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RESUMEN

Este trabajo de Clima Laboral en la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia
y Especialidades del Hospital de Ill Nivel, del distrito de EIl Agustino, 2017, Lima,
Perd; tuvo como objetivo determinar el nivel del clima laboral en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel. Es
de tipo descriptivo, no experimental, de corte transversal. La poblaciéon fue de 60
trabajadores, entre licenciados y técnicos en enfermeria, y la muestra fue de 30
trabajadores. Se utilizd el cuestionario de la Escala de Clima Laboral de Sonia
Palma Carrillo (CL-SPC), compuesta por 5 dimensiones: Realizacion personal,
Involucramiento laboral, Condiciones laborales, Supervision y Comunicacion. En
los resultados, el 76.7% de enfermeros/as percibieron un clima laboral
desfavorable y sélo en el 23.3% fue de regular. Respecto a la dimension mejor
valorada, fue Involucramiento laboral con 90% de percepcion regular; en
Realizacion personal, Condiciones laborales, Supervision y Comunicacion, la

percepcion fue desfavorable.

Concluyendo: en general la percepcion del clima laboral fue desfavorable, y en
particular, sélo en la dimension de Involucramiento laboral la percepcion fue de

regular.

Palabras claves: Clima laboral, Realizacién Personal, Involucramiento Laboral,
Condiciones Laborales, Comunicacion, Supervision.
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ABSTRACT

This Work climate work in the nursing unit of the Surgery and Specialties Service
of Hospital of Il level, of EI Agustino district, 2017, Lima, Peru. Its objective was to
determine the level of the labor climate in the nursing unit of the Surgery and
Specialties Service of the Hospital Il level. It is a descriptive non-experimental
type of cross section. The population was 60 workers, including graduates and
technicians in nursing, and the sample was 30 workers. The questionnaire of the
Sonia Palma Carrillo Work Climate Scale (CL-SPC) was used, composed of 5
dimensions: personal fulfilment, labor involvement, working conditions,
supervision and communication. In the results, 76.7% of nurses perceived an
unfavorable work environment and only 23.3% were regular. Regarding the
dimension best valued was Labor Involvement with 90% of regular perception; in
Personal performance, working conditions, supervision and communication, the
perception was unfavorable. Concluding: in general, the perception of the work
environment was unfavorable, and in particular only in the dimension of Labor

Involvement the perception was regular.

Key words: Labor climate, Personal Realization, Labor Involvement, Labor

Conditions, Communication, Supervision.
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INTRODUCCION

Cuando se habla de clima laboral, nos estamos refiriendo al espacio
donde diariamente se realiza el trabajo, y donde uno se desenvuelve e
interrelaciona con los demés. Asi mismo, puede decirse que si el clima laboral
es favorable al personal dentro de la organizacion, entonces se obtendran
beneficios; en caso contrario, podria ser el lugar causante de estrés y otros

problemas.

El clima laboral tiene un rol muy importante en la vida del trabajador,
pues lo puede conducir a una autorrealizacion y, por ende, a un bienestar
familiar y social. El clima laboral repercute en la productividad, en la calidad del
bien o del servicio que se brinda, y puede influir negativamente en el desgaste
del trabajador, no solamente en salud fisica sino también en su desarrollo
profesional. Por este motivo, la gerencia de las organizaciones, o de las
instituciones de salud, deberian ser las primeras involucradas en promover un

clima laboral agradable que favorezca al trabajador.

El motivo que dio origen a la realizacion de este trabajo de tesis, nacio al
observar que un sector del personal de enfermeria de esta institucién de salud,
expresa en forma verbal y no verbal su descontento por el clima laboral dentro
de sus instalaciones, el cual afecta a su vida personal y familiar, que puede
tener efectos negativos en su estado de salud, y que repercutird
desfavorablemente en el desempeiio de sus funciones. Por ello, la necesidad
de analizar las caracteristicas del clima laboral en el Servicio de Cirugia y
Especialidades de un Hospital Nacional de Ill Nivel, ubicado en el distrito de El

Agustino.

El presente trabajo de investigacidon esta estructurado en siete capitulos.
En el primero, se plantea el problema de investigacion, tanto general como
especifico, dando las razones y justificacién de su realizacién, pues el objetivo
general de este trabajo fue determinar y analizar las caracteristicas del Clima
Laboral de la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades
del Hospital de Il Nivel. Se han considerado los aspectos del clima laboral
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tanto institucional como personal, es decir, en sus dimensiones de Condiciones
laborales, de Realizacion personal, Involucramiento laboral, Supervision y

Comunicacion.

Los antecedentes de esta investigacion se presentan en el segundo
capitulo, donde se exponen diversos estudios sobre el tema, tanto nacionales
como internacionales, detallando sus resultados y conclusiones. Luego, se
plantean las bases tedricas de la variable de interés: El clima laboral, bases
que nos dieron fundamentos para elegir una escala o instrumento que nos
permiti6 medir dicha variable. Terminando con la definicibn de términos,

utilizadas en este trabajo.

En el tercer capitulo, se explica en detalle los métodos y materiales
utilizados, entre ellos la definicion conceptual y operacional del clima laboral,
que es muy importante porque tal definicién nos sirvid, tanto para la validacién
y aplicacion del instrumento del clima laboral como para la técnica de
recoleccion y codificacién de los datos. El tipo de estudio fue descriptivo, con
una poblacion objetivo de 60 personas que corresponde al personal de salud
de las diferentes categorias. De esta poblacion se tomé una muestra de 30
trabajadores. El capitulo cuarto, nos alcanza la descripcion de los resultados
mediante el analisis estadistico aplicado al personal de enfermeria, por medio
de la encuesta Clima laboral, mostrando los porcentajes por dimensiones y sus
caracteristicas medibles. El quinto capitulo, contempla la discusion de la
investigacion. El sexto capitulo, brinda las conclusiones del trabajo y el capitulo
séptimo muestra las recomendaciones pertinentes al estudio. Los anexos,
guardan documentos de gran importancia para la investigacion. Presento los
resultados del estudio para su revision y aprobacion, dando cumplimiento a las

normas institucionales sobre la titulacion.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

En los dltimos afos, los sistemas de salud se estdn enfrentando a
grandes cambios que exigen importantes esfuerzos en el sistema organizativo.
Por tanto, las areas que tienen a cargo la Gestion de Recursos Humanos,
estan entendiendo de manera gradual e implicAndose, cada vez mas, en la

situacion laboral e incluso emocional del trabajador.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), nos dice que el porcentaje
gue un Estado debe destinar para el sector salud debe ser por encima del 6%

del PBI, como sefiala en un articulo el Diario EI comercio. (Comercio, 2016).

Este porcentaje destinado para el sector salud, no debe observarse solo
para medicinas, procedimientos médicos, salarios, etc., sino también, que
involucre beneficios al clima laboral en la organizacion de salud, como:
infraestructura, equipos, insumos, capacitaciones, etc., donde el trabajador se

sienta en equilibrio con su entorno.

Describir el clima laboral es tener en cuenta que encierra las emociones
del trabajador en cuanto a su ambiente laboral que le rodea, asi, el desempefio
que este servidor reflejara no soélo seran sus perspectivas personales sino

también su entorno laboral.

Un equipo de encuestadores, realizé un estudio a nivel latinoamericano,
La evolucién del Clima Laboral en 13 paises de América Latina durante los
afios 2013 y 2014, fue determinada a partir de las evaluaciones sobre clima
laboral en base a mas de 500 compairiias. La evaluaciéon del Clima laboral
incluyd6 a sus 6 dimensiones: Practicas de Liderazgo, Compromiso,
Accesibilidad del Conocimiento (colaboracion y trabajo en equipo,
comparferismo), Optimizacion de la Fuerza de Trabajo (condiciones,
desempefio, responsabilidad), Capacidad de Aprendizaje (innovacion,
desarrollo personal, capacitacion) y Sentido de Pertenencia (imagen,

motivacion, profesionalismo). En el afio 2013, a 236 empresas se les realizo la
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evaluacion sobre Clima laboral, y, durante el afio 2014, se evaluaron a 447
empresas que completaron el proceso evaluativo. Para el afio 2014, el pais con
mejor puntuacion general en clima laboral fue Republica Dominicana (83%),
seguido por Ecuador (82%) y Colombia (80%). Y los paises con pésimo clima
laboral, es decir, con calificaciones bajas, fueron Perl (68%) que ademas
mostré el peor desempefio en la region, seguido de Uruguay (70%) y Chile
(72%), a pesar de que este Ultimo sea el pais mas competitivo de
Latinoamérica, esto es, en Chile no se trabaja en las mejores condiciones o con
un clima laboral adecuado, pues existen grandes diferencias econémicas y un
estilo de liderazgo muy autoritario, que pueden influir en los malos resultados
gue alcanza este pais en el estudio de clima laboral. Siendo las dimensiones
con mayor puntuacidén las siguientes: en primer lugar esta el Sentido de
pertenencia, seguido de Préacticas de liderazgo y Accesibilidad del
conocimiento. Y las tres dimensiones con peores calificaciones fueron:
Capacidad de aprendizaje, Compromiso y Optimizacion de la fuerza de trabajo,
y Ventas. Los 3 paises con mejor puntuacion en cada una de las dimensiones
fueron los siguientes: en Accesibilidad del conocimiento, estuvieron Ecuador,
Colombia y Brasil; en Capacidad de aprendizaje, tenemos a Republica
Dominicana, Panama4, y Ecuador; en la dimensién Compromiso, estan Ecuador,
Guatemala, y Colombia; en Optimizacibn de la Fuerza de Trabajo, estan
Republica Dominicana, Ecuador, y Guatemala; en la dimension Practicas de
liderazgo, estan Ecuador, México, y Colombia; y finalmente en la dimension
Sentido de Pertenencia, tenemos a Guatemala, Ecuador y El Salvador. Se
debe resaltar que Ecuador ha sobresalido en cada una de las 6 dimensiones

del clima laboral. (Santanay Cristancho, 2014).

En la ciudad de Lima, la Revista Gestion publicé un articulo sobre el
presupuesto que se asigna al sector salud en el Perq, visualizando asi que éste
no es suficiente: entre los afios 2007 y 2015 habia crecido sistematicamente,
llegando a un 10.5% del Presupuesto General de la Republica, sin embargo,
en el 2017 el porcentaje es de 9.5%, representando el 2% del PBI, cuando lo
recomendable, segun la OMS, deberia ser mayor al 6% del PBI. (Gestion,
2016).
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El desarrollo en cuanto a clima laboral es nuevo en nuestro pais; asi, las
organizaciones estan en aprendizaje de obtener un clima laboral saludable
para el trabajador, tal como lo exige la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo
Nro. 29783. El personal de enfermeria, por la funcion que desempenia, esta en
constante busqueda de armar un plan de accién inmediato de manera continua,
dada las exigencias de quienes hacen uso del establecimiento sanitario,
quienes de manera indirecta proponen cambios en las funciones del personal;
por ende, estd comprometido irremediablemente el clima laboral en el que se
desenvuelven, pues este clima sera el reflejo de la accion tomada y, por tanto,
la calidad del servicio brindado.

Tal es asi, que en el Hospital Nacional de Il Nivel, existe el
Departamento de Enfermeria, que forma parte de la institucibn médica
asistencial, cuenta con el mayor niumero de trabajadores de la institucion,
ofrece un servicio en salud al paciente, su familia y a la comunidad. De este
Departamento de Enfermeria deriva el Servicio de Cirugia y Especialidades, en
el que se atienden a 86 pacientes entre pre y post operados. Este servicio
cuenta con las siguientes especialidades: Cirugia Plastica y Quemados,
Traumatologia y Neurocirugia. La implicancia que trae consigo, al considerar
los diagnosticos de estas especialidades referidas, requiere no sélo de la
experiencia y capacidad del personal, sino también, de los recursos con los que
se cuenta, tanto materiales como motivacionales. Las caracteristicas que se
encuentran en el personal de enfermeria en el desarrollo de sus labores, que
se dan por turnos, son: ausentismo, ocasionando problemas en el normal
desenvolvimiento de la unidad, falta no sélo de los insumos materiales sino
también falta de personal que pueda cubrir la demanda de atencién al paciente,
mayor esfuerzo fisico, descansos médicos debido a las complicaciones
surgidas en los horarios laborales, relaciones personales conflictivas, etc.; por
lo cual deja ver que podria existir una deficiencia en el clima laboral, motivo por
el que se decide encontrar los aspectos deficitarios que permitiran a futuro

realizar otro tipo de investigacion en mejora de estas carencias.
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1.2.Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢,Cual es el nivel del clima laboral en la Unidad de Enfermeria del Servicio
de Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito de El
Agustino, 20177

1.2.2. Problemas especificos

¢, Cual es el nivel en la dimensioén Realizacion personal del Clima laboral en
la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del
Hospital de Il Nivel, del distrito de El Agustino, 20177

¢, Cual es el nivel en la dimensiéon Involucramiento laboral del Clima laboral
en la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del
Hospital de 11l Nivel, del distrito de EI Agustino, 20177

¢,Cual es el nivel en la dimensién Condiciones laborales del Clima laboral
en la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del
Hospital de Il Nivel, del distrito de El Agustino, 20177

¢Cuél es el nivel en la dimension Supervision del Clima laboral en la
Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital
de Il Nivel, del distrito de El Agustino, 20177

¢ Cual es el nivel en la dimension Comunicacion del Clima laboral en la
Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital
de 11l Nivel, del distrito de El Agustino, 20177

1.3.Justificacion del estudio
Justificacion teorica.

