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RESUMEN

Con el objeto de comparar el clima laboral en los servicios de neonatologia de dos
IPRESS nivel Ill EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta”, de la
ciudad de Trujillo, 2020, durante el COVID-19, se realizd una investigacion
descriptiva comparativa de disefo transversal, involucrando al personal asistencial
y de apoyo sanitario (91 personas), a los que se les aplico la escala de clima laboral
SCL-SPC, 2005. Se encontr6 que el clima laboral en los servicios de neonatologia
de las dos instituciones en estudio es percibido, mayoritariamente, como regular
(81,0% y 75,0%, respectivamente). En relacion a las dimensiones del clima laboral,
también son percibidas en un nivel regular en ambos servicios: realizacion personal
(55,6% y 82,1%), involucramiento laboral (55,6% y 82,1%), supervision laboral
(65,1% y 82,1%), comunicacion laboral (60,3% y 46,4%) y condiciones laborales
(65,1% y 63,3%). Se concluye que si existe diferencias (p <0,05) entre el clima
laboral a nivel general y en sus dimensiones de involucramiento laboral,

comunicacién y condiciones laborales.

Palabras clave: Ambiente de Trabajo; Infecciones por Coronavirus; Involucramiento

laboral; Comunicacién; condiciones de trabajo
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ABSTRACT

In order to compare the working climates of the neonatal services of the IPRESS IlI
EsSalud "Victor Lazarte Echegaray” and "Virgen de la Puerta”, from the city of
Trujillo, 2020, during covid-19, a comparative descriptive research of cross-
sectional design was carried out, involving the healthcare and support staff (91
people), to whom the SCL-SPC work climate scale, 2005 was applied. It was found
that the work climate and neonatology services of the two institutions under study
are mostly perceived as regular (81.0% and 75.0%). Regarding the dimensions of
the work environment, they are also perceived at a regular level in both services:
personal fulfillment (55.6% and 82.1%), labor involvement (55.6% and 82.1%), labor
supervision (65.1% and 82.1%), labor communication (60.3% and 46.4%) and
working conditions (65.1% and 63.3%). It is concluded that there are differences (p
<0.05) between the general work climate and in its dimensions of labor involvement,

communication and working conditions.

Keywords: Working Environment; Coronavirus Infections; Labor involvement;

communication; working conditions.
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l. INTRODUCCION

El clima laboral en las instituciones de salud, por su naturaleza, deberia
corresponder a ciertas caracteristicas comunes minimas entre ellas; sin embargo,
la pandemia del coronavirus del 2019 (COVID-19, acronimo del inglés coronavirus
disease 2019, también conocida como enfermedad por coronavirus) ha hecho que
estas rompan cualquier tipo de vinculo, similitud o correspondencia I6gica a pesar
de los buenos deseos que expresan los motivos de las conductas personales,
grupales y colectivas del personal asistencial y de apoyo sanitario. El 90% de las
instituciones de salud en el mundo han presentado esta -caracteristica,
evidenciando deseos de nuevas experiencias, tanto en los temas de realizacion
personal, involucramiento laboral, formas y estilo de supervisidn, la comunicacion

interna y hasta en lo referido al cambio en las condiciones laborales (WHO, 2020).

Al parecer, el COVID -19 (enfermedad por coronavirus) ha despertado las
emociones y pasiones que orientan al personal de salud hacia un cambio en sus
hébitos y costumbres laborales, rompiendo todos los elementos modales de trabajo
institucional. Estos elementos de la conducta humana han hecho que la
Organizacion Internacional del Trabajo, después de analizar estos fenbmenos en
los trabajadores de salud y especialmente de los profesionales de salud de Wuhan
(China) e lItalia, lleguen a la conclusion que durante el punto més critico de la
pandemia se producian impulsos y energias que le daba otro tono y/o
caracteristicas al clima laboral, pero, no solo por los contextos o las estructuras
internas de cada clima laboral, sino, por la manera en que comenzaron a ser
dirigidos diferencialmente las acciones de la atencion hospitalaria y la asistencia
sanitaria. Nada podia hacer prever que esto representaria una nueva génesis y
accion de estos elementos y que quedaria marcado en el personal de salud de un
modo u otro (OIT, 2020).

