones al respecto, como en las intervenciones propuestas por Lillebraten et
al. (2024).

En lo que toca al tercer objetivo especifico, explicar la relacién del clima laboral y el
ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera, los hallazgos de la
investigacion sefialan que al realizar un cruce de las variables, tabla 2, se determind que existe
una relacion significativa entre quienes consideraron que el clima laboral era malo porque el 100
% de ellos tuvieron ausentismo laboral, algo similar con las conclusiones arribadas en la
investigacion de Espino et al. (2020) donde la relacién del ausentismo y el ambiente laboral fue
muy alta; no obstante, el ausentismo laboral también fue bastante alto entre el 68% que opinaron
que el clima laboral era regular y bueno, debido a que la razén principal son los problemas de
salud, situacién que afect6 al 69,34 % de los trabajadores del Policlinico Victor Larco durante el
afio 2024, vale la pena inferir que dichas enfermedades pueden o no haber tenido relacion con

factores asociados al clima laboral.

Tabla 2

Relacion del nivel del clima laboral y el ausentismo del personal del Policlinico Victor Larco Herrera

Clima laboral
Total
Ausentismo laboral Malo Regular Bueno
No % No % No % No %

No 0 0,000 4 1538% 3 1250% 7 9,33%
Si 25 100,00% 22 84,62% 21 87,50% 68 90,67%
Total 25 100,000 26 100,006 24  100,00% 75  100,00%

Nota: Cuestionario aplicado en febrero 2025
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La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion del clima
laboral y del ausentismo laboral del personal del Policlinico Victor Larco Herrera, Trujillo-2024,
en el andlisis estadistico del Chi cuadro de las variables estudiadas reflejado en la tabla 3,
encontramos que el nivel de significacion fue de p=0,136 lo que implica no hay suficiente
evidencia para determinar la existencia de una relacion clara y significativa.

Tabla 3

Prueba de Chi-cuadrado del clima laboral y el ausentismo laboral

Significacion
Valor ol asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,983 2 0,136
Razén de verosimilitud 6,118 2 0,047
Asociacion lineal por lineal 2,278 1 0,131

Numero de casos validos 75

Nota: Datos extraidos del Cuestionario aplicado en febrero 2025 y procesados en SPP 27.

Sin embargo, al realizar el andlisis de cada dimension del clima laboral con el ausentismo laboral,
tal como se visualiza en la tabla 4, en la dimension motivacion se obtuvo (p=0,02), esto nos indica
gue existe una relacién significativa entre la motivacion del personal y el ausentismo laboral, esto
es congruente con el parecer de Chiavenato (2011) al sefialar que el clima laboral esta ligado muy
estrechamente con las motivaciones de cada uno de los participantes de la organizacion, si un

clima laboral es bueno existe bienestar, compromiso, cooperacion, etc. en cambio, si la

motivacidn es escasa, se percibe el desanimo, el egoismo y la insatisfaccion.

Tabla 4

Prueba de Chi-cuadrado de las dimensiones del clima laboral y el ausentismo laboral

Dimensiones del clima laboral

Ausentismo laboral

Motivacion

Chi-cuadrado

7,784
Sig.(bilateral) 0,020
Significancia Significativa
Autonomia Chi-cuadrado 4,084
Sig.(bilateral) 0,130
Significancia No significativa
Organizacion y estructura Chi-cuadrado 2,683
Sig.(bilateral) 0,262
Significancia No significativa
Cooperacion y apoyo Chi-cuadrado 0,545
Sig.(bilateral) 0,761
Significancia No significativa
Innovacion Chi-cuadrado 4,906
Sig.(bilateral) 0,086
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Significancia No significativa

Liderazgo Chi-cuadrado 2,313
Sig.(bilateral) 0,315
Significancia No significativa

Nota: Datos extraidos del Cuestionario aplicado en febrero 2025 y procesados en SPP 27.

