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RESUMEN

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, de tipo: observacional,
prospectivo, trasversal y de analisis univariado, cuyo objetivo fue: Determinar el clima
laboral de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima,
Chachapoyas — 2019. La muestra estuvo constituida por 59 profesionales de enfermeria. Los
datos se recolectaron mediante la técnica de la encuesta, y como instrumento se utiliz6 una
escala de clima laboral constituido por 07 dimensiones con un nivel de significancia del 0.05.
Los resultados indican que del 100% de los profesionales de Enfermeria del Hospital
Regional Virgen de Fatima, el 96.6% (57) tienen un clima laboral poco favorable, el 3.4%
(2) favorable. En la dimension de importancia el 91.5% tienen un clima laboral poco
favorable, el 8.5% favorable. Dimension de cohesion el 79.7% poco favorable, el 20.3%
desfavorable. Dimension de organizacion el 94.9% poco favorable, el 5.1% desfavorable.
Dimensidn Eficiente el 94.9% poco favorable, el 5.1% desfavorable. Dimension de control
el 33.9% poco favorable, el 66.1% desfavorable. Dimensién de innovacion el 86.4% poco
favorable, el 6.8% desfavorable y el otro 6.8% favorable. Dimensidn de comodidad el 98.3%
clima laboral poco favorable, el 1.7% favorable. En conclusion casi el total de los
profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, tienen un clima laboral

poco favorable, con una escasa tendencia hacia un clima laboral favorable.

Palabras clave: Clima laboral, Personal de Enfermeria, Hospital.
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ABSTRACT

The present study was of a quantitative approach, descriptive level, of the type:
observational, prospective, cross-sectional and univariate analysis, whose objective was: To
determine the working environment of the Nursing professionals of the Virgen de Fatima
Regional Hospital, Chachapoyas - 2019. Sample consisted of 59 nursing professionals. The
data was collected using the survey technique, and as an instrument a work climate scale
consisting of 07 dimensions with a significance level of 0.05 was used. The results indicate
that of the 100% of Nursing professionals at the Virgen de Fatima Regional Hospital, 96.6%
(57) have an unfavorable work environment, 3.4% (2) favorable. In the dimension of
importance, 91.5% have an unfavorable work environment, 8.5% favorable. Cohesion
dimension 79.7% unfavorable, 20.3% unfavorable. Organizational dimension 94.9%
unfavorable, 5.1% unfavorable. Efficient dimension 94.9% unfavorable, 5.1% unfavorable.
Control dimension 33.9% unfavorable, 66.1% unfavorable. Innovation dimension 86.4%
unfavorable, 6.8% unfavorable and the other 6.8% favorable. Comfort dimension 98.3%
unfavorable work environment, 1.7% favorable. In concussion, almost all the nursing
professionals at the Virgen de Fatima Regional Hospital have an unfavorable work

environment, with little tendency towards a favorable work environment.

Key words: Work environment, Nursing Staff, Hospital.
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INTRODUCCION

En el mundo laboral un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos
preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como el
estilo de su jefe, la rigidez de la estructura organizacional y la opinion de su grupo de
trabajo para determinar como ve su empleo y su ambiente. En otras palabras, el desempefio
del empleado se gobierna no solo por su analisis objetivo de la situacion, sino también por

sus impresiones subjetivas del clima en que trabaja. (Abreche, 2015, p. 23).

El clima organizacional repercute en las motivaciones y comportamiento que tienen los
miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del

hombre en su funcion del trabajo por su participacién en un sistema social. (Chavez, 2016,
p. 9).

Internacionalmente, "Una organizacion sélo existe cuando dos 0 mas personas se juntan
para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante
iniciativa individual". Por eso se debe destacar que el logro de esos objetivos comunes solo
puede concretarse si las personas que interactuan en las instituciones, establecen un
contrato psicologico lo suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma;
actuando de manera armonica con las normas, valores, estilos de comunicaciény liderazgo,

comportamientos, creencias, lenguajes y simbolos de la organizacion. (Olaz, 2015, p. 42).

Un clima laboral favorable es sin duda alguna, el integrador de todas las organizaciones
y/o acciones que se llevan a cabo, por ende es uno de los factores determinantes en la
eficacia del recurso humano; de la aceptacion de ella dependen los niveles de productividad
y de calidad que se ofrezca, es aqui donde se concretan los objetivos comunes dentro de
una institucion. (Etkin, 2014, p. 52).
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La imprescindible busqueda del elemento motivante en su capital humano, el necesario clima
organizacional institucional, unido a las interrelaciones sistémicas entre los actores en cada
nivel docente, asistencial y administrativo, serian la garantia del éxito esperado y los
convertiria en factores definitorios apoyados en una gestién comunicativa personal y abierta
en los colectivos de cada area del proceso, para favorecer los pasos que a partir de los
conocidos antecedentes promovidos en los principales eventos cientificos y organizativos de
la etapa transcurrida, desarrollen el marco politico ideolégico propicio para aglutinar todos

los factores (Rosales, 2016, p. 8).

Actualmente en el Perq, los términos cultura y clima institucional vienen adquiriendo mayor
relevancia en las organizaciones publicas y privadas debido a la toma de conciencia de las
altas direcciones que opinan que solamente se lograra alcanzar la calidad total en el servicio,
al conocer el estado que guardan las cosas y la forma en que se esta trabajando para alcanzar

los objetivos de la institucién. (Garcia, 2014. P. 56).

A nivel nacional, en las Gltimas décadas esta cobrando cada vez mayor importancia a los
climas laborales favorables, indudablemente simbolizados por conceptos tales como la
calidad de vida, o la calidad del empleo. Dentro de las mejoras de las condiciones de vida
tienen una vigencia considerable las cuestiones centradas en la vida laboral. Este hecho tiene
una especial trascendencia si tenemos en cuenta que una gran parte de nuestra vida social
transcurre en las organizaciones en las que desarrollamos nuestra actividad laboral. (Brunet,
2015, p. 21).