El mévil individual ain no esta en estudio porque de una institucién a otra, con las
mismas caracteristicas y las mismas condiciones laborales, se presentaban
grandes diferencias. Comenzandose asi un proceso de importante complejidad

para descifrar, no tan solo el nuevo eslabonamiento de la conducta del personal,



sino también, de las motivaciones o determinantes psicologicos y sociales,

filoséficos y morales que entraban en juego en estas manifestaciones (CDC, 2020).

La OPS/OMS (2020) en abril del presente afio, tuvo que aceptar el desarrollo de
nuevos fendmenos laborales que estaban cambiando el clima laboral en cada una
de las instituciones de salud, pero, no existia 0 no se encontraba aln una
explicacion del porqué no presentaban impactos similares en todas ellas a pesar
de tener caracteristicas, condiciones o0 contextos medicos sociales de trabajo

similares.

Especialistas como Hui, et al (2020), Li et al., (2020) y Wang et al, (2020)
responsabilizaban de estos cambios en el clima laboral y de los impactos
indescifrables en las instituciones de salud a los factores que confluian desde la
presion social sobre las instituciones de salud. El supuesto teérico que presentaron
es que estas caracteristicas, si bien son complejas a nivel de motivo y conducta
social, las instituciones deberian presentar principios generales de identificacion a

nivel interno y manejar los procesos en forma corporativa.

Sin embargo, la naturaleza de estos problemas relacionados al clima laboral, no
afectaron mucho a las instituciones prestadoras de salud en China, Rusia,
Alemania, Japén, Australia, entre otras, pero, si se prestd para que investigadores
del fendmeno COVID -19 y la propia Organizacion Mundial de la Salud, atribuyeran
responsabilidad a las desestructuradas e innumerables calificaciones tedricas que
sobre ella pesaban, otorgandole ningun tipo de verdad (WHO, 2020; Wang et al,
2020; Periman, 2020).

En cambio, en paises en via de desarrollo de Asia, Africa y América Latina la
relevancia de estos fendmenos en torno al clima laboral en las instituciones de
salud rompieron con todos los paradigmas del trabajo en salud y los dejaron casi
como supuestos de caracter genéricos, ya que en el 90% de sus instituciones el
clima laboral ya ha sido trastocado, roto o vulnerado desde su cimientos. Pero, la
connotacion e importancia de estos fendmenos laborales, es muy reducida y poco

precisa. Aunque, por otro lado, puede decirse que es muy amplia y abarcadora,



porque justamente no puede definir, en primer lugar, qué tipo de clima laboral se
esta imponiendo realmente en sus instituciones y cdmo es que los fenbmenos que
lo generaron, pudieron reemplazar en tan corto tiempo, estructuras
organizacionales y clima laboral tradicionalmente muy fuertes (OPS/OMS, 2020;
CDC, 2020).

Para algunos pensadores clasicos como Thomas (1923) y Pareto (1997), a estos
fendbmenos en la historia no habria mas explicaciéon que aceptar la presencia de
cambios radicales en los motivos generales de la conducta del personal. Es decir,
se presentan aparentemente deseos de nuevas experiencias, deseos de mayor
seguridad, deseos de correspondencia afectiva y deseos de estimacién social. Al
no encontrarse estos elementos en consonancia con las aspiraciones de realizacion
personal, involucramiento laboral, supervisibn, comunicacion y mejoras en la
comunicacion laboral, todo devendria en una mentalidad colectiva distinta de la
psicologia individual que motivaba y sostenia el clima laboral asi como los métodos

y estilo de trabajo tradicionales en la institucion.