En lo tedrico, nuestra investigacion se justifica, pues nos permitié realizar
una sistematizacion de informacion para entender el Clima laboral, el cual
podra ser de utilidad para otras organizaciones, teniendo en cuenta que
quienes lideran una organizacién desde sus respectivas areas, tienen un rol
fundamental en el origen y la transmision de valores, pues son ellos los que
traducen su filosofia, su politica de trabajo, y sus objetivos, a través de sus
decisiones que toman a diario y de los criterios que utilizan para ello; cuyos

criterios deben estar en consonancia con la vision, misién y valores de la
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organizacion. A partir de los resultados de este trabajo se podra desarrollar
posteriores investigaciones en nuestro pais, tomandolo como base; ademas
permitira prevenir, intervenir y dar resolucion a los conflictos y carencias que se
puedan manifestar en el personal de enfermeria, y de esta manera poder lograr
objetivos establecidos por la institucién y, paralelamente, tener una poblacién
de trabajadores saludables.

Justificacion practica

Este estudio se justifica en lo practico, ya que el tema sobre clima laboral
es uno de los problemas surgidos que van mas alla del entorno laboral, pues,
se enmarcan en dimensiones como la realizacion personal del trabajador, y que
el trabajador se involucre con los objetivos de su institucion para poder lograr

que el servicio que se brinde sea el mas conveniente.

Justificacion metodoldgica

En cuanto a lo metodoldgico, nuestro estudio brinda datos estadisticos
para validar un instrumento que permite conocer las caracteristicas del clima
laboral que percibe, en este caso, el personal de enfermeria de este Servicio,
como es la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma; a partir de lo cual
permitira mejorar sus habilidades y ganar mas confianza, brindando una
atencién de calidad al paciente, debido a que es necesidad permanente contar

con instrumentos y procedimientos idéneos a nuestra realidad.

Justificacién econdmico-social

Desde la perspectiva econémico-social, nuestra investigacion realizada
permitirda indagar las caracteristicas del entorno de trabajo e indirectamente de
su entorno social, ya que la institucion de salud debe de afrontar, y superar, los
obstaculos que se le presenten al personal de salud, tanto dentro de su centro
laboral como fuera de él. Ademas, este estudio darda a conocer en qué nivel
esta la colaboracion entre el personal de las diversas oficinas de la institucion,
pues asi se podran mejorar las relaciones laborales y sociales de sus
miembros, y se fomentara la superacion personal de los trabajadores de

enfermeria, su involucramiento laboral, y también respecto el mejoramiento de
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las condiciones laborales, como son la remuneracion, la tecnologia, y la
administracion de los recursos, entre otros, es decir, una mejora econémica

para el personal y la institucion.

1.4.0bjetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar el nivel del clima laboral en la Unidad de Enfermeria del Servicio de
Cirugia y Especialidades del Hospital de Ill Nivel, del distrito de El Agustino,
2017

1.4.2. Objetivos especificos

Describir el nivel de la dimension Realizacion personal del Clima laboral en la
Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de
[l Nivel, del distrito de El Agustino, 2017.

Describir el nivel de la dimension Involucramiento laboral del Clima laboral en la
Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de
[l Nivel, del distrito de El Agustino, 2017.

Describir el nivel de la dimension Condiciones laborales del Clima laboral en la
Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de
[l Nivel, del distrito de ElI Agustino, 2017

Describir el nivel de la dimension Supervision del Clima laboral en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de Ill Nivel,
del distrito de El Agustino, 2017.

Describir el nivel de la dimension Comunicacion del Clima laboral en la Unidad
de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel,
del distrito de EI Agustino, 2017.
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Il. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Como referentes, tenemos a Chavez y Rios (2015), quienes realizaron
un trabajo de investigacion denominado “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de las Enfermeras del Servicio de Cirugia del Hospital Victor Lazarte
Echegaray - Trujillo, 2015”, que fue de tipo descriptivo correlacional y de corte
transversal, teniendo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral; se trabajo con una poblacion de
27 enfermeras. Los instrumentos utilizados fueron: para medir clima
organizacional por Hackman y Oldham y para medir satisfaccion laboral el
instrumento de Sonia Palma Carrillo. Los resultados demostraron que el 41%
del personal tenia una percepcion alta y el 59% una percepcion media del clima
organizacional y en cuanto a la satisfaccion laboral se obtuvo un nivel alto con
52%, un nivel medio con 41% y un nivel bajo con 7%. Concluyendo que el
clima organizacional tiene relacion altamente significativa con la satisfaccion

laboral segun la prueba de Pearson (p=0.76).

Otros, como Mamani y col (2007), desarrollaron la investigacion
denominada “Factores que Desencadenan el Estrés y sus Consecuencias en el
Desempefio Laboral en Emergencia”. Su objetivo fue describir los factores que
desencadenan el estrés y sus consecuencias en el desempefio laboral en los
servicios de emergencia. EI método que utilizaron incluyé la busqueda
electronica y manual de diferentes instituciones educativas y sociedades
cientificas nacional e internacional. Concluyendo que las causas de estrés son
la sobrecarga de trabajo, presion del tiempo, ambigiedad de roles,
inestabilidad laboral, son problema de interrelacion con el equipo
multidisciplinario afectando en el desempefio laboral y disminuyendo la calidad

de los cuidados y la productividad.

Asi mismo encontramos a Rivera (2016), en su trabajo de tipo

descriptivo y de corte transversal, titulado “Influencia del Clima Organizacional
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en la Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial del Centro Quirdrgico en el
Hospital Félix Mayorca Soto, de Tarma, 2015”. Objetivo: determinar la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal
asistencial del centro en mencidn. Encuestdé a una poblacion de 30
trabajadores asistenciales. Los instrumentos de medicion corresponden a los
de Sonia Palma Carrillo, tanto el de clima organizacional como el de
satisfaccion laboral. Los resultados muestran que el 70% de trabajadores
percibiéo un clima organizacional favorable y en cuanto a satisfaccion laboral
percibieron un 75% de favorable. Se concluyé que existe asociacion e
influencia entre clima organizacional y satisfacciéon laboral, al ser parte
fundamental en las organizaciones, y cualquier aspecto negativo de éstos

afectara el ambiente de trabajo y a quienes lo integran.

Saufie y col. (2011), en su investigacion “Condiciones Laborales y Nivel
de Estrés en Enfermeros de un Hospital Publico Peruano”, tuvo por objetivo:
Determinar las condiciones laborales y nivel de estrés en los enfermeros del
hospital en mencion. Su estudio fue de tipo descriptivo, con corte transversal.
La muestra con la que se trabajo fue de 44 enfermeros que se dedicaban a la
labor asistencial, quienes fueron seleccionados a través de un muestreo no
probabilistico y por criterios de inclusion y exclusion. Los resultados con
referencia a las condiciones laborales fueron desfavorables en un 70% vy
favorables en un 30%; en cuanto al estrés un 52% presenta un nivel medio de
estrés, el 34% un nivel de estrés bajo y un 14% presenta un nivel de estrés
alto. Concluyendo que las condiciones laborales son desfavorables y el nivel de

estrés es moderado en los enfermeros del presente hospital.

Vizcarra y col. (2015), en su trabajo “Clima Laboral, Burnout y Perfil de
Personalidad: un Estudio en Persona Asistencial de un Hospital Publico de
Lima”, cuyo estudio tuvo por objetivo: relacionar el clima laboral con el
sindrome de burnout y el perfil de personalidad frecuente en las areas de
trabajo neuroquirdrgicas, en el que se considera alta incidencia estresora por el
tipo de paciente, la intervencion en situaciones de crisis y el exceso de trabajo
para realizar las actividades programadas. La muestra fue de 30 trabajadores

de salud, administrando la escala de clima laboral Scannig Neuropsicoldgico y
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el inventario de Burnout. Los resultados dieron que en Burnout un 80% no
presenta el sindrome, 10% tiene tendencia y 10% en riesgo. En clima laboral el
60% presentd un nivel desfavorable; y en cuanto al perfil de personalidad un
90% es equilibrada y el 10% de personalidad con firmeza de decision.
Concluyendo que existe correlacion positiva entre las variables

estadisticamente medidas.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Chiang, Heredia y Santamaria (2017), llevaron a cabo un estudio
titulado “Clima Organizacional y Salud Psicolégica: una Dualidad
Organizacional”; cuyo objetivo fue estudiar las implicaciones psicoldgicas de los
trabajadores dentro de organizaciones que impiden la generacién de un clima
organizacional motivador. Manej6é un enfoque descriptivo, cualitativo, en el que
se consideran las caracteristicas de los trabajadores; con una muestra de 350
trabajadores de dos organizaciones ecuatorianas, una publica y una privada;
con un instrumento de medicion adaptado por Chiang, de los autores Koys &
De Cottis, y los cuestionarios de MBIGS, BMS Il y CAT 21. El resultado
muestra que existe diferencia entre hombres y mujeres de acuerdo a los
factores que se midieron en los instrumentos. Se concluye: que el clima
organizacional esta relacionado con la salud psicologica, asi pues las

implicancias laborales repercuten en aspectos personales del trabajador.

Sierra (2015), en su trabajo “El Clima Laboral en los/las Colaboradores
del Area Administrativa del Hospital Regional de Coban, A. V.”, de tipo
descriptivo, con el objetivo de identificar el clima laboral, proponiendo una guia
de seguimiento y apoyo para esta area de estudio. Trabajé con 29 personas
como muestra. Su instrumento fue una adaptacion de la encuesta denominada
“diagndstico del clima laboral”, que fue aprobada en el 2010 por el ministerio de
Salud Pdublica y Asistencia Social de Guatemala. Entre los resultados se
encontr6 que el clima laboral fue satisfactorio, Se concluyé que la
comunicacion ascendente y descendente no es la adecuada, lo que permite

una valoracién a mediano plazo para nutrir este aspecto. De los hallazgos, se
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sugiere llevar a cabo estrategias motivacionales y que trascienda hacia otras
areas del hospital en beneficio de la poblacion atendida.

Vera y Samudio (2013), investigd “Clima Organizacional de Enfermeria
en los Hospitales Regionales del Instituto de Previsién Social”’. El objetivo fue
evaluar la percepcion del clima organizacional de enfermeria en los hospitales
regionales, desde la perspectiva del enfermero/a asistencial. Se realiz6 en base
a parametros cuantitativos, descriptivos y analiticos, utilizando una muestra de
188 enfermeras/os asistenciales que representan el 72% de la poblacion total
de enfermeras/os del area interior de ocho hospitales. Recolectd datos por
medio del instrumento “Encuesta del clima organizacional”, utilizando la opcion
de seleccién multiple para responder a los enunciados del cuestionario. Los
resultados reflejaron la satisfaccion en los siguientes factores: especialidad
donde cumple funciones cada una de las enfermeras y la imagen gerencial de
la enfermera jefe; revelaron insatisfaccion en la infraestructura edilicia, falta de
cursos de capacitacion, como oportunidad para el desarrollo personal,
inequidad salarial y falta de alcance de beneficios econdmicos adicionales al
salario. En general, el clima organizacional en los hospitales regionales se
percibe como positivo, porque existen oportunidades de modificar los factores

gue favorecen una mejora en las condiciones laborales.

