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RESUMEN

La investigacion denominada: Clima Laboral de las Enfermeras del Servicio
de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018. Tuvo por objetivo
general determinar como es el clima laboral en las Enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018. El tipo de investigacion
fue descriptivo basico de corte no experimental, la obtencion de datos fue
transversal ya que fue dada en un solo momento, se consideré6 como poblacion
a 26 Enfermeros, a quienes se le aplic6 para la recoleccién de datos como
técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario de la escala de clima
laboral CL-SPC que fue disefiada y elaborada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo en el 2004, el mismo que ha sido adaptado por la Bach. Magaly
Sandoval Rengifo para la presente investigacion y validado por tres
Licenciados en Enfermeria, posteriormente los datos fueron obtenidos por
medio de programas estadisticos EXCEL Y SPSS V21.

Luego de realizar el procesamiento de resultados, se determin6 que la escala
de clima laboral: El 84.62% (22) es media o regular, el 11.54% (3) es
desfavorable y el 3.85% (1) es favorable. Por ello se rechaza la hipétesis
general haciendo referencia que la escala de clima laboral de las Enfermeras

del servicio de Neonatologia del Hospital [I-2 MINSA Tarapoto, 2018 es media.

Palabras claves: Clima laboral, Enfermeras, Neonatologia, autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condicion laboral.



ABSTRACT

The investigation called: Labor climate of the Nurses of the Service of
Neonatalogy of the Hospital I[I-2 MINSA Tarapoto, 2018. It took as a general
determinar aim how it is the labor climate in the Nurses of the servicio of
Neonatalogy of the Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018. The type of
investigation was descriptive basic of not experimental court, the obtaining of
information was transverse since it was given in an alone moment, were
considered to be a population 26 Nurses, whom | him apply for the compilation
of information as technical the survey and since | orchestrate a questionnaire of
the scale of labor climate CL-SPC that was designed and elaborated by the
Psychologist Sonia Palma Carrillo in 2004, the same one that Bach has been
adapted for. Magaly Sandoval Rengifo for the present investigation and
validated by three Licentiates in Infirmary, later the information was obtained by
means of statistical programs EXCEL AND SPSS Vv21.

After realizing the processing result, one determined that the scale of labor
climate: 84.62 % (22) is average, 11.54 % (3) is unfavorable and 3.85 % (1) is
favorable. By it the general hypothesis is rejected referring that the scale of
labor climate of the Nurses of the service of Neonatalogy of the Hospital II-2

MINSA Tarapoto, 2018 is average.

Key words: Labor climate, Nurses, Neonatalogy, self-realization, labor

involvement, supervision, communication, working condition.
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INTRODUCCION

Los sistemas y las organizaciones de salud se estan enfrentando a gran
cantidad de cambios que estan llegando a exigir importantes esfuerzos en el
sistema organizativo. Dentro de este ambito, las areas de Recursos Humanos
(RRHH) o Gestion de Personas, se estan implicando cada vez mas en la
comprension de la situacion laboral e incluso emocional de la poblacion que

dirige.

Se ha adoptado el término clima laboral para englobar el ambiente y
circunstancias que rodean a los profesionales de un centro, considerando este
concepto como un conjunto de factores que pueden influir, en el caso que nos
ocupa, en los profesionales de la enfermeria y en su calidad atencion al

paciente.

En los hospitales es de vital importancia el recurso humano, dado que es un
factor fundamental para el desarrollo de las actividades de todo establecimiento
de salud.

Es por ello que es indispensable contar con un diagndstico de como esta el
clima laboral en los diferentes servicios, ya que ello nos permitira identificar,
categorizar y analizar las percepciones que actualmente poseen los miembros
de la organizacion hospitalaria en relacion a diferentes caracteristicas

relevantes en su entorno laboral.

Este diagnostico permitira apoyar a la gestion administrativa, proporcionando
informacion relevante que facilite la planificacion de estrategias de intervencion
en el ambito del desarrollo organizacional y del recurso humano, en este caso

del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 Tarapoto.
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CAPITULO I
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto internacional, las organizaciones exitosas velan por el cuidado
de sus colaboradores, considerandolos una pieza clave y fundamental en el
cumplimiento de metas y objetivos, preocupandose en su ambiente fisico y
emocional, puesto que estos indicadores repercuten en el desempefio del
trabajador y por ende en la atencién al publico; es por ello que el clima laboral
ha tomado una posicion muy importante en una empresa. Asi lo refiere
Marchant!, mientras mas satisfactoria sea la percepcién que las personas
tienen del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de

comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion.

A nivel nacional el sistema de salud, se encuentra en constante cambio con el
propdsito de adaptarse a las exigencias de los paises desarrollados, puesto
gue vivimos en una época de modernizacion constante. La finalidad del servicio
de salud es brindarles a los usuarios una atencién de calidad; pero la realidad
es otro considerando que el indice de la poblacién ha crecido en los ultimos
afos, lo que ha permitido sobrepasar el nUmero de atencion diaria en un
nosocomio, conllevando esto, al colapso creando actitudes molestas tanto en el
personal que trabaja en el hospital, como a los pacientes. El clima laboral
repercute de manera positiva o negativa en la calidad de servicio que se brinde
al paciente, considerando que desde ya el usuario viene con problemas de

dolencias tendria que soportar alguna actitud inadecuada en el personal que le
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atiende es por ello que debe tomarse las medidas necesarias para contribuir en

un ambiente adecuado en la organizacion.

Desde el contexto local nuestra ciudad cuenta con 2 hospitales de nivel Il, en
donde los galenos y personal de enfermeria no se abastecen en la atencion
diaria, hoy en dia la competitividad entre profesionales ha cobrado un punto
muy relevante en las organizaciones, generando de esto modo malestar en el
ambiente de trabajo mas aun cuando la gestion administrativa no se preocupa
por velar por las condiciones basicas, en cuanto al entorno fisico y psicolégico
de los profesionales; lo cual repercute en la mala atencion, conllevando a la
insatisfaccion del paciente; surge muchas preguntas sobre este tema muy
importante, considerando que la productividad en una organizacién la da el
capital humano. Es por ello que el presente trabajo de investigacion pretende
estudiar la problematica sobre el clima laboral en las Enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto, 2018.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢, Como es el clima laboral en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del
Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 20187.

1.2.2. Problemas Especificos

. ,Como es el clima laboral en la dimensién autorrealizacion, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 20187?.

. ¢, Como es el clima laboral en la dimensién involucramiento laboral, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 20187?.

o ¢,Como es el clima laboral en la dimensién supervision, en las Enfermeras

del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 20187.

14



1.3.

,Como es el clima laboral en la dimensibn comunicacion, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 20187?.
¢, Como es el clima laboral en la dimensién condiciones laborales, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 2018~.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1Objetivo General:

Determinar como es el clima laboral en las Enfermeras del servicio de
Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto, 2018.

1.3.2 Objetivos Especificos:

Conocer como seria el clima laboral en la dimension autorrealizacion, en
las Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la dimension involucramiento
laboral, en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital II-2
MINSA Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la dimensién supervision, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la dimension comunicacion, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA
Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la dimensién condiciones
laborales, en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2
MINSA Tarapoto, 2018.

15



1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El clima laboral hoy en dia se ha convertido en un indicador fundamental de las
organizaciones, puesto que es el medio en donde se desarrolla el trabajo;
cumpliendo funciones que van acorde al perfil profesional, es por ello la
importancia de la tematica planteada, considerando que, si hay clima laboral
adecuado en centro de labores de alguna forma repercute en la satisfaccion
personal y por ende en la atencion que se le brinde al usuario, creando un

ambiente favorable y armonia con los demas.

El presente estudio tiene como objetivo determinar como es el clima laboral en
las Enfermeras del servicio de Neonatologia, para que con los resultados
obtenidos se sugiera implementar acciones correctivas; propiciando
mecanismos de mejora en el ambiente laboral, de esta manera se asegura

mejor calidad de atencion a los pacientes.

Los resultados obtenidos a partir del trabajo de investigacion brindaran
informacion méas amplia sobre el clima laboral en las Enfermeras, dando un
aporte significativo a la gestién, para la toma de decisiones adecuadas, con la
finalidad de plantear propuesta que repercuta en el comportamiento del
personal de Enfermeria y en consecuencia se refleje en la calidad de los
servicios prestados a los pacientes, también serdn dados a conocer a las
autoridades del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto y a la universidad Alas Peruanas.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones encontradas fueron:

o Poco tiempo por parte de las Enfermeras a entrevistar ya que estan
ejerciendo su labor de Enfermeria.

o Limitacion en el proceso administrativo por parte el hospital 11-2 MINSA
Tarapoto para obtener el permiso de la jefatura para la aplicacion del
instrumento.

o Falta de presupuesto para tramites documentarios.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Antecedentes Internacionales

Rios Barberena, G.A. (2017) 2 en su Tesis de Maestria: Clima organizacional

del Departamento de Enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro

Davila Bolafios, Managua, Nicaragua, Marzo-Abril 2017. Nicaragua. Estudio

descriptivo, de corte transversal.