La controversia elemental pasa por encima de las teorias y psicologia laborales
multiples de Gustavo Le Bon, autor de la “Psicologia de las Multitudes (1907) y de
Las Leyes de la Imitacion de Gabriel Tarde (1895) que atribuyen cambios similares
en la conducta a los cambios de mentalidad colectiva que podria haber sido
provocadas por la presencia del COVID-19 y las medidas de confinamiento y
aislamiento social obligatorio. Desde este punto de vista, las semejanzas en los
climas laborales ya no podrian ser importantes; tampoco sus diferencias, por el solo
hecho de transformarse en conductas colectivas y, a su vez, que trasforman el qué
hacer, como sentir, cbmo obrar, de una manera completamente distinta de aquella
que cdmo pensaria, sentiria y obraria cada uno de los trabajadores como individuos
aislados (Tarde, 1895).

Este supuesto en nuestra realidad peruana cobra un grado de verdad bastante
elevado puesto que los propios integrantes de una institucion han sido aplaudidos
o rechazados por la sociedad, segun la diferenciacion que se percibié en su

conducta de trabajo institucional (CDC, 2020). Puede decirse que la realidad



latinoamericana y especialmente la nuestra (peruana), esta rompiendo con las
interpretaciones que sobre el clima laboral en salud se tenia. Los cambios en el
clima laboral estan sosteniendo a las instituciones de salud frente a los embates de
la pandemia del COVID-19, ya que las conductas de los individuos en relacion con
el clima laboral y el ambiente social en que viven y actian esta en funcion de las
nuevas estructuras grupales. Esto hace que este concepto sea engafoso puesto
que estan confluyendo en este fendbmeno, una multitud de emisiones que son
intolerantes y hasta en algunos casos inmorales, configurando una realidad social
antes que de una estructura de clima laboral consolidado en una realidad grupal
emocional voluble y muy diferenciada de grupo en grupo de trabajo institucional
(OPS/OMS, 2020).

Los elementos facilitadores de esta realidad es la forma inorganica que ha tomado
el trabajo grupal, la inestabilidad en sus sentimientos que ocasionalmente suelen
ser pacificos y acorde con los principios éticos y deontoldgico del ejercicio
profesional, pero, no estan jamas en correspondencia con un concierto definido de
voluntades; solo se pueden observar expresiones de deseos personales de estar o
hacer lo que los demés hacen con la finalidad concertada para realizar

determinadas acciones y obtener mejores resultados en su trabajo (OMS, 2020).

Para algunos puede existir algun tipo de coherencia en los comportamientos que
definen los climas laborales, puesto que serian coherentes con el propdésito general
de la atencion y asistencia frente a la emergencia médica social que le toca vivir.
Obviamente toda estas formas de trabajo pueden ser percibidas por la comunidad
y por la sociedad en general, ya que inmediatamente expresa sus sentimientos, o,
mas bien, sus pasiones a través de expresiones sociales importantes como los
aplausos publicos y/o rechazos publicos, como las declaraciones de héroes y/o

inhumanos o insensibles, etc. (El Pais, 2020)

En otras palabras, la situacion del COVID-19 ha colocado al clima laboral de las
instituciones prestadoras de servicios de salud bajo el imperio de situaciones
emocionales criticas en las cuales tanto individual como colectivamente, se pueden

aceptar ideas racionales, sin censura, ni discernimiento; avanzando si hacia una



situacion de desborde en las conductas colectivas. De hecho, los viejos habitos y
costumbres laborales ya no existen, se han impuesto frenos inhibidores morales
tradicionales, para dar paso a nuevas formas de concebir el clima laboral (BMJ
Publishing Group, 2020).

En la region la Libertad la situacion del clima laboral de las instituciones publicas
y/o privadas, especialmente en los servicios de neonatologia de IPRESS Il
EsSalud, no es muy distinta, pero, si pareciera que la intencion de sus directivos es
tratar de ocultarlo, tal vez, como un mecanismo de autodefensa institucional o para
permitirse ganar tiempo y tratar de hacer regresar al personal laboral hacia el
campo reflexivo, pasivo y bondadoso, que pueda contener los nuevos
apasionamientos de aquellos que vociferan y atacan o enfrentan a la autoridad al

interno de la misma institucion.