Rios (2017), elabor6 el estudio “Clima Organizacional del
Departamento de Enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios, Managua, Nicaragua”, con un disefio de tipo descriptivo de corte
transversal, con una muestra de 30 participantes. Tuvo como objetivo, valorar
el clima organizacional del departamento de enfermeria en el hospital militar en
mencion. La herramienta que utilizd fue elaborada por la Organizacién
Panamericana de la Salud, en su programa regional desarrollo de los servicios
de salud. Los resultados mostraron que, para la variable motivacién se obtuvo
un valor de 3.2, para liderazgo 3.5, para participacion 3.1 y para reciprocidad
3.2, en conjunto valorado como medio 0 poco satisfactorio. Concluyendo que
se debe poner énfasis en la variable participacion para alcanzar de forma

integral la satisfaccion de los recursos.
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Bernal, Pedraza y Sanchez (2014), realizaron una investigacion sobre
“El Clima Organizacional y su Relacion con la Calidad de los Servicios Publicos
de Salud: Disefio de un Modelo Tedrico”. Este trabajo examindé 83
investigaciones tedricas y empiricas publicadas en paises de Latinoamérica.
Sus objetivos principales fueron: primero, examinar la multidimensionalidad y
las caracteristicas fundamentales de las variables del clima organizacional y la
calidad de los servicios publicos de salud; segundo, disefiar un modelo tedérico
sobre la relacion existente entre estas dos variables. El estudio se realizd
mediante la estrategia de investigacion documental, este método de analisis
comprende la revision de literatura, deteccion, consulta, extraccion y
recopilacion e integracion de datos. Del andlisis realizado se infiere,
tedricamente, que existe una relacion del clima organizacional y la calidad de
los servicios publicos de salud; sin embargo se recomienda realizar estudios

empiricos que refuercen la perspectiva tedrica analizada.

2.2.Bases tedricas de las variables

La influencia del mundo globalizado obliga a las organizaciones
laborales al desarrollo de tendencias para la maximizacion de los sistemas
tecnoldgicos, de productividad y fundamentalmente del recurso humano, que
es de gran relevancia actual y de un interés directo de la Psicologia
Organizacional, cuya responsabilidad es orientar los esfuerzos
organizacionales considerando los cambios y que apunten al éxito

organizacional.

Realizar un diagndéstico organizacional permite evaluar, ponderar, y
anticipar las alternativas para la toma de decisiones, y, a partir de la
informacion disponible, considerar criterios que permitan remarcar algunos
elementos y descartar otros. El diagnéstico en las organizaciones es
imprescindible, pues permite determinar los nuevos esquemas de interaccion,
tomando en cuenta la cultura, el entorno, como la productividad y su grado de
calidad. Las decisiones acertadas dependen del diagnostico acertado. Sin

embargo, existen problemas como es la rapida y creciente evolucion de las

25



organizaciones, sistemas juridicos ineficientes, culturas organizacionales
débiles, polarizadas, o deterioradas, en las relaciones empleador - trabajador o
entre los propios trabajadores. Todo esto hace que el diagnostico sea cada vez
mas complejo. Se debe considerar también el entorno laboral que interactia
con las condiciones laborales, con los procesos psicologicos, y con los
resultados organizacionales, lo cual propicia un adecuado rendimiento de

quienes conforman la organizacion. La siguiente figura muestra esta

interaccion:
ENTORNO
LABORAL
Condiciones Procesos Psicoldgicos Resultados
Laborales Individuo Organizacionales
: : Grupo (Productividad, Cultura
JAITOAeIe, Seguricad, = 5 : (= y Satisfaccion)
materiales, (habilidades, actitudes,
psicosociales, etc) percepciones, valores)

Figura 1. Interaccién del entorno laboral.

Fuente: Sonia Palma Carrillo (2004), Diagnéstico organizacional (p. 15), Manual Escala Clima
Laboral CL-SPC, Lima, Pera.

El propésito de un diagnéstico es la identificacion de los elementos
funcionales y/o disfuncionales que afectan al comportamiento humano en las
organizaciones; por lo que, en caso de disfuncionalidad, debemos de precisar
esas caracteristicas del entorno laboral cuyas alternativas se ilustran a

continuacion:
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Cuadro 1: Disfuncionalidad del entorno laboral

Condiciones Procesos Resultados

Percepciones adversas

Incomunicacion

Ausentes Violencia Improductividad
4 Cultura débil o
Inseguras Estrés _
polarizada
Desatendidas Inhabilidades

Insatisfaccion
Desmotivacion, etc.

Fuente: Sonia Palma Carrillo (2004). Resultados organizacionales (p. 16). Manual Escala Clima
Laboral CL-SPC. Lima, Pera.

No sélo se tiene que considerar los aspectos técnicos del diagnostico, sino

también, se debe tener en cuenta que éste implica:

= Un proceso de codiagnostico

= Pericia en el conocimiento de procesos psicosociales de la organizacion.

» Practica profesional, acciones y decisiones con base tedrica y
metodologica.

=  Promocioén de la Salud Laboral

2.2.1 Teorias del origen del clima laboral

El enfoque administrativo clasico no lograba total eficiencia productiva
ni armoénica en el centro laboral. Los trabajadores no siempre seguian los
patrones de conductas esperadas por los gerentes. Aumentando asi el interés
de ayudar a la gerencia, con un manejo mas eficaz, el lado personal de la
organizaciéon. De esta manera, surge la Escuela Humanista, derivada del
enfoque de otras escuelas colaboradoras en el estudio de la conducta de la

persona, e investigaciones que abrieron camino a este tipo de estudio.
Elton Mayo

En las publicaciones de Recursos Humanos y Administracion Moderna,

se menciona a Elton Mayo (1927, Arango 2011), dando inicio a un experimento
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en una fabrica de Western Electric Company, en Hawthorne, Chicago,
determinando la relacion entre aspectos medioambientales y la eficiencia de los
obreros en la produccion.

Las investigaciones verificaron que los resultados se vieron afectados
por variables psicoldogicas. La necesidad de humanizar y democratizar la
administracion, para tal efecto la investigacion sostuvo cuatro fases:
lra. Fase.- Los estudios para verificar la correlacion entre productividad e
iluminacion en el area de trabajo; estudiando el efecto iluminacién sobre el
rendimiento. Se comprobd que las condiciones psicolégicas afectan la
productividad, a mayor luz mayor productividad y viceversa. También se lleg6 a
la conclusion de que si se cambiaba el ambiente donde se relacionaban,
mejoraria las relaciones humanas. Dando como resultado: que el nivel de
produccion depende de la integracién social
2da. Fase.- Registro experimental de mantener las condiciones de trabajo y
horario normales, midiéndose su ritmo de produccion. Luego se introdujeron
horarios de descanso por la mafiana y por la tarde y un dia a la semana libre.
Se comprobd la influencia del comportamiento social de los trabajadores.
3ra. Fase.- Se comenzd a reunir por grupos pequefios a los trabajadores e
intercambiar opiniones e ideas. Dejando ver las recompensas y sanciones
sociales. Dejando el interés de mejorar las condiciones fisicas de trabajo y
dedicandose a estudiar las formas de interrelacionarse en el trabajo.
4ta Fase.- Se eligié un grupo experimental, trabajando en una sala especial y
con mejores condiciones. No se pudo concluir con el experimento, fue
suspendido, pero sin embargo se midi6 el énfasis en los aspectos emocionales
asi como en las otras fases, obteniendo mucho sustento. (Arango Henao,
2011)

Abraham Maslow.

Segun Moreno (2012), la teoria de Maslow formula una jerarquia de
necesidades humanas y define que conforme se satisfacen las necesidades
mas primordiales, los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas
elevados. Segun la teoria de Maslow, los motivos deben tener un orden de

prioridades, colocandolas desde las méas bajas hasta las mas altas. Estas
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tienen el poder exclusivo de motivar la conducta; sin embargo, al ser lograda,
pierde su poder de motivacion. El postula que para lograr la motivacion del
personal serd necesario que la organizacion proporcione las condiciones para
satisfacer estas necesidades a través de su trabajo. (Moreno, 2012, p. 29).

La jerarquia de necesidades incluye cuatro necesidades basicas y una
de crecimiento, que deberan satisfacerse siguiendo un orden establecido.

David Mc Clelland.

Moreno (2012), manifiesta que, segun la teoria desarrollada por Mc
Clelland (1961), la motivacion en el trabajo esta en relacion con las
necesidades de cada persona y el predominio de algunas de éstas, es el factor
qgue tendrd que satisfacer a través del puesto que ocupa. Estas necesidades
son:

a). Poder.- esta formada por la necesidad que existe en ciertas personas por el
poder o de propagar sobre otros, con el ejercicio de la autoridad; esta
necesidad puede ser considerada como una variedad de la necesidad de
estima.

b) Afiliacién.- esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de relacionarse
bien con los demas y disfrutar de la compafia de éstos. La afiliacion representa
en gran proporcién lo que Maslow lo denominé como la necesidad de afecto.

c) Logro.- cuando esta necesidad prevalece, se percibe la satisfaccion que se
obtiene al lograr metas y resultados. El sujeto que es motivado por los logros
realiza grandes esfuerzos para obtener siempre sus objetivos y experimenta
una gran satisfaccion cuando los obtiene. Para que el personal esté motivado,
deberd ubicarse en los puestos en donde se satisfaga su necesidad
predominante de acuerdo con su perfil psicologico; ya sea el logro, el poder o la
afiliacion.

Segun Moreno (2012), Mac Clellan observa que todas las personas
tienen cada una de estas tres necesidades, cada quien en distinto grado
desarrollado, pero que dos personas o0 mas no pueden manifestar estas
conductas en las mismas medidas, porque cada individuo va estableciendo su
modo de ser y/o su personalidad. El “Modelo de motivacién por los logros”,

establece que: “las personas se sienten motivadas, de acuerdo a su deseo de
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desempefiarse en términos de una norma de excelencia o de triunfar en
situaciones de competencia”. Pero para llegar a esta motivacion es necesario
observar la etapa de la infancia, donde hayan tenido satisfaccion sus
experiencias personales y poder ver reflejada su conducta en un futuro préximo
de la persona. Es por ello, que las personas que presenten esta necesidad,
sobresalen en las actividades empresariales, como: dirigir un negocio de forma
independiente; a la vez, son excelentes en su rendimiento personal porque
poseen mucha habilidad para la toma de decisiones y un estilo de
independencia llegando a la eficiencia y eficacia en sus actividades a
desarrollar. (Moreno, 2012).

Litwin y Stringer
Salcedo y Lozano refieren a Litwin y Stringer en su teoria, que el clima

era una caracteristica relativamente estable del ambiente interno de una

organizacién y esta es experimentada por quienes la conforman e influye en su

comportamiento y puede ser explicado y cuantificado. Ellos tratan de explicar

importantes aspectos de la conducta de las personas en las organizaciones, en

términos de motivacion y clima. Estos autores describen el clima organizacional

tal como lo perciben internamente los miembros de la organizacion.

Permitiendo asi con este modelo:

1) Examinar los determinantes de los motivadores de la conducta en
situaciones reales, con alguna complejidad social

2) Minimizar los problemas que midan los determinantes en diversas
situaciones

3) Posibilitar la caracterizacién de la influencia ambiental en todos o varios
ambientes

4) Sugieren que las influencias ambientales en la organizacion son de manera
general y que ciertos factores como la tradicibn e historia, el tipo de
liderazgo, influyen en la motivacién y la conducta del individuo por medio
del clima laboral

5) El clima laboral puede tener muchos factores no racionales, es asi que los
individuos pueden ser totalmente inconscientes de los efectos que el clima

laboral esta influyendo sobre ellos.
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6) El clima sufre cambios constantes y rapidos, las condiciones decaen, sin
embargo existe un retorno a patrones ciclicos y basicos

7) El modelo de clima en una organizacion es Unico y no se requiere de un
elevado numero de datos para poder describirlo

8) Se considera un nivel amplio de enfoques que sean alternativos para

modificar el clima

El desarrollo de la motivacion, es gran parte el trabajo de Mc Clelland
(1961) y de Atkinson e la Universidad de Michigan (1964), ellos desarrollaron lo
que después Litwin y Stringer llamarian “una teoria cientifica de la motivacién”,
usada con mucho éxito en la parte técnica de los negocios, ingenieria y las
organizaciones, ya que se centra en motivos intrinsecos, especificamente en
tres, demostrando estos ser importantes y determinantes en la conducta
relacionada en el trabajo, a saber, la necesidad de afiliacién y la necesidad de
poder.