Conclusiones:

Personal participante: Predominio del sexo femenino, licenciados, con
mas de 20 afios de trabajar en la institucion y con cargo de jefe de unidad.
El nivel de motivacion: Medio o poco satisfactorio, destacando que la
mayor insatisfaccion esta en el reconocimiento a la aportacién (deben
incentivar los logros del personal al cumplir con los objetivos propuestos y
las metas alcanzadas)

El nivel de liderazgo: Medio o poco satisfactorio, el personal reconoce el
eficiente liderazgo y direccion del departamento con proyeccion a la
satisfaccion, sin embargo, se evidencia hay una decreciente en la
resolucion de los conflictos, el personal considera se necesita una mayor
orientacion para responder de forma integral a las problematicas de cada
unidad.

Nivel de reciprocidad. Es poco satisfactorio, debe existir capacitaciones

mas continuas, sistemas de promocion, reconocimiento al desempefio
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excelente de los recursos, para que el personal perciba el dar y recibir de
forma positiva y equitativa.

o Nivel de participacion en la toma de decisiones: Es medio o poco
satisfactorio, el personal de jefatura comparte y entiende los objetivos y
metas planteadas por el departamento, el personal desea estar mas
involucrado en las tomas de decisiones.

o Clima Organizacional: Medio o0 poco satisfactorio, el personal siente que
hay un buen liderazgo por parte del departamento con proyecciéon a la
satisfaccion, pero con menor valor la variable participacion indicando que
los jefes no se sienten participes en las metas y objetivos propuestos por
el departamento.

Bustamante-Ubilia, M.A. y et al (2015) ° en su Articulo Cientifico:
Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta
complejidad en Chile. Objetivo: Caracterizar el clima organizacional al interior
de 2 hospitales de alta complejidad de Chile, determinando las dimensiones
mas y menos influyentes. Para su desarrollo se aplic6 un cuestionario que
consta de 71 variables agrupadas en 14 dimensiones a una muestra de 561
funcionarios. La interpretacion de los resultados se realiz6 a través del analisis
del valor promedio estandarizado y su confiabilidad ratificada mediante el alfa
de Cronbach. A partir de lo anterior, se determind que las dimensiones que
influyen por encima del promedio fueron: identidad, motivacion laboral y
responsabilidad; en tanto que las dimensiones que muestran un nivel de
impacto por debajo del promedio resultaron ser: equipo y distribucion de

personas y material, administracion del conflicto y comunicacion.

Conclusiones:

o Desde la perspectiva de las dimensiones, se ratifica la identidad como
representativa del sentido de pertenencia de los individuos a su
institucion.

o Las dimensiones motivacion y responsabilidad dependen del

reconocimiento que realizan o deberian efectuar las jefaturas de la
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capacidad y experticia de sus personales por la realizacibn de sus
trabajos.

Contreras, V. y et al (2015) 4 Clima, ambiente y satisfaccién laboral: un

desafio para la enfermeria.

Conclusiones:

El clima, el ambiente y la satisfaccion laboral son términos intimamente
relacionados y medidos por varios instrumentos. Los afios de experiencia
profesional es un factor que esta relacionado positivamente con la satisfaccion
laboral, asi también el estilo de liderazgo. Existen herramientas validas y
confiables para medir los términos estudiados, las cuales pueden ser
complementadas con estudios en profundidad de las necesidades de los
grupos evaluados, para asi generar propuestas de mejoras en la calidad del

empleo o trabajo de los grupos de Enfermeria en Latinoamérica.

Vera de Corbalan, M. y et al (2013) ° Clima Organizacional de Enfermeria en

los hospitales regionales del Instituto de Previsién Social. Paraguay.

Conclusiones:

La percepcion del clima organizacional en los hospitales regionales, en general,
era satisfactorio y se relacionaba con el gerenciamiento de la Enfermera jefe.
En gran medida, su conducta y gestién determinaban el comportamiento de las
enfermeras/os asistenciales de los hospitales. Para lograr que las
enfermeras/os brinden cuidados eficaces y eficientes con identidad y sentido de
pertenencia con la institucion es necesario trabajar en ambientes, motivadores
y participativos. Es por ello, que este sector del equipo de salud debe ser
considerado como un activo vital dentro de la organizacion, por lo que los
directivos tienen que tener presente la complejidad de la naturaleza humana a

la hora de elaborar los proyectos de mejora institucional.

Williams Rodriguez, L.V. (2013) ® en su Tesis de Maestria: Estudio

Diagnostico de Clima Laboral en una Dependencia Publica. México.

19



Estudio de corte transversal, descriptivo. Objetivo: Conocer la tendencia
general de la percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de la
dependencia municipal. Se aplic6 a 20 empleados una encuesta de clima
laboral, misma que se dividio en 5 dimensiones enfocadas en procesos de
comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo, comunicacion,
motivacion, espacio fisico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos
procesos fueron elegidos en base a las necesidades de la organizacion. Con
este estudio se pretende detectar fortalezas y areas de oportunidades, a fin de
ser tomadas en cuenta para realizar procesos de mejora dentro de la
dependencia. Se concluye que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro
de un sistema colegiado, siendo su dimensién mejor evaluada el trabajo en
equipo con un 74% y siendo la de menor puntuacién la de motivacion con un
17%.

Antecedentes Nacionales

Arboleda Pefiaherrera, L.I (2017) 7 en su Tesis de Maestria: Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria del
Servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren. Callao 2016.
Estudio de enfoque cuantitativo, de corte transversal.

Clima Organizacional: segun percepcién del personal de enfermeria del
servicio de medicina, de los 58 encuestados, el 13.8% manifiestan un nivel
desfavorable, el 58.6% indican nivel medianamente favorable y el 27.6% de

ellos manifiestan un nivel favorable.

Clima laboral: En la dimension autorrealizacion, el 15.5% manifiestan un nivel
desfavorable, el 58.6% un nivel medio y el 25.86% un nivel favorable; en la
dimension involucramiento laboral el 20.68% manifiestan un nivel
desfavorable, el 41.30% un nivel medio y el 37.9% un nivel favorable; en la
dimension supervision el 24.13% presentan un nivel desfavorable, el 58.6%
un nivel medio y el 17.2% un nivel favorable; en la dimension comunicacion
por otro lado el 13.8% un nivel desfavorable, el 55.2% un nivel medio y el 31.%

un nivel favorable y finalmente en la dimension condiciones laborales el 12%
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presentan un nivel desfavorable, el 34.40% un nivel medio y el 53.4% un nivel
favorable.

Satisfaccion Laboral: segun percepcion del personal de Enfermeria del servicio
de medicina, fue de regular satisfaccion con el 55.17%, el 13.8% presento baja

satisfaccion y solo un 31% percibi6 alta satisfaccion.

Cruz Pacherres, Y.l. (2017) 8 en su Tesis de Licenciatura: Estrés y Clima
Laboral De Los Enfermeros del Servicio de Medicina del Hospital Regional
[I-2 Tumbes- 2017. Tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el estrés y clima laboral del personal de enfermeria del servicio me
Medicina del Hospital Regional 1I-2 Tumbes 2017, con una muestra de 10
enfermeras, se utiliz6 como técnica la entrevista y como instrumento el
cuestionario, la investigacibn es de tipo cuantitativo-aplicativo de disefio

descriptivo correlacional, no experimental de corte transversal.

El nivel de estrés predomina en el nivel medio con un 50%, cifras que
constituyen una amenaza en la salud del trabajador. Respecto al clima laboral
es moderadamente favorable con el 70%, en tal sentido estas cifras deben
encaminar al personal de enfermeria a mejorar el espiritu de trabajo y la

satisfaccion laboral.

La relacion entre el nivel de estrés y el clima laboral no es significativa, segun
el andlisis y validacion de la prueba, al encontrar una probabilidad mayor del
0.05 y con un grado de libertad igual a 4, permite afirmar que para lograr un
clima laboral favorable se debe manejar y afrontar los factores estresantes de
la mejor manera y viceversa; lo que permitira mejorar el clima laboral,

repercutiendo en lo personal, familiar e institucional.

Solis Chuquiyauri, Z. (2017) ° en su Tesis de Maestria: Clima Organizacional
en los Trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013.
Objetivo: Conocer el clima organizacional en los trabajadores del Hospital de
Baja Complejidad Vitarte, la poblacion estuvo conformada por 904 trabajadores

del hospital, la muestra estuvo conformada por 20 trabajadores mediante un
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muestreo no probabilistico aleatorio intencionado, basada en un estudio

cualitativo disefio de tipo etnogréfico.

El clima organizacional es percibido como medianamente favorable, segun
las dimensiones: cultura organizacional, disefio organizacional y potencial
humano.

Segun la dimensién cultura organizacional es percibido como favorable en
las sub dimensiones que la componen: motivacion, identidad, conflicto y
cooperacion, por la existencia de identificacion y motivaciéon entre sus
comparferos hacia los objetivos institucionales, mediante la atencién con
calidad al paciente.

Segun la dimension disefio organizacional es percibido como desfavorable
en las sub dimensiones que la componen: estructura organizacional, toma
de decisiones, remuneracién, a excepcion de la comunicacion que es
medianamente favorable, evidenciandose insatisfaccion del estilo de mando
autoritario por parte de su jefe, creando una atmosfera de temor y falta de
valores.