Estos mecanismos suelen tener efectos muy importantes, pero, ambos procesos,
tanto del cambio que esta sufriendo el clima laboral de los trabajadores como las
acciones de los directivos para contenerlo, estan llegando a puntos maximos de
comprenderse o definidamente distanciarse, permitiendo que el clima laboral siga
un curso de cambios frenéticos de acuerdo a los entusiasmos que apostrofan e
injurian con violencia para expresar su descontento. Como se ve, las razones
pueden ser multiples por ambos lados, de ahi la importancia y pertinencia de
realizar la presente investigacion en dos IPRESS de EsSalud del mismo nivel de
complejidad e importancia referencial para la atencion de la salud en el norte del
pais, como son: el Hospital Il EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y el Hospital IlI

EsSalud “Virgen de la Puerta”.

Estos aspectos de la realidad nos permiten plantear como problema de
investigacion: ¢ Cual es el resultado de comparar el clima laboral en los servicios
de neonatologia entre dos IPRESS nivel Ill ESSALUD La Libertad, durante el
COVID-19?

Desde el punto de vista tedrico, el estudio se justificO porque desarrollé el area

tematica desde una perspectiva médica y socio laboral con el objeto de servir de



consulta o referente del comportamiento del clima laboral en instituciones de
EsSalud, nivel Ill. En términos préacticos el estudio establecié diferencias entre el
clima laboral de los servicios de neonatologia de dos IPRESS Il de EsSalud con el
objeto de explicar los fendmenos internos que esta sufriendo el clima laboral en
dichos servicios. Metodolégicamente la investigacion siguié el camino de los
disefios comparativos para explicar fenébmenos que generalmente estan ocultos o
poco definidos técnica y operativamente en la realidad de la atencién asistencial y

sanitaria.

Desde esta Ultima perspectiva se planteé como hipétesis inicial: Existen diferencias
significativas entre el clima laboral de los servicios de neonatologia de dos IPRESS
nivel Il ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19. El objetivo general fue:
Comparar el clima laboral de los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il
ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19.

Los objetivos especificos fueron: a) Comparar la realizacion personal inherente al
clima laboral entre los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel IIl ESSALUD,
La Libertad, durante el COVID-19; b) Comparar el involucramiento laboral inherente
al clima laboral entre los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il
ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19; c) Comparar la supervision inherente
al clima laboral entre los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il
ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19; d) Comparar la comunicacion interna
inherente al clima laboral entre los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel
Il ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19; e) Comparar las condiciones
laborales inherentes al clima laboral entre los servicios de neonatologia de dos
IPRESS nivel Il ESSALUD, La Libertad, durante el COVID-19.



Il MARCO TEORICO

En el presente apartado se identifican los trabajos empiricos que nos permitieron
conocer el manejo tedrico conceptual sobre el clima laboral, I6gicamente antes del
COVID-19, ya que no existen estudios actuales que lo hayan desarrollado.
Seguidamente se describe el estado del arte del clima laboral en instituciones de
salud dentro del contexto del COVID-19 y se culmina presentando los supuestos
tedricos que se manejan sobre las dimensiones del clima laboral: realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. Esto permitié presentar una discusion sobre los resultados hallados
desde una perspectiva positiva y coherente con la realidad actual.

Asi comenzaremos sefialando que no se han encontrado estudios especificos
sobre el area tematica desarrollados en esta coyuntura del COVID-19, sin embargo,
pueden ayudar a explicar los fendmenos tratados en la presente investigacion los
trabajos como el desarrollado por el Ministerio de Salud de Argentina (2020), cuyo
objetivo fue la Evaluacién de riesgos y manejo de trabajadores de la salud
manejados a COVID-19. La investigacion evaluativa tuvo por objetivo emitir
recomendaciones para evitar la transferencia de COVID-19 en el personal de salud.
La investigacion documental y bibliografica concluyé que deben seguirse las
siguientes recomendaciones: Evitar permanecer a una distancia menor de dos
metros de un caso confirmado de COVID-19 durante menos de 15 minutos (por
ejemplo, compartir un consultorio o una sala de espera); evitar tener contacto
directo con secreciones (por ejemplo, tos, estornudo, etc.); evitar tener contacto
directo con el entorno en el que permanece un paciente confirmado (como
habitacién, bafio, ropa de cama, equipo médico, entre otros, incluye los
procedimientos de limpieza de estos); evitar permanecer en el mismo ambiente

durante la realizacién de procedimientos que generen aerosoles.