Litwin y Stringer presentan la teoria de manera simplificada sobre la
motivacion humana, pues se trata de una teoria que proviene de estudios
empiricos, sus puntos son medibles y validos, permite realizar hipétesis. Asi,
proponen tres tipos de climas diferentes, pero sélo uno de ellos se encontrara

en cada subsistema de la organizacion:

Clima autoritario.- simbolizado por una necesidad de poder muy elevada, con
baja productividad, baja satisfaccion y actitudes negativas.

Clima amistoso.-su nivel de motivacion es alto, su pertenencia, actitud positiva,

alta satisfaccién, pero bajo desempefio.

Clima de logro.- la motivacion hacia el logro es alto, las actitudes en el entorno

laboral son positivas, existe satisfaccion en su trabajo, tiene alta productividad
Estos tipos de clima pueden estar presentes en cada una de las areas y

departamentos y producen gran impacto sobre los resultados y el clima en

general.
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Este modelo nace del supuesto que las percepciones de los sujetos son
producto de diversas causas, las que conjuntamente conforman el clima

organizacional. Salcedo y Lozano (2014).

2.2.2 Variable: Clima Laboral

El clima laboral estd siendo determinado mayormente por las
caracteristicas, las actitudes, las conductas, las expectativas de otras
personas, por las realidades sociales y culturales de la organizacion. Por lo
tanto para examinar su significado, sus aspectos mas relevantes y la relacién
existente con otras variables de la organizacion y de los individuos fue
necesario contemplar los aportes histéricos de autores que han permitido al
concepto de clima laboral u organizacional.

Sabiendo que este clima laboral pugna de la Teoria General
Administrativa, las investigaciones cientificas sociales en torno al medio
ambiente hacia las conductas de las personas, se ven reflejadas en los trabajos
de Elton Mayo, posiblemente el pionero en el trabajo de clima organizacional;
cuya investigacion se realizd en las fabricas de Hawthorne, a inicios del siglo
XX, se basa en observar el efecto de las condiciones de iluminacién en los
niveles de produccién, aplicando cuatro fases en el que destacan diversas
variables psicolégicas que demandan atencién urgente por parte de las
gerencias, como: satisfaccion, motivacion, frustracion, liderazgo; dando lugar al
movimiento de las Relaciones Humanas. Chiavenato: “por ello, se reveld la
trascendencia de factores como la moral y el clima psicologico imperantes en la
empresa”’. (Chiavenato, Las relaciones de intercambio, 2007) (p.81)

Esto da lugar a otro representante de importancia, de la escuela
Humanista como es Abraham Maslow, con la jerarquia de las necesidades
humanas, se basa en la libertad que tenemos los seres humanos para utilizar
nuestras capacidades superiores, éstas tienen el poder exclusivo de motivar la
conducta la cual, al ser lograda, pierde su poder de motivacion. Chiavenato: “La
satisfaccion de ciertas necesidades es temporal y pasajera, es decir, la
motivacion humana es ciclica: la conducta es un proceso continuo de
resolucién de problemas y satisfaccion de necesidades a medida que éstas

surgen”. (Chiavenato, Ciclo Motivacional, 2007) (p.50)
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Ademas, surgen otras teorias con estilos gerenciales, como la de Rensis
Likert, planteando dimensiones de liderazgo para la toma de decisiones en el
proceso de planificacion, para la toma de objetivos, los procesos de control y
de rendimiento; afirmando que un clima de apoyo genera un mayor rendimiento
de las personas. Segun Chiavenato: indica que Likert considera como variables
intervinientes, que conducen a la eficacia administrativa, algunos factores como
la calidad de vida en el trabajo, nivel de confianza e interés, motivacion, lealtad,
desempeiio y capacidad de la organizacion para comunicarse abiertamente,
interactuando de manera efectiva y llegando a decisiones adecuadas. Estas
variables reflejan la situacion interna de la organizacion. (Chiavenato, Eficacia
organizacional, 2007) (p.34)

Asi refieren Bernal y col: la teoria de Litwin y Stringer, toma como base a
la teoria de Mc Clelland, dando a entender el comportamiento de las personas
dentro de los factores de liderazgo, practicas de direccion, estructura
organizacional, toma de decisiones, remuneracion, etc., originando las
percepciones del clima laboral y con repercusion en la productividad, la
satisfaccion, la rotaciéon del personal y la potencialidad de los empleados.
(Bernal 1., 2014) (p. 11).

2.2.3 Medicion del Clima Laboral
En base a estas dos Ultimas teorias, la psicologa Sonia Palma Carrillo
propone una serie de mediciones, que plantea en su investigacion sobre clima
laboral, a partir de lo cual establece que el clima laboral es el resultado de las
fusiones de percepcion de los trabajadores de una empresa, por lo tanto es
fundamental considerar las caracteristicas del ambiente de trabajo, las cuales
pueden ser percibidas o0 no por quienes interactian y estas percepciones
repercuten en el comportamiento laboral.
Para demostrar sus observaciones, Palma disefié una escala para medir
esta variable en la poblacién peruana. La variable Clima Laboral conlleva a
aspectos vinculados, por ejemplo, a las posibilidades de realizacion personal,
de involucramiento con las tareas asignadas, con la supervision que recibe, el
acceso a la informacion, y de hecho con las condiciones laborales que facilitan

dichas tareas. En esta teoria, se plantea que el clima laboral estd compuesto
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por 5 constructos, que se determinaron y contrastaron con el analisis factorial
que es un método estadistico para la determinacion y validacion de los
constructos, ademas del analisis cualitativo.

La Escala desarrollada, CL-SPC, es un instrumento valido y confiable
para la medicion del clima organizacional; a partir del cual se pueden identificar
las percepciones de los trabajadores, permitiendo asi precisar objetivamente
las potencialidades y flaguezas que se deberan tener en consideracion para
fomentar una cultura de contribucion; por otro lado, la identificacion de las
flaquezas, deben servir para disefiar programas de intervencién que atiendan
las necesidades de cada grupo.

En la fase preliminar de la Escala se registraron las opiniones de los
trabajadores de distintas jerarquias, vinculados a la forma de percibir su
ambiente laboral. Estas respuestas se registraron en una base de datos de 100
reactivos aproximadamente, que fueron revisadas, corregidas y redactadas
bajo exigencias técnicas de Likert, quedando un total de 66 reactivos, los
mismos que fueron sometidos a la validacién de jueces y a una aplicacion
piloto en organizaciones con labores distintas a las contempladas en la muestra
de estandarizacion. La validez estimada por el método de jueces y el analisis
de items fueron altos: 87% y 84% respectivamente.

El analisis factorial permitio el ajuste de los items en la Escala, luego de
aplicar el instrumento a la muestra seleccionada, y que conformarian los
factores del clima laboral. El analisis de correlacién inter items permitio
descartar a 16 items, dejando una version final de 50 items, que fueron
agrupados en cinco factores, y que con el apoyo de especialistas se validaron
con los siguientes nombres: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral,

Condiciones Laborales, Supervision y Comunicacion:

Dimensiones:
Realizacion personal

Segun Sonia Palma: “es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el entorno laboral le favorezca para su desarrollo personal y
profesional, contingente a la tarea y con perspectiva a su futuro”. (Palma 2004)

Respecto a esta dimension, los indicadores propuestos por Palma son:
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El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Existen oportunidades de progresar en la institucion

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
Se valora altos niveles de desempefio

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

La empresa promueve el desarrollo personal

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

Se reconoce los logros en el trabajo

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Involucramiento laboral

Segun Sonia Palma (2004), es la identificacion con los valores de la

organizacion y el compromiso con el cumplimiento y desarrollo de la

organizacién, permitiendo brindar un mejor servicio. Por ejemplo, dos de sus

indicadores son Confianza en el éxito y Compromiso:

Respecto a esta dimension, los indicadores propuestos por Palma son:

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

La organizacién es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

Hay una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
personal

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

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

Supervision

Sonia Palma (2004), son las apreciaciones de la funcionalidad y

significacién de los superiores para la supervision de las actividades laborales,
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considerando la relacion de apoyo y de orientacién para las tareas que son
parte del desemperio diario. Algunos de sus indicadores de esta dimension son
el Apoyo y la Evaluacion:

Respecto a esta dimension, los indicadores propuestos por Palma son:

» La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar

= Existe un trato justo en la empresa

» Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

» Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

» Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

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

» Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

= Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

» En la organizacién se mejora continuamente los métodos de trabajo

= El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

Comunicacion

Sonia Palma (2004), es la percepcion del grado de fluidez, claridad,
coherencia y precision de la informacion relacionada al funcionamiento interno
de la empresa, asi como la informacion de la atencion a usuarios. Ejemplos de
indicadores de esta dimension son: Acceso a la informacién y Comunicacion
interna:
Respecto a esta dimension, los indicadores propuestos por Palma son:
» La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna
= Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas
» El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
» En lainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos
= Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo
» En la oficina, la informacién fluye adecuadamente
» Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia
= Existen suficientes canales de comunicacion
* En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

= Se reconocen los avances en otras areas de la organizacion
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5. Condiciones Laborales

Sonia Palma (2004), es el reconocimiento por parte de la institucién para
proveer los elementos materiales, econémicos, y sociales, que son necesarios
para el desarrollo de las tareas asignadas. Algunos indicadores de esta
dimension son la Remuneracion y la Tecnologia:
Respecto a esta dimension, los indicadores propuestos por Palma son:
= Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
» Existe buena administracion de los recursos
» Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
» Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion
= Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede
= El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado
» Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones
» Los compafieros de trabajo, cooperan entre si
» Los objetivos de trabajo son retadores
» Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su

responsabilidad
La manera de calificar las respuestas del instrumento y de acuerdo a

los patrones establecidos, se dan de 1 a 5 puntos, con un total de 250 como
maximo, para la escala total de 50 puntos por cada factor. Las categorias que
se establecen para el instrumento estan apoyadas en las puntuaciones
directas, y se consider6 como criterio que a mayor puntuacion, una mejor
percepcion del entorno de trabajo, y las puntuaciones bajas, son indicadores de

un clima hostil. Las categorias se presentan en el cuadro siguiente:

Tabla 1. Categorias Diagnésticas

Categorias If;crt](tj?ee S Puntaje Total
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 - 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 -129
Muy desfavorable 10 -17 50 - 89

Elaboracion propia.
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Ya se menciond que el instrumento desarrollado es un medio vélido y
confiable para la medicién del clima organizacional, y cabe mencionar que en la
etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC, con los datos obtenidos de la
muestra, analizados con el programa estadistico SPSS y aplicando los
métodos Alfa, de Cronbach, y Split Half, de Guttman, se estimé otra vez la
confiabilidad, obteniendo coeficientes de 97% y 90% respectivamente;
indicando una alta consistencia interna de los datos y permitiendo afirmar que

el instrumento es confiable.

Medir el Clima Laboral, como a otras variables psicoldgicas, se debe
realizar con exigencia metodoldgica, asi resultara una buena aproximacion de
una veracidad psicosocial, a la cual se debe dar mucha importancia, debido a
gue nos permitira disponer de indicadores validos y confiables en Salud
Organizacional, y proponer implicitamente mecanismos de optimizacion del
funcionamiento organizacional. Esto tendrd un impacto en la productividad y en

la satisfaccion de los trabajadores que participan en los procesos de cambios.