A partir de la constatacion de este hecho, son distintas las disciplinas que han tratado de
conocer como se organiza y se desenvuelve la actividad del individuo dentro de las
organizaciones laborales. Naturalmente, entre ellas se encuentra la Psicologia Social. La
misma se aproxima a la cuestion desde el fundamento de que el comportamiento de una
persona se desarrolla dentro de un contexto determinado. En dicha actividad va a influir no
solamente el entorno fisico de la persona sino el propio ambiente social que le rodea. (Silva,
2014, p. 48)

Este ambiente existe en el seno de una determinada organizacion, y se diferencia del entorno

fisico que es mas tangible. Asi pues, ese ambiente organizacional no es de caracter palpable,

es relativamente cambiante, su descripcion es mucho mas compleja, al igual que su medida.

No obstante, pese a ese caracter menos tangible, igualmente influye de una forma mas o

menos intensa en las personas que pertenecen a la organizacion. (Katz & Kahn, 2014, p. 34)
15



El hospital se caracteriza por ser una organizacién democratica y compleja. Entre los
diferentes motivos que fundamentan esa complejidad se encuentra la variedad de
profesionales de las ciencias de la salud. Esta diversidad de miradas genera un sinfin de
percepciones que los miembros tienen de la organizacién y que dan lugar a diferentes
climas psicologicos favorables o desfavorables. El personal de enfermeria que labora en el
hospital se ve afectado por diversos factores que inciden en su eficacia, el choque entre los
valores de la institucion y los valores individuales del personal; todo ello genera un
descontento que I6gicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando climas
laborales ambiguos, tensos y autoritarios que merman la eficacia del personal en sus
actividades, sin perder de vista el comportamiento de éste, que en el comdn de los casos se
tornan retantes o apaticos ante lo que sucede en la institucion, afectando directamente la

calidad de servicio que se brinda. (Garcia, 2014, p. 24).

Claramente a nivel institucional se puede notar que existe la vinculacion de personas sin
las competencias requeridas para el desempefio de cargos especificos, dado que el criterio
de seleccidn obedece mas a la recomendacion, que a la evaluacion técnica con procesos
claramente establecidos. Existe inexistencia de programas definidos de induccion vy
reinduccion para quienes ingresan o son rotados en sus cargos. Generalmente se recibe un
entrenamiento basico para el desempefio de las funciones asignadas, sin visualizar el
contexto o comprender la Organizacion a la que se acaba de ingresar. También se observa
que hay una cultura colectiva de la desinformacién, en donde poco o nada se sabe de los
asuntos institucionales: politicas, directrices, orientaciones genéricas, sucesos importantes.
(Etkin, 2014, p. 56).
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Todo esto permitié formular la siguiente interrogante: ¢Cémo es el clima laboral de los
profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019?.
Cuyo objetivo general fue: Determinar el clima laboral de los profesionales de Enfermeria
del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Los objetivos especificos
fueron: Identificar el clima laboral de los profesionales de Enfermeria segin su dimension
de importancia del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Identificar el
clima laboral de los profesionales de Enfermeria segun su dimension de cohesion del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Identificar el clima laboral de los
profesionales de Enfermeria segun su dimension de organizacion del Hospital Regional
Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segin su dimension de eficiencia del Hospital Regional Virgen de Fatima,
Chachapoyas - 2019. Identificar el clima laboral de los profesionales de Enfermeria segun
su dimension de control del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.
Identificar el clima laboral de los profesionales de Enfermeria segin su dimension de
innovacion del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Identificar el
clima laboral de los profesionales de Enfermeria segin su dimension de comodidad del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019. Caracterizar a la poblacion objeto

de estudio.

La presente investigacion se realizd porque hoy en dia una de las debilidades del clima
organizacional es la relacion que existe entre personal de enfermeria y los directivos, o con
los demas profesionales de la salud, y que ambos proporcionan las herramientas suficientes

para desempefiarse adecuadamente en su entorno de trabajo.

Es pertinente recoger informacion donde se pueda conocer las diferentes dimensiones del
clima organizacional y de esta manera contribuir al bienestar psicologico y la salud mental

de los profesionales de enfermeria.

Con el presente estudio se pretende que todos los profesionales de enfermeria reconozcan
sus respuestas personales y emociones, y logren controlarlos, con la finalidad de que el
impacto que genera en su entorno sea positivo. A partir del cual se pueden plantear
propuestos de mejora continua referente al clima organizacional, la cual permitan contar
con la habilidad de conocerse, dialogar, manejar sus emociones y entender a los demas, y
todo esto conlleve a establecer habilidades personales, realizar trabajos en equipo y buscar

la solucion de problemas.
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Il. MATERIALES Y METODOS.
2.1. Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de enfogue cuantitativo; de nivel descriptivo; de tipo:
Segun la intervencion del investigador fue observacional; segun la planificacion de
la toma de datos fue prospectivo; segun el nimero de ocasiones en que de midio la
variable de estudio fue transversal y segun el nimero de variables de interés fue de

analisis univariado. (Supo, 2016, p. 2 - 19).

De enfoque cuantitativo porque permiti6 cuantificar los datos mediante el uso de la
estadistica. De nivel descriptivo porque solo describio la realidad objetiva de los
eventos. Tipo de investigacion: Observacional porque no se manipularon las
variables ya que los datos reflejaron la evolucion natural de los eventos; Prospectivo
porque los datos se recolectaron de fuentes primarias o sea directamente de la muestra
objeto de estudio. Transversal por que las variables se midieron en una sola ocasion,
y de analisis univariado porque el estudio tuvo una sola variable de estudio. (Supo,
2016, p. 2 - 19).

Disefio de investigacion:

Donde:

M = Profesionales de enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima

Chachapoyas.
O = Clima laboral
2.2. Poblacion, muestra y muestreo.

La poblacion de estudio estuvo constituido por los profesionales de Enfermeria de los
diferentes servicios asistenciales del HRVF, que suman un total de 59, distribuidos asi.

(Fuente: Direccién de Recursos Humanos del HRVF).

18



Servicios Profesionales de
Enfermeria

Medicina ,
UClI ,
Ginecologia .
Pediatria .
Neonatologia g
Cirugia 5
Sala de operaciones o
Emergencia 13

Total 59

Fuente: Direccién de Oficina de Personal.
Criterios de inclusion

- Profesionales nombrados y contratados que estuvieron laborando actualmente en el
HRVF.

- Profesionales de Enfermeria que brindaron su consentimiento informado.
Criterios de exclusion:

- Profesionales de Enfermeria con licenciay / o permiso en el tiempo de recoleccion de

datos.