Farfan (Colombia, 2017) se propuso identificar las variables del clima laboral que
generaban impacto en la productividad y crecimiento organizacional en entidades
de salud. La investigacién exploratoria, bibliografica y documental analizé el clima

organizacional conceptualmente, llegando a concluir que no hay una sola optica de



conceptualizar o definir el clima laboral en las instituciones de salud y que este es
un concepto descriptivo valido para cada caso en particular porque cada institucion
en salud posee personal con distintos perfiles psicolégicos y comportamentales,
gue buscan adecuarse haciendo uso de liderazgos definidos y de acuerdo a las

circunstancias que le toca vivir.

Sierra (Guatemala, 2015) tuvo como obijetivo identificar el clima laboral en los/as
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Coban. La
investigacion descriptiva hace uso de una guia de seguimiento y apoyo para el area,
involucrando a 29 personas. El resultado muestra que el clima laboral en el area
administrativa es satisfactorio, enfatizando la buena comunicacion y relaciones
entre compafieros. Se concluye que la comunicacion ascendente y descendente no
es la adecuada lo que permite la valoracion a mediano plazo para nutrir este
aspecto en cuanto al desarrollo personal en un marco de supervision e igualdad de

oportunidades.

Sanchez, Brea, De la Cruz y Matos (Cuba, 2015), se propusieron describir el estado
de motivacién y el liderazgo en el personal de servicios generales de dos hospitales
maternos de la provincia de Santiago de Cuba. La investigacion observacional
utilizé una guia involucrando al personal de los establecimientos Tamara Bunke y
Mariana Grajales. Se encontrd que el 83,3% de los jefes de turno no tienen actitud
de liderazgo y el 49,2% de los asistentes generales tenian motivacion por afiliacion.
Concluyendo en que la motivacion por afiliacion es la méas frecuente en las
asistentes generales y conocen sus funciones, mientras que el liderazgo esta

ausente en la mayoria de los jefes de turno.

A nivel nacional, encontramos lo reportado por Torres (Perd, 2019), cuyo objetivo
fue determinar niveles del clima laboral por dimensiones y por servicios, en
enfermeras y técnicos que estan bajo modalidad de CAS de un hospital nivel I11-1
de EsSalud de Chiclayo. La investigacion descriptiva involucr6 a 154 profesionales
de salud a quienes se les aplicé el cuestionario multidimensional de clima laboral
de Palma (2004). Se encontré que el clima laboral en cirugia, centro quirdrgico,

emergencia y neonatologia, pediatria fue medio (53%), y en consulta externa,



hospitalizacion medicina, ginecologia fue bajo (48%). El clima laboral tuvo un nivel
medio (47,40%) en comunicacién y un nivel bajo (51,95%) en autorrealizacion. Se
concluye que el clima laboral es mayoritariamente medio a nivel general y por

dimensiones.

Rengifo (Peru, 2018) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral
y compromiso organizacional de los colaboradores del Hospital base Il de la Red
Asistencial Tarapoto-EsSalud. La investigacion correlacional involucré a 70
trabajadores aplicandose la escala CL-SPC. Se encontré que la mayoria (49%)
estuvo bastante de acuerdo con su clima laboral. Cuatro dimensiones tuvieron una
mayor frecuencia en el nivel bastante de acuerdo como la autorrealizacion (46%),
involucramiento laboral (51%), comunicacion (56%), condiciones laborales (46%)
y la supervisidn (40%). Se concluye que existe relacién significativa entre el
compromiso organizacional y el clima laboral en el personal del Hospital Base Il de
la Red Asistencial Tarapoto-EsSalud.