2.3.Definicién de términos béasicos

Clima: Se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion.
Esta relacionado con la motivacion. Pues los seres humanos estan
continuamente implicados con la adaptacion de diversas situaciones
con el objetivo de satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio
emocional. (Chiavenato, 2007)

Confiabilidad: Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad
de un instrumento de medicion. La mayoria de éstos pueden oscilar
entre 0 y 1, donde un coeficiente de 0 significa nula confiabilidad y 1
expresa un maximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta).
Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero, mayor error habra en

la medicion. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
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Cuestionario: Secuencia pre establecida de preguntas utilizadas en los
sondeos de opinién, asi como en los estudios de la personalidad y
en la observacion psicodiagnéstica, con el fin de que el cuestionario
sea idoneo para proporcionar informacion importante en el ambito
gue se desea investigar. Es necesario que quienes se encargan de
su elaboracion tengan una gran experiencia, un profundo
conocimiento, evitando formulaciones ambiguas y tendenciosas,
para evitar la manipulacion de las respuestas de quienes se sometan

al cuestionario. (Galimberti, 2002)

Desempefio: Se refiere al comportamiento de la persona que ocupa un
puesto; es situacional, varia de una persona a otra y depende de
innumerables factores condicionantes e influyentes. (Chiavenato,
2007)

Dimensiones: Medida de magnitud definida en todas sus extensiones. En
psicologia de la personalidad se refiere a los rasgos individuales,
cuantificables y describibles. En psicologia experimental se refiere a
una escala que abarca dos extremos, por ejemplo, la luminosidad
como dimension de la luz. En la psicologia de la forma se habla de
las dimensiones perspectivas de un objeto, siendo éstas
inversamente proporcionales a la distancia y de extensiones reales

respecto a las obtenidas por medicion. (Galimberti, 2002)

Escala: Es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones
para medir la reaccion del sujeto. Se dan en tres, cinco o siete
categorias, solicitando al sujeto que externe su reaccion eligiendo
uno de ellos; a cada punto se le asigna un valor numérico. El
participante obtiene una puntuacién final. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014)

Indicadores: Se desprende desde una planificacién estratégica, definiendo
gué se medir4, cdmo y cuando. Suelen ser sistémicos, ayudan a

visualizar como un todo y forman un conjunto homogéneo e
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integrado que privilegia todos los aspectos importantes o relevantes.
(Chiavenato, 2007)

Instrumento: La medicién o instrumento es toda recoleccion de datos que
debe reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y

objetividad. (Hernandez,Fernandez y Baptista, 2014)

Organizacion: Es un proceso en el cual las partes se separan y coordinan
entre si para dar forma a un todo funcional. En la organizacion, la
sensatez es medida por la relacion que existe entre decision e
informacion. Cuanto mé&s completa es la informacion mas
consecuente es la decision a los fines de la organizacion.
(Galimberti, 2002)

Percepcion: Los 6rganos especializados del organismo como: la vista, el oido,
el tacto, etc., van a permitir brindar informacion a las funciones
psicoldgicas acerca del estado y los cambios que ocurran en el
entorno del individuo. También la informacion acerca del estado de
nuestro propio cuerpo se obtiene a través de la sensibilidad.
(Galimberti, 2002)

Probabilidad: Calculo de las posibilidades referente a la verificacion de un
hecho. Los valores de probabilidad se indican en una escala que va
desde 0 a 1. La probabilidad subjetiva con relacién a la percepcion
es lo que cada uno tiene de los acontecimientos que posiblemente
ocurriran, y una probabilidad objetiva se consigue aplicando la teoria
matematica de la probabilidad, capaz de calcular cuantas veces

pueden suceder los acontecimientos. (Galimberti, 2002)

Test: Reactivo psicolégico utilizado para alcanzar una medicién objetiva y
estandarizada, permitiendo analizar las diferencias entre las
reacciones psiquicas de varios individuos o las reacciones psiquicas
del mismo individuo en momentos o condiciones distintas. La

estandarizacion del test acarrea uniformidad de método, con la
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finalidad que sea posible la comparacion entre los diferentes
puntajes del mismo individuo o varios. (Galimberti, 2002)

Variables: en el ambito psicoldgico, las variables son esencialmente tres: la
situacion estimulo, la personalidad, en algunos casos denominada

organismo, y el comportamiento. (Galimberti, 2002).
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Variables de estudio

3.1.1. Definicién conceptual

Clima laboral, es la percepcién del trabajador con respecto a su medio

ambiente laboral y en funcion de aspectos afiliados, como oportunidad de

realizacion personal, involucramiento con la labor asignada, supervision que

obtiene, acceso a la informacion con relacion a su trabajo en coordinacion con

sus compaiieros y con las condiciones laborales que faciliten la tarea. (Palma

2004)

3.1.2. Definicién operacional

La variable Clima laboral sera determinada por medio de la Escala de

Clima Laboral de Sonia Palma, que establece una percepcion global del

ambiente de trabajo y especifico con nexo a la autorrealizacién, condiciones

laborales, involucramiento laboral, supervision y comunicacion.

3.1.2.1. Operacionalizacion de la variable

Tabla 2. Operacionalizacidon de la variable: Clima laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Escala
Realizacion personal: Progreso,
Apreciacion del trabajador con pgrtlc_:lpamonlen los
ibili objetivos, valoracién .
respecto a las posibilidades que el g JI Hesember 1a10 Ordinal
medio laboral favorezca el desarrollo €l desempeno,
personal y profesional contingente a la ~ réconocimiento, y
tarea y con perspectiva de futuro. capacitacion.
C“ma InVOIUcram|ent0 |abOI’a|Z Compromiso con |a
Laboral ldentificacion con los valores organizacion, logros, ., .
izaci i calidad del trabajo Ordinal
organizacionales, y compromiso para allc | trabajo, 20
con el cumplimiento y desarrollo de la ~ Vision y mision de la
organizacion. organizacion.
Condiciones laborales: Cooperacion, retos,
Reconocimiento de que la institucion ~ tomade decisiones,  2la o .
integracion, 30

provee los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales
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necesarios para el cumplimiento de las  recursos,

tareas encomendadas. remuneraciones, y
tecnologia.

Supervision: Apoyo de los

Apreciaciones de funcionalidad y Supervisores,

significacién de superiores en la evaluacion de trabajo, 5, . _

supervisién dentro de la actividad preparacion 40 Ordinal

laboral, tanto en relacién de apoyo y necesaria, sistema de

orientacion para las tareas que forman ~ Séguimiento y control,

parte de su desempefio diario. y trato justo.

Comunicacion: Acceso a la

Percepcion del grado de fluidez, informacion,

celeridad, claridad y precision de la interaccion y canales  4la ..
de comunicacion, 50

informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa
como con la atencion a usuarios.

colaboracion, y
comunicacion interna.

Elaboracién propia.

El clima laboral es una variable que se mide en una escala tipo Likert,
por lo tanto, su operacionalizacion ya esta descrita en la tabla anterior en las
columnas dimensiones e indicadores. Ademas, se han registrado las variables
demograficas: edad (afos), sexo, profesion y tipo de contrato. En el anexo 7 se

presenta un mayor detalle del test de clima laboral de Sonia Palma.
3.2. Tipo y Nivel de investigacion

Esta investigacion fue tipo cuantitativa, de nivel descriptivo y
explicativo, porque no tuvo por objeto confirmar la estructura de la escala CL-
SPC, propio de investigaciones basicas que profundizan tedricamente un
fenémeno o un evento de estudio, tampoco tuvo por objeto contrastar hipétesis,
sino su aplicacion directa con el fin de determinar o explicar el efecto del clima
laboral en el personal de enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
3.3. Disefio de lainvestigacion

Fue una investigacion con enfoque no experimental, con disefio

transversal descriptivo; pues no se manipulé en forma intencional la variable
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Clima laboral, y porque las mediciones se hicieron por Unica vez en el periodo
de estudio.

Hernandez y col.: “los disefios transversales descriptivos tienen como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas

variables en una poblacion”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.4. Poblacion y Muestra de estudio
3.4.1. Poblacion

La poblacion de la investigacion, fue el total del personal de enfermeria
del Servicio de Cirugia y Especialidades, conformado por 60 enfermeras
licenciado/as y técnicos/as de enfermeria, de edades entre 20 a 60 afios, y con

un tiempo minimo de 6 meses de labor en este Servicio.

3.4.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por el personal de enfermeria del
Servicio de Cirugia y Especialidades de un Hospital de Il Nivel. Seleccionado
mediante procedimientos no probabilistico de tipo intencional. El tamafio de la

muestra es de 30 enfermeros/as.

La técnica de muestreo fue por Muestreo no probabilistico de tipo censal,
seleccionando a cada enfermera y técnico que labor6 en el Turno Diurno de la
fecha de evaluacion y si cumplia los criterios de inclusién y estaba de acuerdo

en participar.

3.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.1. Técnicas de recoleccidon de datos

La técnica que se utilizd6 fue censal, a través de un cuestionario
elaborado por la psicéloga Sonia Palma, y estuvo conformado por dos

secciones: una para los datos generales, y la otra para la escala. Ademas, se
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realiz6 un anélisis documental, donde se revisaron las normas, las referencias

bibliograficas y otros aspectos relacionados con la investigacion.

3.5.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento fue la Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma
Carrillo (2004), en su version de 50 preguntas cerradas. Es una escala que nos
sirvio para medir el Clima laboral, con formato tipo Likert de cinco alternativas
(Ninguno/nunca=1, Poco=2, Regular/algo=3, Mucho=4, y Todo/siempre=5).

Ficha Técnica de la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma

Nombre: Escala de Clima Laboral CL — SPL

Autora: Sonia Palma Carrillo

Variable de estudio: Clima Laboral

Numero de items: 50

Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo

Duracion: de 15 a 30 min.

Significancia: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con
relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral, condiciones laborales,
supervision y comunicacion

Las dimensiones de esta escala, con sus respetivos items, son las siguientes:

Realizacion personal 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

* Involucramiento laboral 11,12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
= Condiciones laborales 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30
= Supervision 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40
= Comunicacién 41,42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50

Los rangos para categorizar los puntajes globales del clima laboral, y poder
determinar sus niveles, fueron:

» Desfavorable de 50 a 129 puntos
= Regular de 130 a 169 puntos
= Favorable de 170 a 250 puntos
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Y para cada una de las dimensiones fueron:

» Desfavorable de 10 a 23 puntos
= Regular de 24 a 37 puntos

= Favorable de 38 a 50 puntos

Validaciéon y confiabilidad del instrumento

En la confeccidn de la Escala CL-SPC, se registraron en una base de
datos de 100 reactivos que fueron revisadas y corregidas bajo las exigencias
técnicas de Likert, quedando 66 reactivos, los que fueron sometidos a la
validacion de jueces, dejando una version final de 50 items, con una validez de
87% y 84%. En la etapa de ajuste final, aplicando los métodos de Alfa, de
Cronbach, y Split Half, de Guttman, su confiabilidad fue de 97% y 90%,
indicando una alta consistencia de los datos y afirmando que el instrumento es

confiable.

En este trabajo de investigacion, la consistencia interna o confiabilidad
del instrumento fue de 84.3% calculada con el Alpha, de Cronbach, y la
consistencia para las dimensiones Realizacion personal, Involucramiento
laboral, Condiciones laborales, Supervisién, y Comunicaciéon fueron 86.0%,
67.2%, 67.5%, 85.4%, y 80.0% respectivamente. La validez de los items se
calcul6 con el método item-test, donde sélo 3 items (el 11, 20, y 27) no tuvieron
validez (r<0.200) sin embargo, en el original no han sido eliminados debido a
que la confiabilidad del instrumento apenas aumentd de 88.9% a 89.3%, por lo

gue la autora decidi6 dejarlos en la encuesta.

3.6. Métodos de andlisis de datos

Los datos obtenidos con el test, dirigidos al personal de enfermeria del
Servicio de Cirugia y Especialidades, se codifico y procesé con el procesador

estadistico SPSS 21 Y Excel 13 de Windows. La variable de estudio y las
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variables intervinientes fueron resumidas en tablas de frecuencias absolutas y

relativas, y en graficos.

3.7. Aspectos éticos
De acuerdo a la informacion recopilada para esta investigacion, se
contemplo los aspectos deontoldgicos basados en el Codigo de Etica del
Colegio de Psicélogos del Peru, considerando los aspectos correspondientes a
la investigacion, en respeto a la vida, a la dignidad, promoviendo la calidad de
vida, al preservar y proteger sus derechos como seres humanos, en busqueda
del bienestar de la persona e incrementando los conocimientos del
comportamiento humano de manera individual y su interrelacion con los demas.
De la misma manera se fue prudente con la privacidad de los participantes, por
tanto, la objetividad, la responsabilidad, la confidencialidad, etc., se encuentran
presentes en la investigacion, por tal motivo se menciona lo siguiente:
= Se pidi6 la aprobacion del Comité de Etica de Investigacion del Hospital de
Il Nivel, para poder aplicar el instrumento de medicion al personal de
enfermeria.
= Se puso atencion en el consentimiento informado para cada uno de los
participantes, previa participacion, por lo cual el tratamiento de la
informacion se realizo con las reservas del caso.
= Se explicé a cada participante, sobre la intencion de la investigacion.
» Los mecanismos de captura de informaciéon se realizaron de forma
anonima,
= Cada encuesta se manejé con un cédigo determinado, sin identificar a los
encuestados.
» Latabulacién de las encuestas, se encuentran codificadas
» Lainformacion que se obtuvo, esta plasmada en la parte estadistica de este
trabajo
= No se utilizé el nombre del hospital en estudio
= Las encuestas se utlizaron soOlo para esta investigacion, luego fue

destruida.
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» La investigacion mantuvo la correspondiente prudencia en la presentacion
de las caracteristicas del estudio realizado.
» Lavalidez y estandarizacion del instrumento es confiable, segun mediciones

estadisticas anticipadamente establecidas.