- Profesionales de Enfermeria que no brindaron su consentimiento informado.
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2.3.

2.4,

Muestra:

Estuvo constituido por el 100% de los profesionales de Enfermeria de los servicios en

estudio que suman un total de 59. (Fuente: Direccién de Recursos Humanos del HRVF)
Muestreo:

El muestreo sirvio para seleccionar a las unidades muéstrales. Como la muestra fue el

100% de la poblacién de estudio no fue necesario utilizar ningdn tipo de muestreo.
Variables de estudio

Identificacion de la variable:

Variable: Clima laboral.

Operacionalizacion de variables:

Ver anexos

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica: Se utilizo la técnica de la Encuesta.

Instrumento:

El instrumento estuvo constituido por 40 items con respuestas formuladas en una escala

de likert como: (Siempre = 3, A veces = 2, Nunca = 1).

El instrumento denominado escala de clima laboral, ya es un instrumento validado y
confiable. (Ballesteros & Sierra, 2016, p. 34).

Para identificar el clima laboral se utiliz6 una escala de clima laboral constituido por 07

dimensiones:
1) Importancia = 5 items,
2) Cohesion =5 items
Ambas dimensiones se midieron en las categorias de:

Favorable = 13 — 15; Poco Favorable = 9 — 12; Desfavorable=5-8
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3) Organizacién = 6 items
4) Eficiente = 6 items
5) Control = 6 items
6) Innovacion = 6 items
7) Comodidad = 6 items
Las 5 dimensiones se midieron en las categorias de:
Favorable = 15 - 18 Poco Favorable =10-14  Desfavorable=6 -9

Dicha variable de clima laboral conjuntamente con sus dimensiones serd medida en una

escala Ordinal, con categorias finales de:
Favorable = 94 - 120
Poco favorable = 67 a 93
Desfavorable = 40 — 66

Validez y confiabilidad.

La validez del instrumento lo realizé mediante juicio de expertos a través de la prueba

binomial y Z de Gads.
Cuyo valor calculado (VC) = 8.88178 > valor teorico (VT) = 1.6449

La Confiabilidad fue hallada igualmente por (Fernandez-Ballesteros y Sierra), mediante
el coeficiente de Split Halves con un rip = 0.81698 y una mé&xima confiabilidad por la
férmula del Spearman Brown con un Rip = 0.899785 Obteniéndose de esta manera una

fuerte confiabilidad.

Estos resultados son sinénimos de reproducibilidad, precision, estabilidad de la
investigacion, el cuestionario cumple con las siguientes caracteristicas: permitira tomar
en un tiempo moderado todos los datos y realizar la caracterizacion al aplicarse a cada
uno de los objetos de estudio en forma directa y con la posibilidad de aclaraciones a

interrogantes surgidos en el transcurso.
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2.5. Andlisis de datos.

La informacion final fue procesada en el software SPSS version 23, Microsoft Word y
Excel. El analisis de los objetivos se analizd mediante la estadistica descriptiva de

frecuencias, con un nivel de significancia de o = 0.05. Los resultados se muestran en

tablas y figuras.
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I1l. RESULTADOS.

Tabla 01: Clima laboral de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional
Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.

Clima Laboral fi %
Desfavorable 0 0
Poco favorable 57 96.6
Favorable 2 3.4

Total 59 100

Fuente: Escala de clima laboral.

Figura 01: Clima laboral de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional
Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.
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Fuente: Tabla 01

En la tabla y figura 01, del 100% de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional
Virgen de Fatima, el 96.6% (57) tienen un clima laboral poco favorable, el 3.4% (2)
favorable.
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Tabla 02: Clima laboral segin dimensiones de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.

Clima Laboral Total
Dimensiones del clima laboral Desfavorable Poco favorable Favorable

fi % fi % fi % fi %
Importancia (D1) 0 0 54 915 5 8.5 59 100
Cohesion (D2) 12 20.3 47 79.7 0 0 59 100
Organizacion (D3) 3 51 56 94.9 0 0 59 100
Eficiente (D4) 3 5.1 56 94.9 0 0 59 100
Control (D5) 39 66.1 20 33.9 0 0 59 100
Innovacidén (D6) 4 6.8 51 86.4 4 6.8 59 100
Comodidad (D7) 0 0 58 98.3 1 1.7 59 100

Fuente: Ficha de registro de datos
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Figura 02: Clima laboral segun dimensiones de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.
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En la tabla y figura 02, se observa las dimensiones del clima laboral de los profesionales de

Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, en:

La dimension de importancia (D1) el 91.5% (54) tienen un clima laboral poco favorable, el
8.5% (5) favorable. La dimension de cohesién (D2) el 79.7% (47) tienen un clima laboral

poco favorable, el 20.3% (12) desfavorable.

La dimension de organizacion (D3) el 94.9% (56) tienen un clima laboral poco favorable, el
5.1% (3) desfavorable.

La dimension de eficiente (D4) el 94.9% (56) tienen un clima laboral poco favorable, el
5.1% (3) desfavorable.

La dimensidn de control (D5) el 33.9% (20) tienen un clima laboral poco favorable, el 66.1%
(39) desfavorable.

La dimensidon de innovacién (D6) el 86.4% (51) tienen un clima laboral poco favorable, el
6.8% (4) desfavorable y el otro 6.8% (4) favorable.

La dimension de comodidad (D7) el 98.3% (58) tienen un clima laboral poco favorable, el
1.7% (1) favorable.
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IV. DISCUSION.

En la tabla 01, se observa que del 100% (59) de los profesionales de Enfermeria del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019; el 96.6% presenta un clima

laboral poco favorable, el 3.4% favorable.

Similares resultados obtuvo Obreche, A. (2015), el 85% de los trabajadores presentaron

un clima laboral poco favorable y el 15% favorable.

Rosales, F. (2016), cuyo objetivo fue: determinar la relacion que existe entre la
motivacion y clima laboral del personal de enfermeria de un hospital pablico de Lima —
2016. Los resultados indican que el 80% de enfermeros tiene un clima laboral regular y
el 20% bueno. EI 70% estan motivados y el 30% desmotivados. La conclusién general
fue que existe relacién significativa entre la motivacion y el clima laboral del personal

de enfermeria.