Segun la dimensién potencial humano es percibido como desfavorable en
las sub dimensiones que la componen: recompensa, liderazgo, innovacion y
confort, estas unidades analizadas demuestran que el reconocimiento y la
recompensa se dan de manera injusta, por tal motivo se encuentran
rutinizados, con carencia de estimulo para el espiritu innovador que poseen,
asi como también el tipo de liderazgo es de rienda suelta en vez de

participativo.

Apancho Ccapa, G.k. y et al (2016) '° en su Tesis de Licenciatura: Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral en enfermeras de Cirugia y Centro

Quirurgico, Hospital Regional Honorio Delgado Arequipa 2016. El presente

estudio es de tipo descriptivo con un disefio correlacional y de corte

transversal. Constituida por una poblacién de 70 Enfermeras, cuyo objetivo es

determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del

profesional de enfermeria de los Servicios de Cirugia y Centro Quirurgico.
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En las caracteristicas generales la mayoria de enfermeras superan los
cincuenta afios de edad, siendo la mayor parte de ellas nombradas y con
funcién asistencial, a su vez llevan desempefiando dichas funciones por mas

de veinte anos.

En Clima Organizacional la mayor parte de la poblaciéon percibe un clima por
mejorar. Respecto a los tres indicadores la mayoria manifiesta un clima por
mejorar; en el indicador cultura organizacional la Unica dimensién saludable es
identidad; en el indicador disefio organizacional su dimension de remuneracion
es considerada como no saludable y en estructura resulta lo contrario por
determinarla saludable; en el indicador potencial humano en las dimensiones
de innovacion y liderazgo la mayor parte de la poblacion la califica por mejorar

a diferencia de las otras dimensiones.

Gago Paredes, K.A. y et al (2015) ' en su Tesis de Licenciatura: Clima
Laboral y Sindrome de Burnout en enfermeras del Hospital General Daniel
Alcides Carrion-Huancayo. Objetivo: Determinar la relacion entre la
percepcion de clima laboral y el sindrome de burnout en enfermeras. Se evaluo
a 97 enfermeras del Hospital General Daniel Alcides Carrion de Huancayo, las
cuales contestaron la Escala de Clima laboral (CLIOR Scale) y el Inventario de
Burnout de Maslach (MBI).

Los resultados revelan que existe relacion directa y significativa entre la
percepcion del clima laboral y la dimensién realizacién personal del burnout, asi
también se encontr6 que la diferencia de medias de clima laboral y del burnout
segun las areas de trabajo, obteniendo mayores puntuaciones promedio en las

enfermeras de UCI.

Monteza Chanduvi, N.E. (2012) *? en su Tesis de Maestria: Influencia del
Clima Laboral en la Satisfaccion De Los Enfermeras del Centro Quirurgico
Hospital EsSalud Chiclayo 2010. Tuvo como proposito central analizar la
influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro

quirdrgica, la investigacion se basé desde una perspectiva cuantitativa, con
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énfasis descriptivo y transversal, se trabajé con una poblacion de 46

enfermeras, utilizando dos cuestionarios, validados via criterio de expertos.

Como resultados, el 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral
medianamente favorable y una satisfaccion en 35 % que califica como

medianamente satisfecho.

Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares

fundamentales en las organizaciones competitivas.

2.2. BASES TEORICAS

El clima laboral se refiere al “ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus

integrantes”™3.

El término clima laboral se refiere de manera especifica a “las propiedades
motivacionales del ambiente laboral; es decir, a los aspectos de la organizacion
que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones

en sus integrantes™3,

“El clima laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales de
los integrantes y eleva la moral y es desfavorable cuando frustra esas
necesidades. En realidad, el clima laboral influye en la salud emocional de las

personas Yy, a su vez, la salud emocional influye en el clima laboral”*2.

Dada la dificultad de definir el concepto de “"clima laboral”, es preferible
reconocerlo por sus caracteristicas: 4

o Es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

o Es una configuracion particular de variables situacionales.

o Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir

siendo el mismo.
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o Tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente
como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion
particular.

o Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las actitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

o Es un fendbmeno Iégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se puede
observar diferentes climas en los individuos que efectan una misma
tarea.

o Es un fendmeno l6gicamente exterior al individuo quien, por el contrario,
puede sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

o Estd basado en las caracteristicas de la realidad externa, tal como las
percibe el observador o el actor (la percepcion no es siempre consciente).

o Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente.

o Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

o Es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las
actitudes y expectativas que son determinantes del comportamiento.

Elementos del clima laboral

Pérez, 1.1 establece que el clima laboral es una cualidad relativamente
permanente del ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo
de una organizacién, que influyen en su conducta y que se pueden describir en
funcién de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la

organizacion.

Esta definicion enfatiza en las caracteristicas descriptoras de la organizacion,
gue influyen en el comportamiento de las personas en el trabajo, en los
estudios del clima laboral es recomendable tomar como enfoque al integrado,
por cuanto permite abarcar una mayor cantidad de informacion sobre la
organizacién. Su modelo y su estructura son mucho mas fragiles y menos

estables que la estructura material de un organismo cualquiera. Por esto, la
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calidad de vida de las organizaciones depende, fundamentalmente, de la forma

en que la gerencia organiza y dirige su actividad y, en especial, en la forma

como promueve la accidon creativa de su gente, en la cual se observa lo
siguiente:

o Imagen gerencial: Se refiere a la percepcion que tiene el personal de la
conducta y la gestion de quienes dirigen la organizacion. Sus variables
descriptoras son las siguientes: confianza en la gerencia, supervision,
competencia de jefes y supervisores, estilo de direccion y liderazgo.

o Calidad del ambiente: Es la percepcion que se tiene sobre la
organizacion en cuanto y tanto ésta facilita y promueve el sentido de
compromiso de las personas con su trabajo, asi como de su valoracion y
proteccion. Sus variables descriptoras son: estabilidad, identificacion y
pertenencia, presion, valorizacion de la familia del trabajador y
condiciones de trabajo.

o Integracion organizacional: Se define como la percepcion sobre la
comunicaciéon y cooperacion de las areas entre si, para alcanzar metas y
objetivos. Sus variables descriptoras son: ambiente de cooperacion,
comunicacién en general, comunicacion interna y comunicacion integral.

o Vitalidad organizacional: Se define como la percepcién que hace el
personal, en cuanto al dinamismo de la empresa, su audacia para
alcanzar metas, grado de innovacion en decisiones y planes, rapidez para
responder a los cambios del mercado y las oportunidades que presenta
para la superacion de su gente. Esta dimensién es, al mismo tiempo, una

variable.

Debemos recordar que el conocimiento del clima laboral proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.
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Tipo de clima Laboral

Likert, R. 16 en su teoria de los sistemas determina los tipos de clima laboral, o

de sistemas:

a. Climade tipo autoritario:

al. Sistema | — Autoritarismo explotador.

Brunet (2011) 17 En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccién no
tiene la confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una
funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmésfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen entre los
superiores y subordinados se establecen con base en el miedo y en la
desconfianza. Este tipo de clima presenta un ambiente estable en el que la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma

de directrices y de sus instrucciones especificas.

b. Clima de tipo participativo:

La direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estan motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la evaluacién del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos
los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar
los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de

planeacioén estratégica.

27



Caracteristicas del Clima Laboral

En el clima laboral es muy visto el cambio de actitud de los colaboradores,

puesto que se ve reflejado en su conducta, esto puede deberse a diferentes

razones, entre ellas: problemas familiares, sobre carga de responsabilidades,

reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ello es importante

mencionar aquellas caracteristicas que se evidencian en el clima laboral. Por

ello, Silva ¢ describe las siguientes:

Es externo al individuo.

Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto.

Existe en la organizacion. Se puede registrar a través de procedimientos
varios.

Es distinto a la cultura organizacional.

Asi mismo Rodriguez, A. * menciona que el clima laboral se caracteriza por:

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales.

El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores.

Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la
mismay a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que

sus empleados pueden estar insatisfechos.

Las dimensiones del clima laboral son aquellos factores susceptibles a

medicion. La Psicéloga Sonia Palma Carrillo (SPC) ° como parte de sus

actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la
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Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru), elaboré la Escala Cima Laboral CL-

SPC, el mismo que consta de cinco factores, que son:

a. Autorrealizacion o Desarrollo Personal: Para Sonia Palma (2004) *° la
autorrealizacibn es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea respecto a su futuro.

Por ejemplo: el trabajador puede aprender y desarrollarse para un progreso
personal en la institucion; teoria que respalda a Fernandez 2° ya que menciona
el mismo sustento, afirmando que es una posibilidad de desarrollo personal y
profesional en el trabajo, es decir, es la probabilidad percibida por los
trabajadores, de que en una organizacion los trabajadores encontrardn apoyo y
estimulos para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y

efectivas de capacitacion.

b. Involucramiento Laboral: Seglin Sonia Palma (2004)'% define este
indicador como la identificacién con los valores organizacionales y compromiso
para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion. No obstante, Ferreira
21 dice que es el mayor compromiso con la organizacién, concluyendo que el
compromiso organizacional es la aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacién como propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la
misma, esforzandose para su bienestar. De tal manera, como menciona Litwin
y Stinger 22 “es necesario que los trabajadores emanen el espiritu de
cooperacion, es decir, el sentimiento de apoyo mutuo entre niveles superiores e

inferiores, para alcanzar un mayor disfrute frente a la tarea”.

c. Supervision: Sonia Palma (2004) 1° la define como las apreciaciones de
funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral en tanto a la relacion de apoyo y orientacion para las tareas

gue forman parte de su desempefio diario.