De esta manera, se cumpli6 con la parte ética que corresponde a cada

profesional e investigacion psicoldgica.
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V. RESULTADOS
4.1.Resultados

La muestra de estudio fueron 30 enfermeras/os, que laboraban en el
Servicio de Cirugia y Especialidades de un Hospital de Il Nivel, del distrito de
El Agustino durante el 2017. El nivel profesional de la muestra era del 50%
Licenciado/a y 50% Técnico/a. Las edades fluctian entre los 24 y 62 afios de
edad, siendo en su mayoria personas de 36 a 49 afios de edad. En su mayoria
fueron de sexo femenino (24 mujeres = 80%), de los cuales eran nombrados
80% y contratos por Terceros solamente el 20%. Tal como se muestra en la
Tabla 3.

Tabla 3. Caracteristicas del Personal de enfermeria

NIVEL PROFESIONAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Licenciado/a 15 50.0
Técnico/a 15 50.0
Total 30 100
EDAD
Edad Frecuencia Porcentaje
24 A 35 10 33
36 A49 11 37
50 A 62 9 30
Total 30 100
SEXO
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 24 80.0
Masculino 6 20.0
Total 30 100
SITUACION LABORAL
Nivel Frecuencia Porcentaje
Nombrados 24 80.0
Terceros 6 20.0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Graficamente:

NIVEL PROFESIONAL

B Licenciado/a

m Técnico/a

Figura 2. Distribucién de la muestra en funcién a su nivel Profesional

Fuente: Elaboracion propia

GRUPO DE EDAD

m24A35
m36A49
m50A62

Figura 3. Distribucion de la muestra en funcion a su Edad.

Fuente: Elaboracion propia
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SEXO DEL PERSONAL

B Femenino

m Masculino

Figura 4. Distribucién de la muestra en funcién a su Sexo

Fuente: Elaboracion propia

SITUACION LABORAL

® Nombrados

W Terceros

Figura 5. Distribucion de la muestra en funcion a su Situacion Laboral

Fuente: Elaboracion propia

51



Clima Laboral

Tabla 4. Estadisticos Descriptivos del Clima Laboral y sus Dimensiones
en el Servicio de Cirugia y Especialidades de un Hospital de Ill Nivel, del
distrito de El Agustino, 2017.

N Rango Minimo Maximo Media  Desv. tip.

Realizacién Personal 30 23 10 33 22.20 5.397
Involucramiento Laboral 30 16 21 37 29.27 4.631
Condiciones Laborales 30 17 19 36 25.90 4.294
Supervision 30 13 17 30 21.80 2.870
Comunicacién 30 11 19 30 21.70 2.718
CLIMA LABORAL 30 49 97 146 120.87 13.470
N valido (segun lista) 30

Fuente: elaboracién propia

DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

30.00

25.00 -

20.00

15.00

10.00

5.00

0.00

REALIZACION PERSOMAL INVOLUCRAMIENTO CONDICIONES LABORALES SUPERVISION COMUNICACION
LABORAL

Figura 6. Puntajes Promedio de las Dimensiones del Clima Laboral en el Servicio
de Cirugia y Especialidades de un Hospital de Il Nivel, del distrito de EI Agustino,
2017.

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 5. Frecuencia de percepcion del Clima Laboral en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de Il
Nivel, del distrito de EI Agustino, 2017.

CLIMA LABORAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 23 76.7
Regular 7 23.3
Total 30 100

Fuente: elaboracion propia.

CLIMA LABORAL

m Desfavorable

m Regular

Figura 7. Distribucion de la muestra en funcién a su percepcion del Clima
Laboral.

Fuente: elaboracion propia.

En términos generales, de acuerdo a lo observado en la Tabla 5 y Figura
8, la percepcion del personal de salud respecto al clima laboral fue que 23
(76.7%) tuvieron una percepcion desfavorable, y 7 (23.3%) de los encuestados

tuvieron una percepcion regular.
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Tabla 6. Frecuencia de percepcion de las Dimensiones de Clima Laboral
en la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del
Hospital de Ill Nivel, del distrito de EI Agustino, 2017.

REALIZACION PERSONAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 20 66.7
Regular 10 33.3
Total 30 100

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 3 10.0
Regular 27 90.0
Total 30 100

CONDICIONES LABORALES

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 9 30.0
Regular 21 70.0
Total 30 100
SUPERVISION
Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 26 86.7
Regular 4 13.3
Total 30 100

COMUNICACION

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desfavorable 26 86.7
Regular 4 13.3
Total 30 100

Fuente: elaboracion propia

La percepcion del clima laboral, segun dimensiones, se muestran en la
Tabla 6 y Figuras 8 al 12 donde se observa que las dimensiones Supervision y
Comunicacion fueron los mas desfavorables, pues el 86.7% tuvo una
percepcion desfavorable y solamente un 13.3% de enfermeras/os tuvo una
percepcion regular, y en Involucramiento Laboral el 90% tuvo una percepcion

de regular.
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Analizando cada Dimensién, encontramos que:

REALIZACION PERSONAL

M Desfavorable

M Regular

Figura 8. Percepcidn de la dimension Realizacion Personal del Clima laboral.

Fuente: elaboracién propia

En la figura representativa de las frecuencias de la dimension
Realizacion Personal, el 66.7% tuvo una percepcion desfavorable y la tercera
parte de enfermeras/os tuvo una percepcion regular, esto significa que el
personal de enfermeria siente que el Servicio no les reconoce sus logros en el
trabajo o que sus supervisores no expresan ni reconocen explicitamente los

logros del personal de enfermeria.

55



INVOLUCRAMIENTO LABORAL

m Desfavorable

m Regular

Figura 9. Percepcion de la dimension Involucramiento Laboral del Clima

laboral.

Fuente: elaboracién propia

En la figura representativa de las frecuencias de la dimension
Involucramiento personal, la mayoria de enfermeras/os (90%) tuvieron una
percepcion regular, en este sentido, en el Servicio existe identificacién del
personal con los valores, hay compromiso en las funciones que realizan para el
cumplimiento de los objetivos y del desarrollo en bien de la salud de los

pacientes.
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CONDICIONES LABORALES

m Desfavorable

m Regular

Figura 10. Percepcion de la dimension Condiciones Laborales del Clima

laboral.

Fuente: elaboracién propia

En la figura representativa de las frecuencias de la dimension
Condiciones Laborales, también fueron regulares en la mayoria de
enfermeras/os (70%), esto es, que el personal de salud es reconocido por el
Servicio, pues éste provee adecuadamente los elementos materiales,
econémicos y sociales que se requieren para el logro de los objetivos.
Podemos resumir que solo en la Realizacion Personal existe descontento por

parte del personal de enfermeria.
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SUPERVISION

W Desfavorable

W Regular

Figura 11. Percepcion de la dimension Supervision del Clima Laboral

Fuente: elaboracion propia

En la figura representativa de las frecuencias de la dimension
Supervision, es importante resaltar que el 86.7% del personal tuvo una
percepcion desfavorable, esto indica que los supervisores posiblemente no

brindan su apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
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COMUNICACION

W Desfavorable

m Regular

Figura 12. Percepcion de la dimension Comunicacion del Clima Laboral.

Fuente: elaboracion propia

En la figura representativa de las frecuencias de la dimension
Comunicacion, la percepcion de 86.7% del personal, también fue desfavorable,
esto indica que los grupos de trabajo no encuentran una manera adecuada de

comunicarse.

La percepcion desfavorable en estas dos dimensiones Supervision y
Comunicacion; podria significar que el personal de enfermeria siente que
existen limitaciones en las acciones Supervisibn y mecanismos de
Comunicacion dentro del Servicio por parte de sus jefes o supervisores, lo cual

podria interferir en las actividades del personal de enfermeria.

59



V. DISCUSION
5.1.Andlisis de discusion de resultados

Las percepciones de los trabajadores, en cuanto a su clima laboral,
tienen gran importancia. Es la manifestacion de la calidad, de la eficiencia y
eficacia que se puedan otorgar al cliente; y para quienes lideran la
organizacion, es la forma mas exacta de medir sus debilidades y fortalezas

institucionales; es por eso que mediante esta investigacion, podemos decir que:

En los analisis realizados del estudio de investigacion Clima Laboral en
la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital
de 11l Nivel, del distrito de El Agustino, 2017, se obtuvo, con referencia al Clima
Laboral, un nivel regular con un 23.3%, y un nivel desfavorable de 76.7%,
segun percepcion de los enfermeros del Servicio de Cirugia y Especialidades.
Estos resultados son diferentes a los resultados del estudio realizado por
Chavez y Rios (2015), sobre “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de
las Enfermeras del Servicio de Cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray”,
ellos obtuvieron una respuesta de un nivel medio el 59% y 41% en un nivel alto.
Esta investigacion fue de tipo descriptivo correlacional de corte transversal, con
una poblacién de 27 enfermeras y utilizaron dos instrumentos de medicion de
Hackman y Oldhm y el de Sonia Palma Carrillo. Estos resultados nos
permitieron visualizar que el clima laboral, en nuestro pais, no es aun una de
las prioridades en las organizaciones. La tarea por trabajarlo es ardua, las
condiciones dentro de las organizaciones estdn complicadas y mas para el
sector salud, sin embargo, el personal de enfermeria encuentra otras

alternativas que ayudan a su propio fortalecimiento.

Se observd que en la dimensién Realizacibn Personal, no existe un
reconocimiento de logros, no se promueven ideas innovadoras, indiferencia de
los jefes, etc., al cual respondieron con un 66.7% de desfavorable. Estos
resultados son contradictorios a la investigacion de Rivera (2016), “Influencia
del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal Asistencial del
Centro Quirargico en el Hospital Félix Mayorca Soto, de Tarma, 2015”, en

cuanto a la necesidad de realizacion personal presenté favorable de 70%. Su

60



desarrollo fue de tipo descriptivo transversal con enfoque cuantitativo, con una
muestra de 30 trabajadores asistenciales, se aplicd el instrumento de Sonia
Palma Catrrillo, SPC — Clima Laboral. De acuerdo a estos resultados, podemos
decir que quienes estan a la cabeza, como los directores o gerentes de las
instituciones, tienen que ejercer el liderazgo, de tal manera que exista un

desarrollo profesional y personal, en bienestar del trabajador y su organizacion.

La dimension Involucramiento Laboral, da mencién a algunos items
como: cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo, cumplir con
las actividades laborales es una tarea estimulante, hay clara distincion de
vision, mision y valores en la institucidn, etc., presentdé un 90% de regular.
Siendo asi la comparacion con el trabajo de investigacion de Vizcarra y col.
(2015), “Clima Laboral, Burnout y Perfil de Personalidad: un Estudio en
Personal Asistencial de un Hospital Puablico de Lima”, presentd en los items
correspondientes a condiciones laborales un nivel de medio o regular con 60%.
Esta investigacion es un trabajo correlacional, se aplic6 en una muestra
poblacional de 30 profesionales de la salud, aplicO una encuesta de clima
laboral para medir esta variable. Estas condiciones pusieron de manifiesto que
si bien las condiciones laborales para el personal de enfermeria tienen una
percepcion de regular, debido a diversas falencias, asi también aseguran sus
logros, sienten preocupacion y tienen responsabilidad en su trabajo que

realizan para el paciente.

En la dimension Condiciones Laborales, presentando items como: El
grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado, La
remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros. De esta manera, la
dimensién presentd un nivel de 70% de regular, presentando cierta oposicion
con el estudio que realiz6 Saufie y col. (2011), “Condiciones Laborales y Nivel
de Estrés en Enfermeros de un Hospital Publico Peruano”, manifestando que la
percepcion que tuvieron los trabajadores, en cuanto a esta misma dimension,
fue desfavorable en un 70%. La muestra fue de 44 trabajadores, la
investigacion fue un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, de corte
transversal. Permiti6 observar que los materiales hospitalarios no son los

suficientes, o son inadecuados, para la finalidad del trabajo que se pretende

61



desempefiar, ademas la remuneracion no satisface ya que los logros

alcanzados lo superan.