Se debe resaltar que, a pesar de los escenarios diferentes, los resultados son casi
parecidos. Eso significa que el personal trabajador especificamente el personal de
enfermeria no se muestra muy satisfecho con la politica empleada por la institucion,
deben existir seguramente muchos factores que limiten a que se tenga un buen clima
laboral, que les estimule al trabajo en equipo sobre todo de esta manera para cumplir

con las metas propuestas por la institucion.

Asi mismo, Martinez, E. (2017). En su trabajo de investigacién cuyo objetivo fue:
determinar el nivel de clima organizacional del personal docente y administrativo de la
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017. Sus resultados indicaron que, el 14 %
presenta un clima organizacional de nivel alto, el 86% nivel medio y el personal
administrativo el 100% presenta nivel medio; segun sus dimensiones: estructura, el 55
% nivel medio, el 33.3 % nivel bajo; motivacion 70 % nivel medio y el 21.7 % nivel
bajo y toma de decisiones el 53.3 % nivel medio, el 41.7 % nivel bajo; se concluye que
el nivel de clima organizacional del personal docente y administrativo es de nivel medio
a alto, en cuanto el nivel de clima organizacional sobre las dimensiones: comunicacion,
conflicto y cooperacion, confort, identidad, innovacién, liderazgo, recompensa y
remuneracion es alto y medio, mientras que en las dimensiones estructura, motivacion

y toma de decisiones presentaron un nivel de clima organizacional medio y bajo.
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Los resultados del presente estudio difieren de los resultados de Rodriguez, K. (2019);
Martinez, E. (2017). Porque sus resultados indican que tienen un clima laboral de bueno

a regular, mientras que en el presente estudio es poco favorable.

El clima laboral es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la
organizacién, del entorno y de los factores humanos. Para asegurar la estabilidad de sus
recursos humanos, las instituciones de salud requieren establecer mecanismos de
medicion habitual de su clima laboral, que va ligado con la motivacion del personal y

éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

De la misma forma el ambiente laboral caracterizado por situaciones negativas, dentro
de una empresa u organizacion, ocasiona que los empleados se sientan incémodos en su
centro de labores, lo que repercutira inadecuadamente en la capacidad y calidad
productiva de sus tareas; también tendra repercusion negativa en el desempefio laboral
de los/as trabajadores/as, como parte del clima, el tipo de liderazgo ejercido por parte
de los directivos, sobre todo cuando no dejan cierto nivel de autonomia compartida en
el momento de cumplir con el cumplimiento de sus tareas, provocando poco
compromiso e involucramiento frente al mismo desempefio laboral, evitando cumplir

con las metas y objetivos del hospital Regional Virgen de Fatima.

Asi mismo debemos indicar que estos resultados indican que los profesionales de
enfermeria tienen un rendimiento laboral no muy favorable por el trabajo en equipo, las
estructuras politicas institucionales no estan acorde a los trabajadores, resultados no
muy eficientes, un desempefio a medias existe poca innovacion, el trabajo realizado no

es de mucha calidad, los enfermeros se sienten incomodos.

La cultura organizacional posee gran poder y existe la necesidad de enfrentarse a ella
cuando se quiere dar un cambio, ya que este regularmente viene acompafiado de
estrategias que pueden ir en contra de las normas basicas de esa cultura y sus valores.
La cultura organizacional se manifiesta a través del comportamiento y el clima
organizacional. Si bien, en todo este proceso de cambio, en atencion a las exigencias
del exterior, las organizaciones también deben preocuparse por todo aquello que
ocurre dentro de la organizacion, es decir el clima organizacional, el cual se

entiende como el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente
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estables de la organizacidn, que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus

miembros.

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se fundamenta,
practicamente en su totalidad, en las teorias de las relaciones humanas, ya que, a pesar
de ser una teoria en la que se veia al ser humano como un ente econdémico, se puede
observar dentro de alguno de sus principios el trato equitativo y digno hacia los
empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de trasfondo un beneficio
econdémico. Los humanos han transcurrido en una lucha por la blsqueda de la
igualdad, sin embargo, las caracteristicas tan especificas y unicas de los individuos se
han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y

comprension del comportamiento humano.

En la tabla 02, se observa que del 100% (59) de los profesionales de Enfermeria del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019; presentan un clima laboral
segun dimensiones: importancia, el 91.5% presenta un clima laboral poco favorable, el
8.5% favorable; cohesion, el 79.7% presenta un clima laboral poco favorable, el 20.3%
desfavorable; organizacion, el 94.9% presenta un clima laboral poco favorable, el 5.1%
desfavorable; eficiente, el 94.9% presenta un clima laboral poco favorable, el 5.1%
desfavorable; control el 33.9% presenta un clima laboral poco favorable, el 66.1%
desfavorable, innovacion el 86.4 presenta un clima laboral poco favorable, el 6.8%
desfavorable y el otro 6.8% favorable; comodidad el 98.3% tienen un clima laboral

poco favorable, el 1.7% favorable.

Similares resultados obtuvo Martinez, E. (2017), predominando el clima laboral de
nivel medio en las siguientes dimensiones: liderazgo (76.7%), recompensa (71.7%),
motivacion (70%), comunicacion (68.3%), remuneracion (63.3%), confort (61.7%),

conflicto y cooperacion (60%), estructura (55%) y toma de decisiones (53.3%).

Obreche, A. (2015), en su trabajo de investigacion cuyo objetivo fue: explorar el clima
organizacional y su relacion con el compromiso funcionario y a su vez cuales son las
dimensiones de clima que tienen mayor impacto sobre el compromiso en un hospital de
baja complejidad del Servicio de Salud Aconcagua. Los resultados indican que el 85%
de los trabajadores tienen un clima organizacional o laboral poco favorable el 15%

favorable. Muestran una relacion entre Clima Organizacional y el nivel de compromiso
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funcionario (p: 0.004), donde ademas se evidencia que las dimensiones del clima que
mas se relacionan con el compromiso son la comunicacion, la motivacion, el estilo de

supervision y la identidad.

Para que una empresa cuente con éxito, debe desarrollar dentro de ella un adecuado
ambiente para laborar y que a la vez sea agradable para los individuos. El nivel de
satisfaccion dentro del trabajo aporta en la adquisicion y permanencia de talentos, en la
sostenibilidad de un ambiente laboral saludable, en la motivacion hacia los profesionales
de enfermeria y en el alcance de objetivos. Para eso, se hace participe que la satisfaccion
laboral no es generalmente un comportamiento, sino que se basa en la actitud de los

colaboradores en relacion a sus puestos dentro del establecimiento de salud.