Pineda (Perua, 2017) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral
y el compromiso organizacional en trabajadores del Hospital | La Esperanza, en
Trujillo. La investigacion correlacional involucré a 84 trabajadores a quienes se les
aplicé la escala de Clima Social en el Trabajo (WES). Se encontré que el 82,1%
percibié un clima laboral medio. Mientras que en sus dimensiones en relacion
interpersonal (82,1%), estabilidad (67,9%), autorrealizacion (56%) y afectiva
(64,3%) también fueron percibidas en un nivel medio. Se concluye que existe una
correlacion significativa entre el compromiso organizacional y las dimensiones del

clima laboral: relaciones, estabilidad y autorrealizacion.

Cabrera (Peru, 2017) tuvo como objetivo determinar cudl es la relacion que existe
entre el clima y la motivacién laboral en Hospital Regional de Maynas, 2017. La
investigacién descriptiva correlacional, involucré a 54 administrativos. Utilizo el
cuestionario Escala CL-SPC. El resultado fue que el 50% encuentra un nivel medio
del clima laboral. El clima laboral con la dimension de autorrealizacion,
involucramiento, supervisiéon, la comunicacion y las condiciones laborales (53,7%,

44,4%, 40,7%, 40,7%, 40,7%, respectivamente) encuentra un nivel medio. Se



concluye que existe un relacion significativa entre el clima laboral y la motivacion
(p<0,05).

Lépez (Perd, 2016) tuvo como objetivo analizar la influencia que existe entre las
variables clima laboral y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en el
servicio de Medicina del Centro Médico Naval Santiago Tévara. La investigacion
descriptiva involucré al personal de enfermeria, utilizd dos instrumentos: la escala
de clima laboral (CL-SPC) y escala de satisfaccion laboral (SL-SPC). El resultado
muestra que si existe una correlacion positiva entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral; asi como, la influencia del clima laboral y cada una de las dimensiones de
satisfaccion laboral (condiciones laborales, beneficios laborales, desarrollo
personal, desarrollo de tareas, relacion con la autoridad, politicas administrativas y
relaciones sociales). Se concluye que el clima laboral influye directa y

significativamente sobre la satisfaccion laboral.

En estos estudios se asumen que el clima laboral es la imagen o idea general del
aspecto o caracter institucional, elaborado sobre la base de observaciones directas
0 que son productos de representaciones mentales convencionales que se
corresponden con el respeto a los derechos laborales, confort, facilitacion de los
medios para el trabajo, asi como, con las politicas laborales para el desarrollo
personal, involucramiento laboral, comunicaciones y las condiciones laborales o los
elementos materiales, psicosociales y econdmicos que satisfacen la necesidades
de sobrevivencia de los trabajadores. El supuesto tedrico es que segun la
percepcion que se tenga sobre ellos, el clima laboral se puede constituir en
estereotipo socio laboral, es decir, en un concepto meramente subjetivo de origen
emocional, sobre los cuales solo pueden expresarse elementos secundarios o
subordinado a la atencién del cumplimento de una funcion determinada (Stoner y
Freeman, 1994).

Para algunos autores como Palma (2005), las formas en que se constituye el clima
laboral en estereotipos sociolaborales, solo pueden ser caricaturas con rasgos
sumarios e irreales, antes que retratos espejos de una realidad. De acuerdo a esta

Ultima teoria, las caracteristicas atribuidas al clima laboral dejarian de ser
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representaciones de ideales sobre realizacion y desarrollo personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y las condiciones laborales,
para pasar a ser parte de las necesidades materiales psicolégicas y econdémicas

aspiradas por un colectivo socialmente involucrado con el objetivo institucional.