La dimension de Supervision, en la cual se reflejo items como: El
supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan, Las
responsabilidades del puesto estdn claramente definidas, etc. presenté una
percepcion de 86.7% como desfavorable. De esta manera, la investigacion de
Vizcarra y col. (2015), “Clima Laboral, Burnout y Perfil de Personalidad: un
Estudio en Personal Asistencial de un Hospital Publico de Lima”, en la cual esta
dimension de Supervision alcanzd un nivel regular, aplicado en una muestra
poblacional de 30 trabajadores, fue de tipo descriptivo, se utilizaron los
instrumentos de medicion de Escala Clima Laboral de Sonia Palma. Nos
permite observar que los jefes inmediatos, 0 supervisores en su mayoria, no
brindan orientaciones o soluciones ante ciertos conflictos que pueden ser
manejados de manera inmediata, posiblemente no existe un acercamiento
hacia el trabajador; entonces, los supervisores son los primeros lideres que la

institucion debe formar, capacitar, para el encaminamiento organizacional.

Se mostré en la dimension de Comunicacion, items como: Es posible la
interacciébn con personas de mayor jerarquia, En la institucion se afronta y
superan obstaculos; el porcentaje general de la dimension es de 86.7% con un
nivel de desacuerdo, de esta manera se asemeja al resultado de la
investigacion de Sierra (2015), “El Clima Laboral en los/las Colaboradores/as
del Area Administrativa del Hospital Regional de Cobéan, A.V.”, en el que se
obtuvo como resultado de regular en un 70%. Segun su estudio, utilizd un
método descriptivo, la muestra poblacional estuvo conformada por 29
trabajadores, los instrumentos utilizados aprobados por el Ministerio de Salud
Publica y Asistencia Social de Guatemala. Asi, nos permitié determinar que los
medios para comunicarse, no son los mas adecuados y podrian encontrarse en
riesgo, se deben tomar medidas suficientes para hacerlas viables ya que la
comunicacién es muy importante para alcanzar cualquier objetivo, sobre todo
en donde la labor a realizar es continua, inmediata y con individuos como

recursos humanos.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Conclusiones

e La percepcion general del clima laboral en la Unidad de Enfermeria fue
Desfavorable con 76.7%, del Servicio de Cirugia y Especialidades del
Hospital de 11l Nivel, del distrito de EI Agustino, 2017.

e La percepcion del clima laboral en su dimension de Realizacion Personal,
fue muy desfavorable con 66.7%, en las dos terceras partes, en la Unidad
de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de llI
Nivel, del distrito de El Agustino, 2017.

e En la mayoria de la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito de El Agustino, 2017, la
percepcion del clima laboral en su dimension Involucramiento Laboral fue
regular con 90%.

e En la mayoria de la Unidad de Enfermeria, del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito de El Agustino, 2017, la
percepcion del clima laboral en su dimensién Condiciones Laborales fue
regular con 70%.

e En poco mas de la mitad de la Unidad de Enfermeria, del Servicio de
Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito de El
Agustino, 2017, la percepcion del clima laboral en su dimensién
Supervision, fue desfavorable con un 86.7%.

e La percepcion del clima laboral en su dimensién de Comunicacion, fue
desfavorable con 86.7%, en mas de dos tercios de la Unidad de Enfermeria
del Servicio de Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito
de El Agustino, 2017.
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VIl. RECOMENDACION

7.1.Recomendacién

El clima laboral percibido por la Unidad de Enfermeria del Servicio de
Cirugia y Especialidades del Hospital de Il Nivel, del distrito de ElI Agustino,
2017, permitid realizar recomendaciones que fomenten y propicien otras
medidas y estudios, de esta forma tener una perspectiva global y mas detallada

del entorno y la conducta del trabajador:

= Repetir periodicamente este tipo de encuestas para medir el clima laboral, a

modo de retroalimentar y de hacer los ajustes necesarios en la institucion.

» EI Servicio debe tener como norma y obligacion, el medir el clima laboral
semestral o anualmente a través de encuestas. Esto sera beneficioso tanto
para el hospital, para el personal de enfermeria y para los propios

pacientes.

» Se puede continuar con el mismo test o escala CL-SPC, para la aplicacion

de las nuevas investigaciones.

* En cuanto a la dimension Realizacién Personal, se recomienda realizar
talleres, para los que estan a cargo de la institucion, asi desarrollar el valor

de la autorrealizaciéon del personal.

» Realizar taller de Clima Laboral y Trabajo en equipo, para los funcionarios,

asi como también un Taller sobre Liderazgo

La dimension Involucramiento Laboral, permitié tomar atenciéon a los
aspectos con mayor déficit en el personal de enfermeria, como no tener claro
los objetivos, mision, vision, etc. del hospital. No obstante, la actitud del
trabajador es buena, pero se tiene que permitir que sea participe e involucre
con las metas del hospital.

» Realizar Talleres de Mision, Vision y Obijetivos, tomando en cuenta sus

observaciones con las cuales sea participe el personal de enfermeria.
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En cuanto a las Condiciones Laborales, se recomienda al Directorio del
Hospital, en coordinacién con el Departamento de Finanzas, poner mayor
énfasis en la labor que desempenia el personal de enfermeria, pues éste no es
totalmente valorado, no se les provee los elementos materiales y sociales
necesarios para el logro de sus objetivos, ademéas de la remuneracion e

incentivos, que no estan acorde al desempefio:

» Realizar Talleres de Liderazgo, con la intervencidon del jefe del
Departamento de Enfermeria, asi como los jefes de los diferentes servicios
de enfermeria, el jefe del Departamento de Finanzas y jefe de Recursos

Humanos.

Respecto a la Supervision, se recomienda elaborar y disponer de un
sistema para el seguimiento, control y retroalimentacion de las actividades de
los trabajadores y realizar las labores en funcién a los métodos y a los planes

establecidos para mejorar y optimizar el rendimiento.

» Realizar capacitaciones como “Trabajo en Equipo”

= Talleres sobre “Manual de Funciones”

En cuanto a la Comunicacién, se recomienda fomentar una relacion
armoniosa entre los grupos de trabajo, ya sea por medio de actividades extra-

laborales o laborales, donde se refuercen las relaciones entre los trabajadores.

= Coordinar con el Departamento de Comunicaciones y “Habilitar un Mural”
que tenga por objeto la disposicion de informacién de todos los servicios, y
de esta manera tener un acercamiento a la informacion, para el personal en

general.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

“CLIMA LABORAL EN LA UNIDAD DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CIRUGIA Y ESPECIALIDADES DEL HOSPITAL DE il

PROBLEMA

¢ Cudl es el nivel
del

Laboral en la

Clima

Unidad de
Enfermeria del
Servicio de
Cirugia y
Especialidades

del Hospital de
" Nivel, El

Agustino, 20177

OBJETIVOS

General

- Determinar el nivel del clima
laboral en la Unidad de Enfermeria
del Servicio de Cirugia vy
Especialidades del Hospital de Il
Nivel, El Agustino, 2017

Especifico

- Describir el nivel en la dimension
Realizacion Personal en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Ill Nivel,
El Agustino, 2017

- Describir el nivel en la dimensién
Involucramiento Laboral en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Ill Nivel,
El Agustino, 2017

- Describir el nivel en la dimension
Condiciones Laborales en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Il Nivel,
El Agustino, 2017

- Describir el nivel en la dimensién
Supervision en la Unidad de Enfermeria
del Servicio de Cirugia y Especialidades
del Hospital de Il Nivel, EI Agustino,
2017

- Describir el nivel en la dimension
Comunicaciébn en la Unidad de
Enfermeria del Servicio de Cirugia y
Especialidades del Hospital de Ill Nivel,
El Agustino, 2017

VARIABLE

Clima
Laboral

NIVEL, EL AGUSTINO, 2017”

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
DIMENSION

Realizacion
personal
1 = Ninguno / nunca

Involucramiento 2 = Poco

Laboral 3 = Regular /algo
4 = Mucho
5 =Todo / siempre
Condiciones
Laborales Categoria Factores
Desfavorable 10 a 23 pts.
Regular 24 a 37 pts.
Supervision Favorable 38 a 50 pts.

Puntaje méximo: 250 puntos.

Comunicacién
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Los valores de medicién son del 1 al 5:

Punt. Total
50 a 129 pts.
130 a 169 pts.
170 a 250 pts.

METODOLOGIA

Aplicacion del test Escala
de Clima Laboral CL-SPC-
Sonia Palma Carrillo
(2004).



Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Variable Dimensiones Indicador Valor Criterio Instrumento

Puntuacién: Maxima 50

01. Existen oportunidades de progresar en la institucion
02. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
03. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo Categoria Factor
L, 04. Se valora los altos niveles de desempefio
Realizacion 05. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros Desfavorable 10 a 23 pts Test:
Personal 06. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse pis. Escala de
07. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita -

Regular 24 a 37 pts. © o .
08. La empresa promueve el desarrollo del personal e 8 = Clima
. 09. Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras =) < e
Clima ) Favorable 38ab50pts. < o -
10. Se reconocen los logros en el trabajo P - | | = Q Laboral CL-
Laboral 11. Se sient tid | éxito de | izacio g & = 5 2 SPC- Sonia
_ . S SPC- Sonia
e siente comprometido con el éxito de la organizacion Puntuacion: Maxima 50 > . 3 S o
12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo o & i} S Palma
13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion . pd I 'H ]
14. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion Categoria Factor I ™ o Carrillo
Involucramiento @ 15. En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia [2004:

16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal = Desfavorable 10 a 23 pts.

Laboral 17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
18. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del Regular 24 a 37 pts.
personal
19. Hay clara distincion de vision, mision y valores en la institucion Favorable 38 a 50 pt

20. La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral
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21. Los comparnieros de trabajo cooperan entre si

22. Los objetivos de trabajo son retadores

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

Puntuacién: Maxima 50

24. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado Categoria Factor
Condiciones 25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede Desfavorable 10 a 23 pts.
Laborales . . .,
26. Existe buena administracion de los recursos
27. La remuneracion es atractiva en comparacion con otras Regular 24 a 37 pts.
organizaciones
28. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion Favorable 38250 pts.
29. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
30. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
Test:
SrléslzelnigﬁerV|sor brinda apoyo para superar los obstaculos que se Puntuacién: Maxima 50 Escala de
32. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo S o Clima
33. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea Categoria Factor 5 % o -
34. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo g o | g g @ LaboralCL-
Supervision 35. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas Desfavorable 10 a 23 pts. o é 8 S g SPC- Sonia
36. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las =/ I = % ‘O _
actividades gl ~ 2 & g Pama
37. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo Regular 24 a 37 pts. = ?I: _§ —=
38. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos L) ™ = Carrillo
39. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos Favorable 38 a 50 pts. i
: ; (2004)
40. Existe un trato justo en la empresa
41. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el Puntuacién: Maxima 50
trabajo
42. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente ;
43. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa Categoria Factor
L 44. Existen suficientes canales de comunicacion
Comunicacion ' 45. Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia Desfavorable 10 a 23 pts.
46. En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos
47. La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna Regular 24 a 37 pts.
48. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
49. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas Favorable 38 a 50 pts.

50. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion
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Anexo 3: Instrumento

Escala de Clima Laboral CL-SPC
Ficha Técnica

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 15 a 30 minuto aproximadamente
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con relacion a la
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién y Condiciones
Laborales

Tipificacion: Percentil general para muestra total: por sexo, jerarquia laboral y tipo de
empresa.

Muestra de origen: Poblacion de Lima Metropolitana, Pera.
Material: Ficha de recoleccién de las respuestas.

Descripcion del test. Esta escala tipo Likert, est4 conformada por 50 items, con cinco opciones
por respuesta (Nunca=1, Poco=2, Regular=3, Mucho=4, y Todo=5). Las dimensionesy los items
de cada dimensién son las siguientes, ademas de los datos generales:

Datos Generales:

Profesion: Licenciada/o [ 1 Técnica/o [,

Edad

anos,

Sexo: Femenino [ Masculino [,
Régimen: Nombrado [] Contratado []

Escala de Clima Laboral

N=Nunca, P=Poco, R=Regular, M=Mucho, T=Todo 1 2 3 4 5
Dimensién Desarrollo Personal N|P|R|M|T
01. Existen oportunidades de progresar en la institucidon
02. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
03. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

04.

Se valoran los altos niveles de desempefio

05.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

06.

Las actividades en las que se trabajan permiten aprender y desarrollarse

07.

Los jefes promueven la capacitacién que se necesita

08.

La empresa promueve el desarrollo del personal

09.

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

10.

Se reconocen los logros en el trabajo

Dimension Involucramiento Laboral

11.