Por ello, es apropiado tomar en consideracién lo mencionado por Marquez & Cardoso
(2022) quienes recomiendan conocer las necesidades de cada trabajador porque permite otorgarle
una motivacion mas efectiva tomando en cuenta sus intereses econdmicos, académicos o
familiares, lo cual es congruente con lo manifestado por Wayne (2010) respecto a que existen
otros aspectos altamente valorados por los empleados para crear un buen clima laboral, es decir,
un grato ambiente de trabajo que genere una buena salud mental, jornadas laborales flexibles, el
trabajo remoto y la cordialidad con los pares y jefes.

Algo similar ocurre en la investigacion de Hao & Wang (2022), donde se sefiala que
cuando el personal esta comprometido en el cumplimiento de sus funciones no sélo por razones
econdmicas sino por encontrar satisfaccion y respaldo tendra menos deseo de ausentarse de la
organizacion; por lo tanto, es vital que las organizaciones brinden un clima laboral de soporte a
sus colaboradores.

Por lo cual, se comparte lo mencionado por Gardufio et al. (2025) respecto a que un
trabajador feliz ayuda en la creacion de un buen clima laboral y este grato ambiente laboral reduce
las ausencias, asi también lo menciona Lépez(2024) al afirmar que fomentar un agradable clima
laboral es una buena estrategia para disminuir el ausentismo laboral y ademas se deberia fortalecer
las buenas relaciones verticales con la alta direccion y jefes inmediatos porque tiene un efecto
positivo en la reduccion del ausentismo laboral segun los sefialado por Pihl et al.(2022).

A la luz de los resultados obtenidos en este estudio, es importante reconocer algunas
limitaciones que podrian haber influido en el alcance y la generalizacion de los hallazgos,
adviértase que, a pesar de haber utilizado instrumentos validados y se realizé una prueba piloto
para garantizar la confiabilidad de los datos, la subjetividad en las respuestas de los participantes
podria haber influido en los resultados. La percepcion del clima laboral esta influenciada por
factores emocionales y del entorno laboral que pueden cambiar con el tiempo, por ello seria
recomendable realizar estudios longitudinales que permitan evaluar y establecer relaciones entre
clima laboral y su impacto en el ausentismo laboral a lo largo del tiempo.

CONCLUSIONES

La percepcidn del clima laboral evidencia que el 33,33%considera que es malo, el 34,67%
considera que es regular y el 32,00% considera que es bueno%, ademas cinco de las seis

dimensiones del clima laboral estudiadas obtuvieron una apreciacion mayoritariamente mala y
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conforme se incrementa la edad de los trabajadores y sus afios de servicios su valoracion del clima
laboral cambia de bueno a malo.

Existe un elevado ausentismo laboral (90,67%) con 8,16 dias de ausencia en promedio
por trabajador, causado principalmente por problemas de salud (69,34%), seguido de los asuntos
familiares (12%), por asuntos personales (4%) otros motivos (5,33%) y Unicamente el 9,33% no
presento ausencias durante el afio 2024.

Se observa cierta relacion entre las variables de estudio porque quienes consideraron que
existe un mal clima laboral el 100% presentd ausentismo laboral; sin embargo, el personal cuya
apreciacion del clima laboral fue regular y buena también presentaron ausentismo por problemas
de salud por lo que es propicio sefialar que las enfermedades pueden o no tener relacién con el
clima laboral.

En el andlisis estadistico de la relacion entre el clima laboral y el ausentismo laboral el
valor de significancia del Chi cuadrado fue de p=0,136 lo cual implica que no hay suficiente
evidencia de la existencia de una relacion clara y significativa; sin embargo, se obtuvo un valor
de p=0,02 entre la dimensién motivacion del clima laboral y el ausentismo laboral que indica la
existencia de una relacion significativa, por lo cual se concluye que un clima laboral con

deficiente motivacién laboral se relaciona con el ausentismo laboral.
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