Mientras que en las investigaciones de Rodriguez, K. (2019), Cuyo objetivo fue:
establecer la influencia del clima laboral en la satisfaccion de las Enfermeras del servicio
de Centro Quirdrgico del Hospital Regional Docente de Trujillo. Los resultados
muestran que la relacion entre el clima y satisfaccion laboral, del total de enfermeras
con favorable clima laboral son el 50%, el cual se ubica con un nivel bueno relacionado
con la satisfaccion laboral y solo el 6.3% reporta un nivel malo de satisfaccion laboral.
Asi mismo el clima desfavorable con el 31.2% se ubica en el nivel malo de la
satisfaccion laboral y con el 12.5% con un nivel muy malo de satisfaccion laboral. Se
observa que el clima desfavorable con el 31.2% se ubica en el nivel regular de la

satisfaccién laboral y con el 12.5% con un nivel malo de satisfaccion laboral.

Debemos recalcar que la falta de compromiso de las autoridades del Hospital Virgen de
Fatima, provoca una indisciplina de un sector reducido de profesionales asistenciales,
que generan conflictos y debilitan el clima laboral, Los roces con sus demas compafieros
de trabajo y miembros del equipo de gestion, generan baja productividad que se vé
reflejada en los costos operativos elevados que encarecen la atencidn en los pacientes,
algunos servicios catalogados como de “mala calidad” que brindan a los pacientes,
guejas de pacientes sobre el descuido e insensibilidad de trabajadores, incumplimientos
en algunas de sus metas de atencidn programadas, pacientes que reingresan al Hospital

después de su alta, ya sea por dolores 0 malas préacticas, etc.

Luego de los resultados, podemos preguntarnos y a la vez responder que es humano

sentirse desmotivado y mas humano aun hacerlo en el centro de trabajo, donde después de
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muchos dias, horas y minutos dedicados a las mismas actividades, es imposible no sentirse
cansado de lo que se hace. Es asi que la rutina va socavado poco a poco nuestro gusto por
lo que hacemos, y los obliga a rendirse ante la evidencia de las tareas acumuladas, que solo

conduce a una caida en el rendimiento laboral.

Se puede decir que las dimensiones importancia, cohesion, organizacion, eficiente,
control, innovacién, comodidad, son elementos esenciales en el clima laboral ya que
involucran a un entorno social, incluyendo la colaboracion del personal profesional de
enfermeria demostrando que esta participacion incrementara la calidad y la aceptacion

de las decisiones, satisfaccion del trabajo y el bienestar de los trabajadores.

En la tabla 06, se observa que del 100% (59) de los profesionales de Enfermeria del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas el clima laboral segin condicion
laboral fue: personal nombrado, el 97,4 % (38) poco favorable, el 2,6 % (1) favorable;

personal contratado, el 95 % (19) poco favorable, 5 % (1) favorable.

Si hablamos de la motivacion, como un elemento fundamental para mantener un buen
clima dentro de las organizaciones hospitalarias, el profesional de enfermeria poco
motivado, o insatisfecho en el desempefio de sus funciones, lo méas probable es que no
se involucre con su trabajo. Ademas, la falta de motivacion generalmente trae como
consecuencia, ausentismos, licencias por enfermedad, retardos, pocos deseos de
trabajar, falta de compromiso y, en algunos casos, resistencia al cambio por parte del

personal.

Al respecto Martinez, E. (2017) demostrd que el clima organizacional del personal del
docente y administrativo nombrado fu en un 83,3 % (5) nivel medio, el 16, 7 % (1) alto
y el 0 % bajo; personal contratado, el 88,7 % (47) nivel medio, el 11,3 % (6) nivel alto

y 0 % bajo; y el personal autdnomo 100 % (1) nivel medio, 0 % alto y 0 % bajo.

Pero también hay que tener en cuenta si compararnos entre personal nombrado y
contratado existen muchas coincidencias y también con el estudio al respecto a
Martinez, E. (2017), entonces se puede decir que existe un buen nivel de clima laboral
gue se encuentra dentro del rango normal, pero no alcanza el limite maximo, entonces
se puede decir que se tendria que mejorar en algunas dimensiones como: importancia,

organizacion, eficiente, control, innovacién y toma de decisiones para asi logren el
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limite maximo y como resultado logren un nivel alto de clima laboral ya que esto servira

para el crecimiento y desarrollo del hospital.

Es importante mencionar que el personal de enfermeria debe comportarse de lo mejor
posible, debe tener buenas relaciones interpersonales con sus pares, para el desarrollo
de su propia profesion. Sabemos de que todo cambio siempre genera resistencia,
aungue esto no siempre es negativo, ya que da una idea de como los individuos se van
a comportar, ademas de que sefiala cierto grado de estabilidad; sin embargo, muchas
veces puede resultaruna fuente de conflicto, ya que obstaculiza la adaptacion vy el
progreso. Esta resistencia se da por que existe una cultura que determina el
comportamiento de las personas, ya que ésta se considera como un conjunto de valores,
creencias, conocimientos y formas de pensar que comparten todos los miembros de la
organizacién y que se ensefia a aquellas personas que se van integrando a la
organizacién; generalmente nadie sabe que existe, a pesar de que todos estan inmersas

en ella.

Por todo lo indicado, es importante tratar de entender, dentro de un hospital, el
comportamiento del personal con el fin de hacerlo mas eficiente y mejorar el servicio
que se proporciona al usuario. Bajo este contexto los individuos no deben desligar su
condicion de seres humanos a la de empleados y que la humanizacién de las
condiciones de trabajo aumenta la productividad de una institucion y, a la vez, la
autoestima de los empleados. Es importante tomar en cuenta que no es posible separar
la vida personal de los empleados de las cuestiones laborales. Este contexto esta
basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos como relaciones
personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre otras; trata de mejorar la
productividad a través de una filosofia humanista, en la que la organizacion debe
comprometerse con sus trabajadores; ademas, permite darse cuenta de que los
trabajadores no son solo maquinas que producen, sino que son seres integrales que
se ven afectados por los diferentes contextos en los que se desenvuelven, llevando

estas experiencias de un lugar a otro.
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V. CONCLUSIONES.