29



Por ejemplo: El supervisor brinda apoyo a los trabajadores para superar
obstaculos dentro de la organizacion y la evaluacion que se hace a los

trabajadores ayuda a mejorar la satisfaccion y produccion de los empleados.

De tal manera Hodgetts y et al 23, en su libro de Comportamiento en las
organizaciones afirman que los individuos que se preocupan primero por sus
empleados y después por la tarea a realizar parecian lograr una produccion
mayor y contar con empleados con un grado mas notable de satisfaccion en el

trabajo y en lo moral.

Por el contrario, los lideres cuyos intereses se centraban en la produccion
tenian un indice menor de rendimiento, y sus subordinados gozaban de grados
mas limitados en la moral y menos satisfaccion en el trabajo. Por otra parte,
Robbins 2* menciona que la satisfaccion del empleado se incrementa cuando el
supervisor inmediato es comprensivo y amigable, quien, ademas, ofrece
halagos por el buen desempefio, escucha opiniones de sus empleados y
muestra un interés en ellos. Y Rodriguez®® agrega el factor “comunicacion”
dentro de la supervision, diciendo que para que se cree un buen clima laboral
se necesita de una buena comunicacién entre jefe y empleados a la a la hora
de especificar tareas o rendir cuentas, para que no sucedan errores en el
trabajo. Raineri?® afirma que ademas de las retribuciones, es importante que los
supervisores y jefes directos brinden un soporte autobnomo a sus empleados y
fomenten un clima positivo a través del empoderamiento (libertad para que

puedan opinar y decidir por ellos mismos).

De esta manera el trabajador percibira su ambiente laboral de modo favorable,
lo cual influira directamente en su motivacion. Este aspecto también contribuye
al buen clima laboral, dado que los colaboradores al tener claridad sobre sus
lineas de autoridad generan confianza y una mejor solucién de los conflictos

laborales que suceden en las areas de la organizacion?’.

d. Comunicacion: Afirma Sonia Palma (2004)!° que la comunicacion es la

percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de
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la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa

como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

Por ejemplo: Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con
el trabajo y la organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna. Por
ello, Hodgetts y Altman 22 confirman que la comunicacién es un elemento muy
importante en las empresas, ya que como lo menciona Chiavenato 2 “una
organizacion sélo existe cuando hay personas capaces de comunicarse, actuar
en conjunto y lograr objetivos en comun”. El proceso de comunicacion permite
tener unida a la empresa en términos de que le proporciona los medios para
transmitir informacién vital para las actividades y la obtencion de las metas.
Werther y Davis??, sefialan que si el canal de comunicacién es bueno y asertivo
se obtendran mejores resultados en los compromisos organizacionales.
Igualmente, Cotton, P. y et al 3 afirman que un nivel alto en la comunicacién en
relacion a las relaciones interpersonales como ayuda entre colegas, adecuada
integracion entre ellos, proporciona un mejor clima basado en buenos niveles

de soporte y comunicacion entre empleados de la misma organizacion.

e. Condiciones Laborales: Para Sonia Palma (2004) *° las condiciones
laborales son el reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de

las tareas encomendadas.

Por ejemplo: La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones, se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. Segun,
Schein®, las variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico,
condiciones de ruido, calor contaminacion, instalaciones, maquinas, etc., son
variables que afectan el clima organizacional. Sin un empleado no logra
desarrollar sus labores en un espacio adecuado, no rendira como se espera en
las tareas asignadas. Esta variable deja percibir que los empleados presentan
un nivel apropiado de confort dentro de la estructura laboral. De la misma
manera, Robbins 2% coincide con los autores mencionados anteriormente

porque afirma que a los empleados les interesa su ambiente de trabajo; se
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interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico cdmodo y un adecuado
disefio del lugar permitiran un mejor desemperio y favorecera la satisfaccion del

empleado.

Estos indicadores sefalados, permitiran percibir un clima organizacional
favorable para el empleado, siempre y cuando no estén influenciadas por
elementos negativos, lo que implicaria manifestar un comportamiento
destructivo y contaminante; asimismo, evidenciar descontento y/o apatia para

la realizacion del trabajo dentro de la empresa.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

o CLIMA LABORAL: Del griego “pendiente” o “inclinacién”, también deriva
del latin “ambiente” que significa conjunto de condiciones que
caracterizan una situacion o su consecuencia, 0 de circunstancia que

rodean a una persona®?.

o SATISFACCION LABORAL: Es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien estd insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de

hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente?.

o AUTORREALIZACION: Apreciacién del colaborador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional®:.

o INVOLUCRAMIENTO LABORAL: Es una percepcion que mide el grado
de identificacion psicolégica de un individuo con su trabajo, y esta
relacionado directamente con el nivel de desempefio notado como

benéfico34.
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SUPERVISION: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que conforman parte de su
desempefio. Direccion del desarrollo de una actividad por parte de una

persona autorizada3:.

COMUNICACION: Es la transmision de sefiales mediante un codigo
comun al emisor y al receptor”. La comunicacion es el acto por el cual se
puede establecer contacto entre uno y otro ser con la finalidad de

transmitir una idea3s.

CONDICION LABORAL: Es lo que se entregue al personal para que
pueda prestar sus servicios a cabalidad. A contrario, si el trabajador o
cuenta con estos elementos dificilmente podria cumplir con sus
obligaciones en la forma y calidad esperada por el empleador. Debido a
que los servicios prestados por el personal contratado, es uno de los
medios con los que cuenta el empleador para alcanzar los objetivos por
los cuales éste constituyd una empresa 0 negocio, sera practicamente
una obligacion para el empleador, otorgar estas condiciones de trabajo. Si
bien es cierto que lo entregado a los trabajadores que sea imprescindible
para prestar sus servicios, tienen tal categoria, de la definicion legan
antes sefalada también serian consideradas como condicién de trabajo
todo aquello que sea “necesario” para el cabal desempeno de las labores
del trabajador. En este Ultimo supuesto, correspondera determinar en
cada especifico caso, si el empleador esta obligado a entregar lo que se
necesite, para que el personal pueda cumplir con sus obligaciones en la
forma debida. Ello es importante, porque si el trabajador no labora en la
forma esperada, por no contar con los medios que razonablemente
puedan ser considerados como necesarios, no seria responsable del

incumplimiento parcial por la prestacion de sus servicios®.
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o TECNOLOGIA: Conjunto de instrumentos, recursos técnicos o

procedimientos empleados en un determinado campo o sector33,

o REALIZACION PERSONAL: Es la sensacién de ser una persona

auténoma, independiente y capaz de afrontar nuevos retos®.

o AMBIENTE DE TRABAJO: Traducido al ambito empresarial, es el
conjunto de factores que influyen sobre el bienestar fisico y mental de los
trabajadores. Supone la suma del conjunto de factores técnicos y sociales
que participan en el proceso del trabajo e influyen en el bienestar laboral
del trabajador. Se trata, por lo tanto, de las condiciones que se viven
dentro del entorno laboral y esta compuesto por todas las circunstancias

que inciden en la actividad dentro de una oficina, una fabrica, etc®.

2.1. HIPOTESIS

2.1.1. Hipotesis General

El clima laboral en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2
MINSA Tarapoto 2018, es desfavorable.

2.1.2. Hipotesis Especificas

o El clima laboral en la dimension autorrealizacion, en las Enfermeras del
servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto 2018, es
desfavorable.

o El clima laboral en la dimension involucramiento laboral, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto
2018, es desfavorable.

o El clima laboral en la dimension supervision, en las Enfermeras del
servicio de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto 2018, es

desfavorable.
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o El clima laboral en la dimensidon comunicacion, en las Enfermeras del
servicio de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto 2018, es
desfavorable.

o El clima laboral en la dimension condiciones laborales, en las Enfermeras
del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto 2018, es

desfavorable.

2.2. VARIABLES

Variable: Clima laboral

o Definicion conceptual: Es la percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades
de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su
trabajo en coordinacidn con sus demas compafieros y condiciones

laborales que facilitan su tarea'®.

o Definicién Operacional:

Es la percepcion de los diferentes indicadores de cada dimension que
estudia el clima laboral.
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Operacionalizacion de las variables

ESCALA
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Autorrealizacién | Desarrollo personal
Desarrollo profesional
Involucramiento | Compromiso organizacional
laboral Cumplimiento organizacional
Identificacion organizacional
Supervision Apoyo
Orientacion de tareas
Clima Laboral Funcionalidad Ordinal

Comunicacion

Fluidez

Celeridad
Claridad

Atencion al cliente

Condiciones

laborales

Elementos materiales
Elementos econdmicos

Elementos psicosociales

36




CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

Segin Hernandez (2014)%®, en su libro de metodologia de la investigacion
refiere que existen 2 tipos de investigacion pudiendo ser experimental o No
experimental. Para el presente estudio el tipo de investigacion es no
experimental, puesto que no hay manipulacion de variable de estudio.