Se siente comprometido con el éxito de la organizacidn

12.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
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13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

14. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

15. En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia

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

17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

18. Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
personal

19. Hay clara distincidn de visidn, misidén y valores en la institucién

20. La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

Dimension Condiciones Laborales

21. Los compafieros de trabajo cooperan entre si

22. Los objetivos de trabajo son retadores

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

24. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

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

26. Existe buena administracion de los recursos

27. La remuneracidn es atractiva en comparacion con otras organizaciones

28. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucidon

29. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

30. La remuneracidén esta de acuerdo al desempefio y los logros

Dimensién Supervision

31. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan

32. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

33. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

34. Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo

35. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

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

37. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

38. Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

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

40. Existe un trato justo en la empresa

Dimension Comunicacion

41. Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el
trabajo

42. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

43. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa

44, Existen suficientes canales de comunicacion

45. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

46. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

47. La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna

48. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

49. Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas

50. Se conocen los avances en otras dreas de la organizacion
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Anexo 4: Validaciéon del instrumento

ANEXO N° 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

N° Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugeren
ncial 2 3
2l Si | N Si| No | Si | No
i. Realizacién Personal °
1 Existe oportunidades de progresar en la institucion - . &
2 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 5 8 ®
3 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo - iz -
4 | Se valora los altos niveles de desempefio ~ i
5 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros #
6 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse . i
7 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita 2 = -
8 | La empresa promueve el desarrollo del personal £
9 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras < 7 -
10 | Se reconocen los logros en el trabajo o oA z
1L Involucramiento Laboral
11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion 7 Z x
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo > v 7
13 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién - 7 -
14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién / # <
15 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia z & /
16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del o y
personal 5 v
17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 4 /
s ”
18 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del B %
personal
19 Hay clara definicion de vision, misién, y valores en la institucion « g 4
20 | La organizacin es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral - - =
s Si { No| Si { No | Si | No
1L Condiciones Laborales
21 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si i z v
22 | Los objetivos de trabajo son retadores - < v
93 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de . s i
sus responsabilidades
24 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado 4 & v
25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede 7 . -
26 | Existe buena administracién de los recursos “ v &
27 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras B i e
organizaciones
28 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion 7 g 3
29 | Se dispone de tecnologia que facilite el frabajo o7 ¥ 4
o -
30 | La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros e #
. = [.. ;
Observaciones (precisar si hay suficiencia): "\_ > /L Jf"’“‘*"\'" st
i
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [){] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: /

Denone. (Lofdorin ’?@4”*}“/ tied
WA / - i

s DY e

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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ANEXON (3

CERTIRCADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUVENTOS

Dimensiones/ ftems

L Realizadn Personal

Bxiste gportunidades de progresar en la institudién

H jefe seinteresa por d &dto de sus enrpleados

Se partidpa en definir los chjetivos v las andiones para logrario

Se valara los sltos niveles de desenpeio

Los jefes promueven la capeditacién que se necesita

La empresa promueve & desanmalio ol perscral

&maelagmaa:iéndeidemmoiwm

BlojoiNjo|ala|w|nv] -

Se reconocen ics logros en d trabaio

1L Involuaarriento Laboral

Se siente conprametido con & &4to en la argenizagdn

%@@mssmaesdelogomdﬂmq'o

Ganherplea:bseoa*s’daafamrdmepaad &dto de la argenizadidn

Lostra:q'adusesa\wrpmaidcsmlaamiadm

Enla didna, se haoen mgor las ocosas cada dia

3 |&|2|B(R(=

Qunglir conlas tareas daias end trabgjo, permite d desamdlodd
personal

-
~

Qurglir con las actividadss Iabordles es una tarea estimuiante

-
-]

Losp'od.nosylosem'doscblaaga'imm son ativo de argulo del
persoral

dara definidén de visién, misidn, y valores en la institugidn

B3

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

i Condidones Labarales

Los trabejadores tienen la gportuniced de tomer dedisiones entarees de
Sus resporsatbilicedes

B gupo cond que trabejo, funciona como un equipo bien integradio

Se cuenta con la opartunidad de redlizar & trabgjolo mgar que se puede

Bxiste buena administracién de los recurscs

La remuneradidn es atractiva en comparadion con lade otres
agenzadones

Los chjetivos de trabejo guarden rdadén aon la visidn delainstituddn

Sedispone de tecndogia que fagilite d trabajo

88 B NB ORRBNKN

La remuneradién esté de acuerdo &l desenpeiioy los logos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinién de aplicabilidact Aplicable [/Pplicddem&curwkl 1 No aplicable[ ]
Apellidos y norbres del jusz validador. Dif Mg

Pertinencia: B itemoamespande d conospto tedrico farmuado.
Feevanda H itemes apropiado para representar d camponents o
dimension espedifica ddl construdo

*Aaridad Se enfiende sin dficuitad dguna d enundado dd ftem, es
oondiso, exadoy dredo

Nota Sufidenda, se dice sufidenda auendo los iterrs planteados son
sufidentes pararredir ladimension
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Anexo 5. Matriz de Datos.

CLAVES

Técnico

CODIGO

1

Licenciado/a

Femenino

SEXO

Masculino

0

Nombrado

GRUPO

1

Contratado

45

21

39
29
38
45

22
23

24
25
26

57

51

27
28
29
30

24
36

31
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SABANA DE DATOS. CLIMA LABORAL Y DIMENSIONES

. 1. REALIZ. PERSONAL 2. INVOLUCRAMIENTO LABORAL 3. CONDICIONES LABORALES 4. SUPERVISION 5. COMUNICACION CLIMA LABORAL

N Fac.1 Categoria Fac. 2 Categoria Fac.3 Categoria Fac. 4 Categoria Fac.5 Categoria Ptje. Categoria
1 28 Regular 36 Regular 32 Regular 25 Regular 20 Desfavorable 141 Regular

2 16 Desfavorable 28 Regular 25 Regular 21 Desfavorable 21 Desfavorable 111 Desfavorable
3 20 Desfavorable 35 Regular 23 Desfavorable 22 Desfavorable 22 Desfavorable 122 Desfavorable
4 23 Desfavorable 31 Regular 23 Desfavorable 23 Desfavorable 21 Desfavorable 121 Desfavorable
5 26 Regular 31 Regular 25 Regular 23 Desfavorable 21 Desfavorable 126 Desfavorable
6 10 Desfavorable 24 Regular 22 Desfavorable 22 Desfavorable 22 Desfavorable 100 Desfavorable
7 20 Desfavorable 30 Regular 25 Regular 23 Desfavorable 23 Desfavorable 121 Desfavorable
8 20 Desfavorable 29 Regular 23 Desfavorable 21 Desfavorable 20 Desfavorable 113 Desfavorable
9 20 Desfavorable 34 Regular 25 Regular 21 Desfavorable 24 Regular 124 Desfavorable
10 31 Regular 34 Regular 33 Regular 22 Desfavorable 21 Desfavorable 141 Regular
11 31 Regular 34 Regular 33 Regular 19 Desfavorable 20 Desfavorable 137 Regular
12 21 Desfavorable 31 Regular 32 Regular 21 Desfavorable 20 Desfavorable 125 Desfavorable
13 27 Regular 29 Regular 24 Regular 30 Regular 29 Regular 139 Regular
14 24 Regular 26 Regular 26 Regular 20 Desfavorable 21 Desfavorable 117 Desfavorable
15 14 Desfavorable 24 Regular 24 Regular 28 Regular 30 Regular 120 Desfavorable
16 23 Desfavorable 29 Regular 23 Desfavorable 27 Regular 27 Regular 129 Desfavorable
17 15 Desfavorable 24 Regular 20 Desfavorable 19 Desfavorable 19 Desfavorable 97 Desfavorable
18 23 Desfavorable 30 Regular 29 Regular 19 Desfavorable 21 Desfavorable 122 Desfavorable
19 19 Desfavorable 21 Desfavorable 23 Desfavorable 19 Desfavorable 20 Desfavorable 102 Desfavorable
20 33 Regular 36 Regular 36 Regular 21 Desfavorable 20 Desfavorable 146 Regular
21 26 Regular 37 Regular 26 Regular 21 Desfavorable 20 Desfavorable 130 Regular
22 18 Desfavorable 22 Desfavorable 25 Regular 19 Desfavorable 19 Desfavorable 103 Desfavorable
23 18 Desfavorable 27 Regular 24 Regular 20 Desfavorable 19 Desfavorable 108 Desfavorable
24 21 Desfavorable 34 Regular 30 Regular 22 Desfavorable 22 Desfavorable 129 Desfavorable
25 20 Desfavorable 24 Regular 24 Regular 17 Desfavorable 19 Desfavorable 104 Desfavorable
26 26 Regular 28 Regular 22 Desfavorable 18 Desfavorable 23 Desfavorable 117 Desfavorable
27 21 Desfavorable 28 Regular 19 Desfavorable 23 Desfavorable 21 Desfavorable 112 Desfavorable
28 22 Desfavorable 22 Desfavorable 24 Regular 23 Desfavorable 21 Desfavorable 112 Desfavorable
29 31 Regular 34 Regular 33 Regular 22 Desfavorable 22 Desfavorable 142 Regular
30 19 Desfavorable 26 Regular 24 Regular 23 Desfavorable 23 Desfavorable 115 Desfavorable
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Anexo 6. Propuesta de valor

Esta investigacion se realizé con el objetivo de determinar la prevalencia del
Clima Laboral en la Unidad de Enfermeria del Servicio de Cirugia y Especialidades;
para lo cual se realizaron ciertas actividades para definir el problema y poder abordarlo.
A continuacién, se listan las actividades que se han realizado. Este trabajo queda a
disponibilidad de la comunidad cientifica y educativa para que puedan utilizarla con
fines educativos y de anadlisis de casos, con la atencion de replicarla y ser utilizada

como referencia para futuras investigaciones.

= Observacion del problema

= Andlisis situacional usando casos presentados
= Analisis de los objetivos de la investigacion

= BuUsqueda de teorias relacionadas y referencias

» Bulsqueda y seleccion de mecanismos para evaluar la variable

Asi, esta investigacion abre nuevos conceptos y alternativas de solucion, ademas
promueve nuevos proyectos, como programas que implanten nuevas formas y mejoras
de trabajo, las cuales mejoren la salud no solo fisicamente sino también desde el
aspecto de las emociones, ya que es un factor muy importante y el mas beneficioso
para el ser humano; es por ello que el profesional en Psicologia Organizacional es muy
necesario dentro de los objetivos de la institucion.
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Anexo 7: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El propésito de esta Ficha de Consentimiento, es proveer a los participantes de
esta investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su
rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Maria Victoria Basurto Alvines, alumna
de la Universidad Privada Telesup. La meta de este estudio es CLIMA LABORAL EN LA
UNIDAD DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE CIRUGIA Y ESPECIALIDADES DEL
HOSPITAL DE Il NIVEL, EL AGUSTINO, 2017.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder las preguntas
del cuestionario de ESCALA DE CLIMA LABORAL. Esto tomara aproximadamente quince
minutos de su tiempo.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito, fuera de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas, usando un numero de
identificacion, y por lo tanto seran andnimas.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente puede retirarse del proyecto en
cualquier momento, sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

Muchas gracias por su participacion.

ACEPTO participar de la presente investigacion:

Nombre del Participante Firma Fecha

Cabdigo de participante:
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Anexo 8: Autorizacién para latoma de encuestas

Ministerio

de Salud

“ Afio del Buen Servicio al Ciudadano “

Carta N° 197 — 2017 - CIEl — HNHU

A : MARIA VICTORIA BASURTO ALVINES
ASUNTO : Aprobacion de Proyecto de tesis
REFERENCIA : Expediente N° 40194

FECHA : El'Agustino, 14 de diciembre del 2017

Es grato dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y dar respuesta al
documento de referencia donde solicita revision y aprobacién del proyecto de
tesis titulado: " Analisis del Clima laboral del personal de Enfermeria del
Servicio de Cirugia y Especialidades de un Hospital de Il Nivel del distrito
de El Agustino periodo septiembre - octubre 2017 ", para optar el titulo
profesional de Licenciado en Psicologia en la UPTELESUP.

El Comité, en sesién ordinaria del miércoles 13 de diciembre del presente
ano, seguin consta en el Libro de Actas N° 5, acordé por unanimidad Aprobar
el Proyecto de tesis antes mencionado.

Atentamente, . .,

HU

b ———
Avenida César Vallejo N° 1390  distrito El Agustino - Lima - Perd
Correo electrénico : ciei@hnhu.gob.pe - angelicaricci05@yahoo.es Teléfono: 2919092 ., 3627777 anexo 2196
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