[EEN

. Casi el total (96.6%) de los profesionales de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de
Fatima, tienen un clima laboral poco favorable, con una escasa tendencia hacia un clima

laboral favorable.

. La gran mayoria (>85%) de los profesionales de enfermeria, tienen un clima laboral poco
favorable, especificamente en las dimensiones de importancia, organizacion, eficiente,

innovacion y comodidad.

. En ladimension de cohesion las tres cuartas partes (3/4) de los profesionales de enfermeria
tienen un clima laboral poco favorable y la otra cuarta parte un clima laboral desfavorable.

. En la dimensidn de control el 66.1% de los profesionales de enfermeria tienen un clima

laboral desfavorable, seguida de un 33.9% de clima laboral poco favorable.

. Los profesionales de enfermeria, de todos los grupos etareos desde los 22 afios hasta 60 a
mas afios tienen un clima laboral poco favorable, solo los de 22 a 39 afios tiene una cierta

tendencia a un clima laboral favorable.

. Casi el 100% de los profesionales de enfermeria de ambos sexos tienen un clima laboral

poco favorable, los de sexo femenino tienen una inclinacion a clima favorable.

. De acuerdo a su procedencia y su condicion laboral, casi el 100% de los enfermeros

refieren tener un clima laboral poco favorable,

. E1 100% de todos los enfermeros que laboran en los diferentes servicios tienen un clima

laboral poco favorable a excepcion de los que trabajan en el servicio de pediatria que el

50% tiene un clima laboral poco favorable y el otro 50% favorable.
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V1. RECOMENDACIONES.
Al Hospital Regional Virgen de Fatima:

1. Que adopte y practique una cultura organizacional que determine el comportamiento de
las personas, con un conjunto de valores, creencias, conocimientos y formas de
pensamientos. Ya que una cultura organizacional posee gran poder y existe la necesidad
de enfrentarse a ella cuando se quiere dar un cambio, ya que este regularmente viene
acompafiado de estrategias que pueden ir en contra de las normas basicas de esa cultura

y sus valores.

2. En el contexto actual globalizante y ante las exigencias de un buen clima laboral
favorable, los hospitales deben adaptarse y adecuarse a 10s nuevos requerimientos de

un clima organizacional para mantener su vigencia.
3. Elaborar una campafia de empoderamiento de la filosofia institucional.

4. Se debe implementar un departamento de desarrollo de personal, con el proposito de
implantar programas integrales de capacitacion ofreciendo herramientas a los empleados

para lograr un cambio de actitud, como base para mejorar el desempefio de sus funciones.

5. Implementacion de programas de evaluacion del desempefio y diagnostico de
necesidades de capacitacion.

Al personal de Enfermeria:

7. Se debe facilitar la comunicacion y la relacion entre los profesionales de enfermeria,
con el Unico objetivo de incrementar la satisfaccion laboral a través del sentimiento de

grupo y el reconocimiento, de esta manera se evitara el ausentismo laboral.

8. Es importante que los profesionales de enfermeria y todo el personal de salud cambien su
forma de ser, que sus relaciones interpersonales se mejoren, sabemos que todo cambio
siempre genera resistencia, pero lo que se quiere lograr es un cierto grado de estabilidad

para un buen clima laboral.

9. Realizar investigaciones que cambien o modifiquen su estructura organizacional, para

mejorar los climas laborales no favorables y poco favorables.
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ANEXOS



Tabla 03: Clima laboral segun edad de los profesionales de Enfermeria del Hospital

Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019

Clima Laboral Total
Edad Desfavorable Poco Favorable
favorable
fi % fi % fi % fi %
22-29a 0 0 13 92.9 1 7.1 14 100
30-39a 0 0 28 96.6 1 34 29 100
40-49 a 0 0 10 100 0 0 10 100
50-59a 0 0 3 100 0 0 3 100
60 a mas 0 0 3 100 0 0 3 100
Total 0 0 57  96.6 2 34 59 100
Fuente: Ficha de registro de datos
Tabla 04: Clima laboral segun sexo de los profesionales de Enfermeria del Hospital
Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.
Clima Laboral
Sexo Desfavorable Poco Favorable o
favorable

fi % fi % fi % fi %

Masculino 0 0 7 100 0 0 7 100

Femenino 0 0 50  96.2 2 3.8 52 100

Total 0 0 57  96.6 2 34 59 100

Fuente: Ficha de registro de datos
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Tabla 05: Clima laboral segun procedencia de los profesionales de Enfermeria del

Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas — 2019.

Clima Laboral

Procedencia Desfavorable Poco favorable Favorable o
fi % fi % fi % fi %
Chachapoyas 0 0 38 97.4 1 2.6 39 100
Mendoza 0 0 4 100 0 0 4 100
Utcubamba 0 0 1 100 0 0 1 100
Otros 0 0 14 93.3 1 6.7 15 100
Total 0 0 57 96.6 2 34 59 100

Fuente: Ficha de registro de datos

Tabla 06: Clima laboral segun condicion laboral de los profesionales de Enfermeria del

Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.

Clima Laboral

Condicion laboral Desfavorable Poco favorable Favorable o
fi % fi % fi % fi %
Nombrado 0 0 38 97.4 1 2.6 39 100
Contratado 0 0 19 95 1 5 20 100
Total 0 0 57 96.6 2 3.4 59 100

Fuente: Ficha de registro de datos
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Tabla 07: Clima laboral segun servicio laboral de los profesionales de Enfermeria del

Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.

Clima Laboral

Total
Servicio Desfavorable Poco favorable  Favorable
fi % fi % fi % fi %

Medicina 0 0 7 100 0 0 7 100
Neonatologia 0 0 8 100 0 0 8 100
Pediatria 0 0 2 50 2 50 4 100
Cirugia 0 0 3 100 0 0 3 100
Ginecologia 0 0 3 100 0 0 3 100
SOP 0 0 8 100 0 0 8 100
UCI 0 0 7 100 0 0 7 100
Emergencia 0 0 13 100 0 0 13 100
Total 0 0 57 96.6 2 3.4 59 100

Fuente: Ficha de registro de datos
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ANEXO - 01
UNIVERSIDAD NACIONAL TOTIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Escala del clima laboral

I. PRESENTACION: Con mucho respeto me dirijo a Ud. para realizar la presente
encuesta con fines de estudio. Responda con mucha sinceridad y veracidad las siguientes
preguntas, ya que esta informacion contribuira para identificar algunos conflictos

laborales y asi poder mejorar el clima laboral de los miembros del personal de Enfermeria

de su institucion.