3.1.2. Nivel de Investigacion

Sanchez (2006) 2 menciona que existe dos niveles en investigacion;
investigacién basica generadora de nuevo conocimiento y aplicada aquella que
busca resolver problemas a través de la practica, ante las definiciones
explicadas, el estudio es basico por que obtendra informacion necesaria sobre
el clima laboral, para luego plantear sugerencias y/ aportes que ayuden a la

gestion de la organizacion.
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3.2. DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto de investigacion se realizé en el servicio de Neonatologia
del Hospital 11-2 MINSA ubicado en la ciudad Tarapoto, Provincia y Region San

Martin, en la cuadra siete del Jr. Angel Delgado Morey sobre un terreno de

30,100 m2, consta con una infraestructura distribuido en 4 niveles.

El servicio de Neonatologia se divide en 4 areas por lo que tenemos acceso

usando el ascensor o escalera de emergencia:

e ATENCION INMEDIATA DEL RECIEN NACIDO: Esta area de la

Neonatologia se encuentra en el segundo piso del Hospital.

e EL ALOJAMIENTO CONJUNTO: Esta area de la Neonatologia se

encuentra en el tercer piso del Hospital.

e CUIDADOS INTERMEDIOS.: Esta area de la Neonatologia se encuentra

en el tercer piso del Hospital.

e UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS NEONATALES: Esta area de la

Neonatologia se encuentra en el segundo piso del Hospital.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

Para la presente investigacion de evalué a 26 Enfermeras que laboran en el

servicio de Neonatologia del Hospital II-2 Tarapoto, las mismas que estan

distribuidas en las siguientes unidades:

Unidades del Servicio de Neonatologia

N° Enfermeras

UCIN

11 Enfermeras

Alojamiento Conjunto

5 Enfermeras

Cuidados Intermedios

5 Enfermeras

Atencion Inmediata del Recién Nacido

5 Enfermeras

TOTAL

26 Enfermeras

Fuente: Jefatura de Recursos Humanos.
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3.3.2. Muestra

La muestra para la presente investigacion fue censal, es decir se evaluo a las

26 Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 Tarapoto

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnica de Investigacion: La encuesta.

3.4.2. Instrumento de Investigacion: ESCALA DE CLIMA LABORAL CL — SPC

La escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo en el 2004, el mismo que ha sido adaptado por la Bach. Magaly

Sandoval Rengifo para la presente investigacion.

Consta de 50 items que exploran la variable clima laboral se puntta de 0 a 4
puntos, con un total de 250 puntos como méaximo en la escala general y de 50
puntos para cada uno de los factores.

Los cinco factores que se determinaron en funcién al analisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes:

o Realizacion Personal (autorrealizacidén): Apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.
Los items que conforman la prueba son: 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41y
46.

o Involucramiento laboral: ldentificaciébn con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién. Los
items referidos a este indicador son: 2, 7, 12, 17, 22,27, 32, 37,42y 47

o Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacién de superiores
en la supervisiéon dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo

y orientacién para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
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Los items son: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43 y 48.

o Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,

coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al

funcionamiento interno de la empresa como con la atencién a usuarios y/o

clientes de la misma. Los items correspondientes son: 4, 9, 14, 19, 24, 29,

34, 39, 44y 49.

o Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucién provee los

elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales. Los items son: 5,
10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45y 50.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estdn basadas

en las puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es

mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion se

interpreta de manera contraria.

o Ninguno o Nunca: 0
. Poco: 1

o Regular o Algo: 2

. Mucho: 3

o Todo o Siempre: 4

Tabla N° 01: Escala de medicion del clima laboral

N° Dimensiones items Escala de Puntaje
medicion

1 | Autorrealizacion 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46. 50

2 | Involucramiento laboral | 2,7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47. 50

3 | Supervision 3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48. Ordinal 50

4 | Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49 50

5 | Condiciones laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50 50
Total 250

Fuente: Elaboracion propia
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3.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.5.1. Validez del instrumento

Validacion por jueces o expertos: Es una de las técnicas utilizadas para
calcular el indice de validez de constructo. Se basa en la correspondencia
tedrica entre los items del instrumento y los conceptos del evento. Busca
corroborar el consenso entre el investigador y los expertos con respecto a la
pertenencia de cada item a las respectivas sinergias del evento y, de esta
manera, apoyar la definicion de la cual se parte*°.

3.5.2. Confiabilidad del Instrumento

Se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach. Las correlaciones
obtenidas son positivas significativas al (p<0,05) entre los cinco factores de
clima laboral.

3.6. PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Plan de recoleccion de datos:

El procesamiento de la informacion, consistio en la aplicacion de un
cuestionario que recabd datos proporcionados por los/as Enfermeros/as del
servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, para luego ser
procesados a través de tablas o graficos para mayor interpretacion.
Procesamiento de datos:

El analisis de los datos se realiz6 a través de la estadistica descriptiva,

utilizando hoja de calculo Excel y programa estadistico SPSS V21, lo cual

brind6 datos exactos para luego ser analizados e interpretados.
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Tabla N° 02: Datos generales de los encuestados respecto al clima laboral en

las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA —

CAPITULO IV:
RESULTADOS

Tarapoto, 2018.

Datos Generales

%

DE 20 A 30 4 15.38%
DE 31 A 40 13 50.00%
EDAD
DE 41 A 50 15.38%
DE 51 A MAS 19.23%
SOLTERA 34.62%
DIVORCIADA 3 11.54%
ESTADO CIVIL
CASADA 11 42.31%
CONVIVIENTE 3 11.54%
TITULO PROFESIONAL 26 100.00%
GRADO DE
. ESPECIALIDAD 17 65.38%
INSTRUCCION _
MAESTRIA 4 15.38%
CATOLICO 23 88.46%
RELIGION ADVENTISTA 1 3.85%
EVANGELICO 2 7.69%
CONDICION CONTRATADA 13 50.00%
LABORAL NOMBRADA 13 50.00%
NINGUNO 15.38%
1 15.38%
2 10 38.46%
HIJOS/AS
3 6 23.08%
4 1 3.85%
5 1 3.85%
NINOS/AS 20 76.92%
EDAD DE LOS
ADOLESCENTES 14 53.85%
HIJOS/AS
ADULTOS 17 65.38%
Hasta S/ 2000 2 7.69%
INGRESO De S/ 2001 a S/ 3000 17 65.38%
FAMILIAR De S/ 3001 a S/ 4000 6 23.08%
Mas de S/ 4001 1 3.85%

Fuente: Datos del Anexo N° 02
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Gréfico N° 01: Datos generales de los encuestados respecto al clima laboral en
las Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA —
Tarapoto, 2018.
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Fuente: Datos de la Tabla N° 02
Interpretacion:

En la Tabla 02 y grafico 01:
o Edad: El 50% (13) tienen entre 31 y 40 afios, el 19.23% (5) entre 51 a
mas afos, el 15.38% (4) entre 20 a 30 afios o de 41 a 50 afos.
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Estado civil: El 42.31% (11) son casados, el 34.62% (9) solteros y el
11.54% (3) son convivientes o divorciados.

Grado de instruccion: ElI 100% (26) son titulados, el 65.38% (17) con
Especialidad y el 15.38% (4) con Maestria.

Religion: El 88.46% (23) son catolicos, el 7.69% (2) son evangélicos y el
3.85% (1) es adventista.

Condicion laboral: el 50% (13) son contratados y el 50% (13) son
nombrados.

N° de hijos: El 38.46% (10) tienen 2 hijos, el 23.08% (6) tienen 3 hijos, el
15,38% (4) tienen 1y O hijos y el 3.85% (1) tienen 4 y 5 hijos.

Edades de los hijos: El 76.92% (20) son nifios, el 65.38% (17) son adultos
y el 53.85% son adolescentes.

Ingreso familiar: El 65.38% (17) es de s/ 2001 a s/ 3000, el 23.08% es de
s/ 3001 a s/ 4000, el 7.69% (2) es hasta s/ 2000 y el 3.85% (1) es mas de
s/ 4001.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Tabla N° 03: Clima laboral en la dimensién autorrealizacion, en las Enfermeras

del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.

Dimension Autorrealizacion f %
Muy desfavorable lalo 0 0.00%
Desfavorable 11a20 4 15.38%
Media 21a30 18 69.23%
Favorable 31a40 4 15.38%
Muy favorable 41 a 50 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 02

Grafico N° 02: Clima laboral en la dimensién autorrealizacion, en las

Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto,

2018
80%
69.23%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 15.38% 15.38%
10%
0.00% 0.00%
0%
1A10 11A20 21A30 31A40 41A50
Muy Desfavorable Media Favorable Muy favorable

desfavorable

Fuente: Datos de la Tabla N° 03
Interpretacion:

En la Tabla 03 y grafico 02: Clima laboral dimension autorrealizacion: El

69.23% (18) es media o regular, el 15.38% (4) es desfavorable y favorable.
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Tabla N° 04: Clima laboral en la dimensién involucramiento laboral, en las
Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto,

2018.