1. INSTRUCCIONES: A Continuacién encontrara unas frases relacionadas con el trabajo.
Es posible que algunos no se ajusten del todo al lugar donde trabaja. Trate de acomodarlos
a su propio caso y decida si es siempre, a veces y nunca en relacion con su puesto de

trabajo y no pensando en la unidad de trabajo.

Se presentan una serie de items relacionados con el tema, los que usted debe marcar con

un aspa (x) donde corresponde.

I11. DATOS GENERALES:
e Edad: ............... Sexo:M=( ) F=( )
®  PrOCEAENCIA: ..\ttt
e Condicion de trabajador: Nombrado () Contratado ( )

e Servicio:
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No Items Siempre | A veces |Nunca

1 | Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

2 | Soy aceptado por mi grupo de trabajo

3 | Los miembros del grupo son distantes conmigo

4 | Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

5 | El grupo de trabajo valora mis aportes.

6 | Mi jefe/a crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

7 | Mi Jefe/a es mal educado

8 | Mi jefe/a generalmente apoya las decisiones que tomo

9 | Las drdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

10 | El jefe/a desconfia del grupo de trabajo

11 | Entiendo bien los beneficios que tengo en la institucion

12 | Los beneficios de salud que recibo en la institucion satisfacen mis
necesidades

13 | Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

14 | Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion

15 | Los servicios de salud que recibo en la institucion son deficientes
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16

Realmente me interesa el futuro de la institucién

17

Recomiendo a mis amigos la institucion como un excelente sitio de

trabajo

18

Me averglienzo de decir que soy parte de la institucion

19

Sin remuneraciones no trabajo horas extras

20

Seria mas feliz en otra institucion

21

Dispongo de espacios adecuados para realizar mi trabajo

22

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que

desarrollo

24

Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

25

La iluminacidn del area de trabajo es deficiente.

26

La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio

27

La institucion brinda estabilidad laboral

28

La institucion contrata personal temporal

29

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

30

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo
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31

Entiendo de manera clara las metas de la institucion

32

Conozco bien como la institucion esta logrando sus metas

33

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas

34

Los directivos no dan a conocer los logros de la institucién

35

Las metas de la institucidn son poco entendibles

36

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

37

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales

38

Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo

conseguir facilmente

39

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas a culpar a

otras

40

Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a

otras.

Fecha: ...,
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ANEXO - 02

EVALUACION DE LA VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

Para determinar la validez estadistica de los instrumentos de medicién, se realizé6 mediante

el juicio de expertos, y a través de las pruebas estadisticas: Binomial para cada item (10) de

la escala dicotémica y de la Z Gauss para la aceptacion total del instrumento (n = 50), al 0.05

de significancia estadistica.

A) PRUEBA BINOMIAL

1)

2)

3)

4)

Hipotesis estadisticas
Ho: P=50% versus Ha: P > 50%
Donde:

P es el porcentaje de respuestas de los jueces que consideran el item de la escala

dicotdmica como adecuado.

La Hipdtesis alternativa (Ha) indica que si el item de la escala es adecuado (se
acepta), entonces la opinion favorable de la mayoria de los expertos debe ser superior

al 50%, ya que la calidad del item se categoriza como “adecuado” 0 “inadecuado”.
Nivel de significancia (o) y nivel de confianza (y)
a=0.05 (5%); (1-a)=7=0.95(95%)
Funcion de prueba
Si la hipdtesis nula es verdadera, la variable X tiene distribucion binomial con
n=>5 y P =0.50 (50%).
Regla de decision
Se rechazara la hipdtesis nula a favor de la hipotesis alterna si el valor

P =P [X>x cuando P = 0.05] es menor que a = 0,05.
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5) Valor calculado (VC)
P=P[X>xcuandoP=0.05] X C ®(0.5)° (0.5
k k

El célculo de ésta probabilidad acumulada hacia la derecha se obtiene a partir de la
tabla de distribucion binomial. VV.C = 8.88178
Decision estadistica

Para hacer la decision estadistica de cada item, se compara el valor P con el valor de
a = 0.05, de acuerdo a la regla de decision (columna 4), asimismo la significacion

estadistica de la decision se tiene en la (columna 5) de la tabla.

JUECES EXPERTOS SIGNIFIC.
ITEM
EVAL. ADECUADO |INADECUADO| PVALOR |ESTAD.
N° % N° % <a
1 5 100 0 0 0.03125 *
2 5 100 0 0 0.03125 *
3 5 100 0 0 0.03125 *
4 5 100 0 0 0.03125 *
5 5 100 0 0 0.03125 *
6 5 100 0 0 0.03125 *
7 5 100 0 0 0.03125 *
8 5 100 0 0 0.03125 *
9 5 100 0 0 0.03125 *
10 5 100 0 0 0.03125 *
TOTAL | 50 100 0 0 8.88178

Fuente: Apreciacion de los expertos
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* : Significativa (P < 0.05)

** : Altamente significativa (P< 0.01

B) PRUEBA DE LA Z GAUSS PARA PROPORCIONES

1)

Hipdtesis estadistica
Ho: P=50% versus Ha: P > 50%
Donde:

P es el porcentaje de respuestas de los jueces que consideran los items del

instrumento de medicién como adecuados.

La Hipotesis alternativa (Ha) indica que el instrumento de medicién es valido,
entonces se espera que el porcentaje de respuestas de los jueces que califican a los
items como adecuados debe ser mayor que el 50%, ya que la calidad del item se

establece como “adecuado: Si” 0 “inadecuado: No”.

2) Nivel de significancia (a) y nivel de confianza (y)

3)

a=0.05 (5%); (1-a)=y=0.95(95%)
Funcion de prueba

En vista que la variable a evaluar “validez del instrumento de medicion” es nominal
(cuantitativa), cuyas categorias posibles son “valido” y “no valido” y unicamente se
puede calcular porcentajes o proporciones para cada categoria, y como la muestra
(respuestas) es 50, la estadistica para probar la hipdtesis nula es la funcion normal o

Z de Gauss para porcentajes:

Z=p-P N (0,1)

[P(100 - P)
n

Donde:

Z = se distribuye como una distribucion normal estandarizada con media 0 y varianza
1
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4)

5)

6)

p = es el porcentaje de respuestas de los jueces que califican a cada item como

adecuado (exito).
n = es el numero de jueces consultados (muestra)
Regla de decision

Para 95% de confianza estadistica y una prueba unilateral de cola a la derecha, se

tiene el valor tedrico de la distribucion normal VT = 1.6449

Con estos indicadores, la regién de rechazo (RR/Ho) y aceptacion (RA/Ho) de la
hipdtesis nula es: Al 5%: RR/Ho: VC > 1.6449; RA/Ho: VC < 1.6449.

Valor calculado (VC)

El valor calculado de la funcién Z se obtiene reemplazando los valores de:
N =50, P =50% y p = 100%. De donde resulta que: VC = 8.88178
Decision estadistica

Comparando el valor calculado (VC = 8.88178) con el valor teérico (VT = 1.6449)
y en base a la regla de decision, se acepta la hipdtesis alternativa al 95% de confianza

estadistica.
- Entonces el VC =8.88178 > VT = 1.6449

- Con este resultado, se acepta la validez del instrumento de medicion.
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ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS

APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° | ITEMS Sl NO

1 El instrumento tiene estructura légica

2 La secuencia de presentacion de items es éptima

3 El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable

4 Los términos utilizados en las preguntas son claros y comprensibles

5 Los items reflejan el problema de investigacién

6 Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de

investigacion

7 Los items permiten medir el problema de investigacion

8 Los items permiten recoger informacidon para alcanzar los objetivos

de la investigacion

9 El instrumento abarca las variables e indicadores

10 | Los items permitiran contrastar las hipotesis
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MATRIZ DE RESPUESTAS DE LOS PROFESIONALES DE CONSULTADOS
SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION (JUICIO DE EXPERTOS)

EXPERTO*
ITEM TOTAL
1 2 3 4 5
01 1 1 1 1 1 5
02 1 1 1 1 1 5}
03 1 1 1 1 1 5
04 1 1 1 1 1 5}
05 1 1 1 1 1 5
06 1 1 1 1 1 5
07 1 1 1 1 1 5}
08 1 1 1 1 1 5
09 1 1 1 1 1 5
10 1 1 1 1 1 5
* Respuesta de los profesionales: 1 = Si, 0=No
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ANEXO - 03

EVALUACION DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

La confiabilidad del instrumento de medicion (ficha de encuesta) se establece a través de la

férmula de Split Halves.
Para hallar la maxima confiabilidad se utiliza la formula de Spearman Brown.

El Split Halves., se obtiene en base a las varianzas individuales de los reactivos y a la
varianza de la puntuacion total de la prueba de impares y pares. Este se calcula con la

formula:

Formula: Split Halves

N3P - 313P)

P \/[(nZIz- xn 2] [(anz- (Zp) g

Luego de aplicar la formula se obtuvo: rip = 0.81698

Méximo valor calculado de la confiabilidad

2(X ip)

Rip = = Spearman Brown

1+rip

Aplicando la formula el valor de la confiabilidad del instrumento de medicion fue:
Rip =0.899785

Obteniéndose de esta manera una fuerte confiabilidad.

51



ANEXO - 04

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION

OBJETIVO VARIABLES MARCO METODOLOGICO ESCALA
PROBLEMA
¢,Como es el clima | Objetivo General. Enfoque de investigacion: Para medir la
laboral de los ) ) ) Vi: Clima Cuantitativo variable se
Determinar el clima laboral los profesionales de o
laboral utilizé la escala

profesionales de
del
Hospital Regional

Enfermeria

Virgen de Fatima,
Chachapoyas -
2019?

Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima,
Chachapoyas — 2019.

Objetivos especificos

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segun su dimension de importancia del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas -
2019.

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria seglin su dimensién de cohesion del Hospital

Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.

Nivel de investigacion: Descriptivo

Tipo de investigacion: Observacional,
prospectivo, transversal y analisis

univariado.
Disefio: Descriptivo
Poblacion y muestra.

Poblacion: 59 profesionales de

Enfermeria.

Muestra: 100% de la poblacion = 59

ordinal.

Para evaluar los
items se utilizo

Escala de Likert.
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- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segin su dimension de organizacion del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas -
2019.

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segln su dimensidn de eficiente del Hospital

Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria seguin su dimension de control del Hospital
Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas - 2019.

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segin su dimension de innovacion del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas -
2019.

- Identificar el clima laboral de los profesionales de
Enfermeria segin su dimensién de comodidad del
Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas -
2019.

- Caracterizar a la poblacién objeto de estudio

Técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos.
- Técnica: Encuesta
- Instrumento:

V1= Escala de clima laboral = 40

items

Técnicas de procesamiento y analisis

de datos.

SPSS version 23. y El analisis de los
objetivos se analiz6 mediante la
estadistica descriptiva de frecuencias,

Nivel del significancia del 0.05

Presentacion de los resultados: Se

realizard mediante tablas y figuras.
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ANEXO - 05

Operacionalizacion de variables.

DEFINICION ) CATEGORIA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
OPERACIONAL DIMENSION | VARIABLE | ESCALA
Enfatiza la importancia F=13-15
de estimaciones . .
Importancia Rendimiento 5 PF=9-12 Para la
personales y relaciones
. . _ Variable:
sociales amistosas, D=5-8 Favorable
bilidad Escala
responsabilida y - -94_ .
- F=13-15 94 - 120 Ordinal
colaboracién) en la Trabajo en
valoracion  de  los Cohesion equipo 5 PF=9-12
Clima laboral atributos del ambiente D=5-8 Poco favorable |
Items: Escala
laboral. =67-93
F=15_18 de Likert
Se medira mediante una o Estructura y
Organizacion ] 6 PF=10-14 Siempre = 3
escala laboral. politicas
D69 Desfavorable
—40- 66 A veces =2
. F=15-18 Nunca=1
Eficiente Resultados 6
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PF=10-14

D=6-9
F=15-18
Control Desempefio PF=10-14
D=6-9
F=15-18
Innovacién Calidad PF=10-14
D=6-9
F=15-18
Comodidad Satisfaccion PF=10-14
D=6-9

Leyenda: Favorable (F); Poco favorable (PF); Desfavorable (D)
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