Dimension Involucramiento Laboral f %
Muy desfavorable 1al0 0 0.00%
Desfavorable 11a20 1 3.85%
Media 21a30 23 88.46%
Favorable 31a40 2 7.69%
Muy favorable 41 a 50 0 0.00%

TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 03

Grafico N° 03: Clima laboral en la dimensiéon involucramiento laboral, en las

Enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto

2018
100%
00% 88.46%
80%
T0%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0.00% 3-85% |?i|9% 0.00%
0% | —
1A10 11A20 21A30 31A40 41 A 50
Muy Desfavorable Media Favorable Muy favorable

desfavorable

Fuente: Datos de la Tabla N° 04

Interpretacion:
En la Tabla 04 y gréfico 03: Clima laboral dimension involucramiento laboral: El
88.46% (23) es media o regular, el 7.69% (2) es favorable y el 3.85% (1) es
desfavorable.
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Tabla N° 05: Clima laboral en la dimension supervision, en las Enfermeras del
servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.

Dimension Supervision f %
Muy desfavorable l1al0 0 0.00%
Desfavorable 11a20 10 38.46%
Media 21a 30 14 53.85%
Favorable 31a40 2 7.69%
Muy favorable 41 a 50 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 04

Grafico N° 04: Clima laboral en la dimensién supervision, en las Enfermeras del

servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.
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53.85%
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0.00% 0.00%
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1A10 11A20 21A30 31A40 41A50

Muy Desfavorable Media Favorable Muy favorable
desfavorable

Fuente: Datos de la Tabla N° 05

Interpretacion:

En la Tabla 05 y grafico 04: El Clima laboral dimensién supervision: El 53.85%
(14) es media o regular, el 38.46% (10) es desfavorable y el 7.69% (2) es
favorable.
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Tabla N° 06: Clima laboral en la dimensién comunicacioén, en las Enfermeras

del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.

Dimension Comunicacién f %
Muy desfavorable l1al0 0 0.00%
Desfavorable 11a20 3 11.54%
Media 21a30 20 76.92%
Favorable 31a40 3 11.54%
Muy favorable 41 a 50 - 0.00%
TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 05

Grafico N° 05: Clima laboral en la dimensidon comunicacion, en las Enfermeras

del servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.
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Muy Desfavorable Media Favorable Muy favorable

desfavorable

Fuente: Datos de la Tabla N° 06
Interpretacion:

En la Tabla 06 y grafico N° 05: El Clima laboral, dimension comunicacion: El

76,92% (20) es media o regular y el 11.54% (3) es desfavorable y favorable.
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Tabla N° 07: Clima Laboral en la dimensién condiciones laborales, en las
Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto

2018
Dimension Condicién Laborales f %

Muy desfavorable 1al0 0 0.00%
Desfavorable 11a20 7 26.92%
Media 21a30 19 73.08%
Favorable 31a40 0 0.00%
Muy favorable 41 a 50 0 0.00%

TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 06

Grafico N° 06: Clima laboral en la dimensién condiciones laborales, en las
Enfermeras delservicio de Neonatologia del Hospital 11-2 MINSA Tarapoto,
2018.
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Fuente: Datos de la Tabla N° 07
Interpretacion:

En la Tabla 07 y grafico N° 06: El clima laboral, dimensién condicién laboral: El
73.08% (19) es media o regular y el 26,92% (7) es desfavorable.
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OBJETIVO GENERAL:

Tabla N° 08: clima laboral en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del
Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto, 2018.

Clima Laboral f %
Muy desfavorable lalo 0 0.00%
Desfavorable 11a20 3 11.54%
Media 21a30 22 84.62%
Favorable 31a40 1 3.85%
Muy favorable 41 a 50 0 0.00%
TOTAL 26 100.00%

Fuente: Datos del Anexo N° 07

Grafico N° 07: Clima laboral en las Enfermeras del servicio de Neonatologia del
Hospital 11-2 MINSA Tarapoto, 2018.
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Fuente: Datos de la Tabla N° 08
Interpretacion:

En la Tabla 08 y grafico 07: Clima laboral: El 84.62% (22) es media o regular, el
11.54% (3) es desfavorable y el 3.85% (1) es favorable.
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CAPITULO V;
DISCUSION

En la presente investigacion se evalud a los Enfermeros/as a fin de conocer el
clima laboral, obteniendo los siguientes resultados: El 50% tienen entre 31 y 40
anos, el 42.31% son casados, el 100% con Titulo Profesional, el 65.38% con
Especialidad, el 88.46 % son catolicos, el 50% son contratados, el 38.46%
tienen 2 hijos, el 76.92% son nifios, el 65.38% tiene un ingreso promedio
familiar de s/ 2001.00 a s/ 3000.00

En las dimensiones del Clima Laboral, las 5 dimensiones tienen valores medios
o regulares, siendo estos: autorrealizacion 69.23%, involucramiento laboral
88.46%, Supervisibn 53.85%, comunicacion 76,92% y condicion laboral
73.08%.

En general el 84.62% tienen un clima laboral medio o regular, el 11.54%
desfavorable y solo el 3.85% favorable.

Arboleda Pefiaherrera, L.I (2017)" en su Tesis de Maestria: Clima

Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria del

Servicio de Medicina del Hospital Alberto Sabogal Sologuren. Callao 2016

o En la dimensién autorrealizacion: El 58.6% un nivel medio, el 25.86% un
nivel favorable y el 15.5% manifiestan un nivel desfavorable.

o En la dimension involucramiento laboral: EI 41.30% un nivel medio, el
37.9% un nivel favorable y el 20.68% manifiestan un nivel desfavorable.

o En la dimensién supervision: ElI 58.6% un nivel medio, el 24.13%
presentan un nivel desfavorable y el 17.2% un nivel favorable.

o En la dimensién comunicacion: El 55.2% un nivel medio, el 31% un nivel
favorable y el 13.8% un nivel desfavorable.

o En la dimension condiciones laborales: El 53.4% un nivel favorable, el

34.40% un nivel medio y el 12% presentan un nivel desfavorable.
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Satisfaccion Laboral: segun percepcion del personal de enfermeria del servicio
de medicina, fue de regular satisfaccion con el 55.17%, el 31% percibié alta

satisfaccion y el 13.8% presento baja satisfaccion.

Cruz Pacherres, Y.l. (2017) & en su Tesis de Licenciatura: Estrés y Clima
Laboral de los Enfermeros del Servicio de Medicina del Hospital Regional
[I-2 Tumbes- 2017. Respecto al clima laboral es moderadamente favorable con
el 70%, en tal sentido estas cifras deben encaminar al personal de enfermeria a

mejorar el espiritu de trabajo y la satisfaccion laboral.

Solis Chuquiyauri, Z. (2017) ° en su Tesis de Maestria: Clima Organizacional
en los Trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013.

Con respecto al clima organizacional es percibido como medianamente
favorable, segun las dimensiones: cultura organizacional, disefio organizacional
y potencial humano.

Segun la dimensién cultura organizacional es percibido como favorable en las
sub dimensiones que la componen: motivacion, identidad, conflicto y
cooperacion, por la existencia de identificacion y motivaciébn entre sus
compafieros hacia los objetivos institucionales, mediante la atencion con

calidad al paciente.

Segun la dimension disefio organizacional es percibido como desfavorable en

las sub dimensiones que la componen:

o Estructura organizacional, toma de decisiones, remuneracion, a excepcion
de la comunicacibn que es medianamente favorable, evidenciandose
insatisfaccion del estilo de mando autoritario por parte de su jefe, creando
una atmaosfera de temor y falta de valores.

o Segun la dimensién potencial humano es percibido como desfavorable en
las sub dimensiones que la componen: recompensa, liderazgo, innovacion
y confort, estas unidades analizadas demuestran que el reconocimiento y
la recompensa se dan de manera injusta, por tal motivo se encuentran

rutinizados, con carencia de estimulo para el espiritu innovador que
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poseen, asi como también el tipo de liderazgo es de rienda suelta en vez

de participativo.

Monteza Chanduvi, N.E. (2012) *? en su Tesis de Maestria: Influencia del
Clima Laboral en la Satisfaccién De Los Enfermeras del Centro Quirurgico
Hospital EsSalud Chiclayo 2010.

El 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente
favorable y una satisfaccion en 35% que califica como medianamente

satisfecho.

Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares

fundamentales en las organizaciones competitivas.
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CONCLUSIONES

a)

b)

Conclusiones Parciales

El clima laboral con respecto a la dimension de autorrealizacion: el
69.23% es media o regular, el 15.38% es desfavorable y favorable. Por

ello se rechaza la hipétesis especifica.

El clima laboral con respecto a la dimension de involucramiento laboral: El
88.46% es media o regular, el 7.69% es favorable y el 3.85% es
desfavorable. Por ello se rechaza la hipotesis especifica.

El clima laboral con respecto a la dimension de supervision: El 53.85% es
media o regular, el 38.46% es desfavorable y el 7.69% es favorable. Por

ello se rechaza la hipétesis especifica.

El clima laboral con respecto a la dimension de comunicacion: El 76,92%
es media o regular y el 11.54% es desfavorable y favorable. Por ello se

rechaza la hipotesis especifica.
El clima laboral con respecto a la dimensién condicién laboral: El 73.08%
es media o regular, el 26,92% es desfavorable, 0% favorable. Por ello se
rechaza la hipotesis especifica.

Conclusién Final

El 84.62% tienen una escala media o regular, el 11.54% desfavorable y el

3.85% favorable. Por ello se rechaza la hipétesis general.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda:

e Fortalecer las estrategias de motivacion e incentivos en base a
resultados de las evaluaciones de desempefio con programas de

reconocimiento, capacitaciones y bienestar laboral.

e Implementar el programa de induccion de personal a los nuevos
Enfermeros(as) que ingresen al servicio, con el propdsito de que
conozcan la misién, visién, objetivos y logros del servicio, a fin de

motivar sentimientos de compromiso laboral.

e Se sugiere generar comunicacion asertiva y promover cursos o talleres
de capacitacion de alto nivel a fin de contar con personal altamente
calificado, mejorando la capacitacion, dotacion de personal, las
condiciones fisicas, provisiébn de insumos y equipamiento; para que la
satisfaccion laboral y el desarrollo e implementacion de estrategias

garanticen un cuidado enfermero de calidad y un buen clima laboral.

e Es necesario desde la perspectiva de Enfermeria, considerar los
resultados obtenidos de esta y demas investigaciones sobre esta
tematica a fin de convertir las areas débiles en areas de oportunidad
para fortalecer el ambiente de trabajo en el personal, de tal forma que
incremente la satisfaccion en el clima laboral y por ende brindar

cuidados de calidad en los pacientes creatividad.

e Realizar programas de superacion profesional en el hospital, permitiendo
que el personal tenga opciones al reconocimiento profesional, uno de las
motivaciones importantes para el desempefio y crecimiento profesional

del personal de Enfermeria.
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Recomendacion General:

e El profesional de Enfermeria del servicio de Neonatologia tiene un papel
muy relevante en la atencién de los pacientes neonatales, ya que dicho
servicio brinda atencion a los pacientes las 24 horas del dia y porque su
actividad profesional se centra en la atencion de las necesidades y los
problemas patoldgicos de los pacientes neonatos. Para ello es muy
importante que el profesional de enfermeria labore en un clima laboral
adecuado para la realizacién de las metas y objetivos propuestos con el

fin de lograr el bienestar del paciente.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: CLIMA LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL 11-2 MINSA-TARAPQTO, 2018.

. METODOLOGIA DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACION
PROBLEMA PRINCIPAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable: Tipo de Investigacion:
¢ Como es el clima laboral en las Enfermeras | Determinar como es el clima laboral en las | El clima laboral en las Enfermeras Servicio de No experimental
del Servicio de Neonatologia del Hospital II-2 | Enfermeras del Servicios de Neonatologia del | Neonatologia del Hospital 112  MINSA Clima Laboral
MINSA Tarapoto, 2018?. Hospital [I-2 MINSA Tarapoto, 2018. Tarapoto, 2018 es desfavorable.
Nivel de la investigacion
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: Basico
¢, Como es el clima laboral en la dimension | Conocer como seria el clima laboral en la | El clima laboral en la dimensién Disefio de investigacion:

autorrealizacién, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital -2
MINSA Tarapoto, 2018?.

;,Como es el clima laboral en la dimension
involucramiento laboral, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital -2
MINSA Tarapoto, 2018?.

;Como es el clima laboral en la dimension
supervision, en las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital 1-2 MINSA
Tarapoto, 20187.

dimensién autorrealizacién, en las Enfermeras
del Servicio de Neonatologia del Hospital II-2
MINSA Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la
dimensién involucramiento laboral, en las
Enfermeras del Servicio de Neonatologia del
Hospital -2 MINSA Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la
dimension supervision, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital II-2
MINSA Tarapoto, 2018.

autorrealizacién, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital II-2
MINSA Tarapoto, 2018 es desfavorable.

El clima laboral en la dimensién
involucramiento laboral, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital II-2
MINSA Tarapoto, 2018 es desfavorable.

El clima laboral en la dimension supervision,
en las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA
Tarapoto, 2018 es desfavorable.

Descriptivo

Poblacion:

26 Enfermeras

Muestra:

Censal.

Técnicas:

Encuesta.




;Como es el clima laboral en la dimension
comunicacion, en las Enfermeras del Servicio
de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA
Tarapoto, 2018?.

;Como es el clima laboral en la dimension
condiciones laborales, en las Enfermeras del
Servicio de Neonatologia del Hospital 1I-2
MINSA Tarapoto, 20187?.

Conocer como seria el clima laboral en la
dimension comunicacion, en las Enfermeras
del Servicio de Neonatologia del Hospital 1I-2
MINSA Tarapoto, 2018.

Conocer como seria el clima laboral en la
dimension condiciones laborales, en las
Enfermeras del Servicio de Neonatologia del
Hospital 1l-2 MINSA Tarapoto, 2018.

El clima laboral en la dimension
comunicacion, en las Enfermeras del Servicio
de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA
Tarapoto, 2018 es desfavorable.

El clima laboral en la dimensién condiciones
laborales, en las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital 112 MINSA
Tarapoto, 2018 es desfavorable.

Instrumento:

Cuestionario: Escala de Clima
Laboral.
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CLIMA LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL SERVICIO DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL II-2
MINSA - TARAPOTO, 2018.
Autora: Psc. Sonia Palma Carrillo
Modificado por: Bach. Enf. Magaly Sandoval Rengifo

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del Servicio
de Neonatologia del Hospital 1I-2 MINSA Tarapoto. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.

Lea cuidadosamente y coloque el nimero que usted crea conveniente, segin su punto de vista. Conteste
todas las preguntas, asimismo no existen respuestas buenas ni malas.

l. DATOS DE LA ENCUESTADO/A:

Edad: ... Estado Civil: ...ooveeeeii

Grado de Instruccion: a) Titulo Profesional b) Especialidad c) Maestria

Religion: ....c.ccvvveeeiiiiiiiii Condicién laboral:  a) Contratada b) Nombrada

NUmero de Hijos/as: .................. Edades de 10s hijos/as: .........cceeeiiiiiiiiiiiiiiiinnnnnn,

Ingresos Familiar Promedio: a) Hasta S/ 2000 b) De S/ 2001 hasta S/ 3000
c) De S/ 3001 hasta S/ 4000 d) Méas de S/ 4001

IIl.  CLIMA LABORAL

Ninguno =0 Poco =1 Regularo algo = 2 Mucho =3 Todo o siempre = 4

PREGUNTAS 0/1]2 |3 |4

1. ¢ Existen oportunidades de progresar en el Servicio de Neonatologia®?.

2. ;Ud., se siente comprometido/a con el éxito del servicio?.

3. ¢Su Jefe de Servicio, le brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan en el Servicio?.

4. ;Ud. cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo?.

5. ¢Ud trabaja en equipo?.

6. ¢El Jefe de Servicio se interesa por el éxito laboral de sus colegas del servicio de
Neonatologia?.

7. ;Cada Licenciado de Enfermeria se capacita para demostrar sus capacidades en
el servicio?.

8. ;En el Servicio de Neonatologia, se capacitan continuamente?.

9. ;En el Servicio de Neonatologia, la informacion fluye adecuadamente?.

10. ¢4Ud. se siente preparado para afrontar los diferentes casos que podrian
presentarse en su turno?,

11. ¢Ud. participa en la discusion de diagndsticos de casos y las diferentes
actividades de enfermeria para mejorar la salud de los pacientes del servicio?.

PREGUNTAS 01123 |4




12.

;Ud. se considera factor clave para el éxito de su servicio?.

13.

¢La evaluacion que ud. hace sobre su turno de trabajo, ayuda a mejorar su
desempefio laboral?.

14.

¢ En su servicio, existe una relacion laboral, armoniosa?.

15.

;Los Licenciados de Enfermeria tienen la opcion de tomar decisiones en las
diferentes actividades de enfermeria que realizan en su servicio?.

16.

¢ Valoran los altos niveles de desempefio laboral que ud. tiene?.

17.

;Los licenciados de Enfermeria del Servicio de Neonatologia estén
comprometidos con el desarrollo del Hospital II-2 Tarapoto?.

18.

¢ En el presente afio, recibiste la capacitacién necesaria para realizar el trabajo en
el Servicio de Neonatologia?.

19.

¢ Existen suficientes canales de comunicacién en tu servicio?.

20.

¢ Todos los Licenciados de Enfermeria del Servicio de Neonatologia, trabajan
€OMO un equipo bien integrado?.

21.

¢ Tu Jefe de Servicio, expresa reconocimiento por tus logros?.

22.

¢ Sientes que en el Servicio de Neonatologia, se hace mejor el trabajo cada dia?.

23.

¢ Tus responsabilidades por turno, estan claramente definidas?.

24.

¢ Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia?.

25.

¢ Cuentas con la oportunidad de realizar tu trabajo en el turno, lo mejor que se
puede?.

26.

¢ Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse?.

27.

¢, Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite su desarrollo personal?.

28.

¢Tu Servicio dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades de Enfermeria?.

29.

¢ En el Hospital 1I-2 Tarapoto, se afrontan y superan los obstaculos?.

30.

¢ Existe buena administracion de los recursos de tu servicio?.

31.

¢ Los jefes promueven la capacitacion que tu servicio necesita?.

32.

¢ Cumplir con las actividades de tu turno, es estimulante?.

33.

¢ Existen normas y procedimientos que guias tus acciones en el trabajo?.

34.

¢ El'Hospital 1I-2 Tarapoto, fomenta y promueve la comunicacién interna?.

35.

¢ La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras Instituciones?.

36.

¢ El' Hospital 1I-2 Tarapoto, promueve el desarrollo de su personal?.

37.

¢ Los servicios del Hospital -2 Tarapoto, son motivo de orgullo del personal?.

38.

¢ Las funciones en tu servicio estan claramente definidos?.

39.

¢ El Jefe de Servicio escucha los planteamientos que se le hacen?.

40.

;Las acciones que realizas en tu servicio, tienen relacién con la vision del
Hospital?.

41.

¢ En tu servicio se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras?.

42.

¢ Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion?.

43.

¢ El trabajo que realizas se basan en guias establecidas por la Institucion?.

44,

¢ Existe colaboracién entre el personal de los diversos servicios del Hospital 11-2
Tarapoto?.

45,

¢,u servicio dispone de tecnologia que facilite el trabajo?.

46.

¢ La Institucion reconoce los logros obtenidos en su servicio?.

47.

¢El Hospital 1I-2 Tarapoto, es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral?.

48.

¢ Existe un trato justo en la institucion?.

49.

¢,.Se conocen los avances en los otros servicios de la Institucion?.

50.

¢ La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y sus capacidades?.

Gracias por su colaboracion.
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Puntaje del anexo 02

Dimensiones Puntaje
Muy desfavorable 1a50
Desfavorable 512100
Media 1012150
Favorable 151a200
Muy favorable 201 a 250
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES ) F
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES LLAREYALD REATEOCUT  WNERLTIN)A M,
1.2 GRADO ACADEMICO LRGTsTee eN DocencTh
1.3. TITULO PROFESIONAL: LLELENCTAQA EN ENFERMerIA
1.4 INSTITUCION QUE LABORA :...‘.‘KQ?..‘.’:EI.!‘.‘.Q..JI:..?./...Iﬂ.@.ﬁf?..‘.’.@...ﬂ%ﬁ)..5..'5......
1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION :.£4THA...LARARAL  ENFERHERAS DEL
LRERVIEEA DE NeONATOLQOTA  De( Woser The TT- 2 HynsA
O ool 0 7L X SO - VL N S L SO
1.6 AUTOR DELINSTRUMENTO . A\RGALY SANDOVAL VENGEFO
1.7 CARRERA PROFESIONAL N EE R E R T B e
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO :.E2LALA. . DE  CLINA LABORAL
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
a) De 01 a 09: (No vélido, reformular) b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
¢) De 12 a 15: (Valido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)
Il. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Breu:o Excelente I
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) | (12-15) (15-18) (18-20)
INSTRUMENTO
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
Estd expresado con conductas
2. OBJETIVIDAD observables el
3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y
tecnologia 14
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y logica o
Comprende los aspectos en cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad v
Adecuado para valorar los aspectos de ]
6. INTENCIONALIDAD e V
Basado en el aspecto tedrico cientifico
& CONISIENCIA y del tema de estudio /
Entre las variables, dimensiones y
8. COHERENCIA riakios /
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA aitulis, /
Genera nuevas pautas para la
+5, CORVEINENCIA investigacién y construccién de teorias. ‘/
Sub Total 3 45
Total ‘
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) ’ﬁ:s?‘* :o’?(o
VALORACION CUALITATIVA \/gl.édbfpf;mr PR——
CRITERIO DE APLICABILIDAD ey SO e o LOGHEL OIS e,
Lugar y Fecha:......L.../. 937/.1.3... ...................
/
Hadinda Mﬁum
5 Dacencia y Gestion Uaivamsitaria

CER-12 %08
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
i. DATOS GENERALES ‘ e

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES oz ddne Cueon ﬂ:’.\.%".-.‘.‘..‘.‘.é ..........................
1.2 GRADO ACADEMICO e dedsNer T N
1.3. TITULO PROFESIONAL: g SENGOd O ey embermecia,
1.4 INSTITUCION QUE LABORA . Mosgla\ 2 HICsA Tewpolo
1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION :.C\%a... \aboral en (as. taalecmeras, il
...... pedioe...di.ntanevelege  ad Heselalx o2 Tacupalo, Winse
1.6 AUTOR DELINSTRUMENTO  :.Lisha....nd.... Eagaly.... Sandael... < Ll
1.7 CARRERA PROFESIONAL oo Bt o o
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :..£s.cola.. o cGena. \abora)
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No vélido, reformular) b) De 10 a 12: (No vélido, modificar)

¢) De 12 a 15: (Valido, mejorar) d) De 15 a 18: (Vélido, precisar)

e) De 18 a 20: (V4lido, aplicar)
il. ASPECTOS A EVALUAR:

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno Bh:::o Excelvem:'
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) | (12-15) (18-20)
INSTRUMENTO (15-18)
01 02 03 04 05
. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado /
. OBJETIVIDAD Estd expresado con conductas .
observables
. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y o
tecnologfa
. ORGANIZACION Existe una organizacién y légica 4
. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad vy N /
calidad
. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de o
estudio
Basado en el aspecto tedrico cientifico y
- CONSBIENGIA y del tema de estudio -
. COMERENCIA Ent.re las variables, dimensiones y -
variables
. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del p
estudio.
Genera nuevas pautas para la ;
40. CONVENIENEIA investigacion y construccién de teorfas. &
Sub Total < ND)
Total
2f (G [
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.8)  :.. 149X Q. 4z (9.6
oy - jo
VALORACION CUALITATIVA e M. Ol
CRITERIO DE APLICABILIDAD : A p. li e el { (.L'—\{/ 250, em-,[o .

Lugar y Fecha:..../.L.% ,/ /4
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

I.  DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES ....5.1.&&&.).;@2%&....Qﬁ.@.é..«if?...'S.é..f!iﬁ.@.%.&ﬁ..tté!.@.@.@.m
1.2 GRADO ACADEMICO L HACLSTER. €N, SAWD POBELIEA

1.3. TITULO PROFESIONAL:
1.4 INSTITUCION QUE LABORA
1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION

€l SERVETCLO

...................................................................................

L 0sPTTAL E - Es.5alud. TARAPOTO

(A, LABORAL. €. LAS. ENEERT ERAS

...................................................

..............................................................................................................................................

AUTOR DEL INSTRUMENTO
CARRERA PROFESIONAL

...................................

......................................................................................

.......................................................................................................................................................

NOMBRE DEL INSTRUMENTO
CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c¢) De 12 a 15: (Vélido, mejorar)
e) De 18 a 20: (Vélido, aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:

..............

..............

........................................

...............

b) De 10 a 12: (No valido, modificar)

d) De 15 a 18: (Viélido, precisar)

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Bh:::o Excelente l
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) | (12-15) (18-20)
INSTRUMENTO ja 8}
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado S
2. OBJETIVIDAD Estd expresado con conductas o
observables
3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y .
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y légica e
Comprende los aspectos en cantidad y
5. SUFICIENCIA i e
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de /
estudio
Basado en el aspecto teérico cientifico
s DGR y del tema de estudio ~
Entre las variables, dimensiones y
8. COHERENCIA variables /
9. METODOLOGIA La est_rategla responde al propésito del e
estudio.
Genera nuevas pautas para la
3 CORVENENGA investigacidn y construccién de teorias. /
Sub Total QL d0
Total {
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.8) ....... T EOM = LR i

VALORACION CUALITATIVA
CRITERIO DE APLICABILIDAD

Katherine M,

sl o0
Lugar y Fechat.....].4.1% ,190..;’0

el sasteamento

vasescene s

ra Garcia
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_,t;:.\"‘;s, DECENIO DE LA IGUALDAD Y OPORTUNIDAD PARA MUJERESY HOMBRES
LELS “Afo del Dialogo y la Reconciliacién Nacionar’ Tt

SanMartin

Indusiva y solidaria Jv\‘- :
RNQ REGIONAL { HospiTaL

'AUTORIZACION PARA
DESARROLLO DE PROYECTO DE TESIS

EL Director del Hospital II-2-Tarapoto; autoriza a los estudiantes:
Bachs. Enf. MAGALY SANDOVAL RENGIFO.
Universidad/Instituto: Universidad Alas Peruanas.

Facultad/Especialidad: Facultad de Ciencias de la Salud, Escuela Profesional de
Enfermeria.

Proyecto de Tesis: "Clima Laboral de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia
del Hospital MINSA 11-2 MINSA Tarapoto Afio 2018".

Esta tendra validez por un tiempo de 3 rheses a partir de su expedicién. -

Debiendo brindar las facilidades para eIAc.:umpIimiento de su proyecto.

Z imismo, el estudiante debera presentar copia de su Tesis a la Of. de

A ) acitacion y Apoyo a la Docencia e Investigacion, la cual pasara al archivo de la
s eabmaciBiliipteca del Hospital.

A

G(Z‘)ﬁ_“,ii‘fm\lU REGIONAL SAN MAFTI
UNIDAD EJECUTORA HOSPITAL H-2-EARAR ( [0

M.C. MANUEL EDWA

RDO Y
ECTOR

V°B° de RR.HH.
V°B° de Capacitacién
Firma del Director

HOSPITAL TARAPOTO Jr. Angel Delgado Morey N°503
Tarapoto — San Martin
Telf: (042) - 520012

e h
o bl
e
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TARAPOTO