Puede ser que algo de verdad se esté manifestado a través de esta teoria, aun asi,
no puede existir conceptos puros o terminados sobre el clima laboral, ya que cada
representacion con que se mide nace de una representacion vulgar con rasgos
caracteristicos de reivindicaciones laborales historicas no satisfechas y, del perfil
de conductas individuales y colectivas determinadas. No hay arbitro que pueda
decidir sobre quién o cual concepto pueda tener razon, todo depende de la forma
como se caracterizan y determinan las estructuras funcionales adoptadas por los
trabajadores (OIT, 2019, 2019b).

En otras palabras, definir los conceptos sobre el clima laboral no tienen una
configuracion estable, depende de cdmo se mueven o perciben los fendmenos de
las relaciones laborales, sociales, de la produccion y los sentimientos, asi como, de
los comportamientos que en ella se dan. Muchas veces su condicion cambia incluso
por la forma y expresiones externas, por eso, en algunos casos se le puede
considerar al clima laboral como bueno, regular y malo y en otros como adecuado
y no adecuado o pueden también tomar otro tipo de estereotipo de diferenciacion,
categorizacion y medicién (OMS, 2010). Desde este punto de vista, para precisar
el caracter del clima laboral se necesita tomar en cuenta elementos de la
percepcion que puedan ser representativos, tanto grupal como individualmente,
para que su configuracion y representacion pueda corresponder a una realidad
determinada (Stoner y Freeman, 1994).

En algunos paises hispanoamericanos como Argentina, Ecuador, Chile, Venezuela,
entre otros, se han incluido elementos sobre servicios sociales como
condicionantes del clima laboral, mientras que en paises altamente desarrollados
como Alemania, Estados Unidos de Norteamérica, el Reino Unido, Japén, entre
otros, el clima laboral es percibido como una cultura laboral, resultante del proceso

de adaptacion al medio y a la vida laboral dentro de la institucion (OIT, 2019).
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Ahora bien, tanto la parte fisica como espiritual y cultural que contienen al clima
laboral como concepto, tienen un fondo circunstancial por la existencia de una gran
variedad de formas de culturas concurrentes a través de cada uno de los
integrantes de los grupos laborales, asi como, sus rasgos tipicos y diferencias socio
culturales. De ahi que, el clima laboral puede ser considerado como una forma de
herencia socio laboral o de cultura institucional, que se permite ser clasificado por
sus principales aspectos constitutivos en distintos momentos. De esa forma puede
pasar de ser considerado como un complejo compensador, a ser considerado como
un complejo redistribuidor de acciones en términos psicoldgicos, lo que es usado
para la fabricacién o en el desarrollo de una cultura organizacional determinada

(Stoner y Freeman, 1994).

La realizacion personal, por ejemplo, como dimension del clima laboral, se define
como una perspectiva de la naturaleza humana inherente a las formas
organizacionales para percibir como actuar en gran parte de las circunstancias en
que le toca, a los individuos y los grupos, desempefar sus labores, las mismas que
les son asignadas. Este concepto fue asociado por Burns y Stalker (1961) como un
principio de la sabiduria para mejorar las relaciones laborales y humanas que estan
condicionadas, en gran parte, por las contingencias del trabajo institucional a nivel
corporativo. Por tanto, es una dimension que va mas all4 de la teorias de las
contingencias y propone formas especificas del qué y como hacer las cosas dentro
de una perspectiva positivista del desarrollo personal y profesional a través del
trabajo en la institucion (OIT, 2019).

Para otros autores como W. Edwards Deming (1986) y, Thomas Peters, (2005), la
realizacion personal discurre como parte de la experiencia vital de forma diferente.
El supuesto es que entre un individuo y otro, o, un grupo y otro, no hay nada de
integral, salvo las similitudes del comportamiento practico que Fayol (1949) lo
elevara al concepto de calidad en el trabajo, en correspondencia con las relaciones

individuales de los trabajadores con otros.
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Hoy, en las instituciones de salud estas teorias han sido trastocadas definiéndose
nuevas formas de estructuras en la relaciones humanas de trabajo, ya que el
coronavirus, COVID-19, ha impuesto terror y miedo y, ha abierto las puertas hacia
la creatividad y nuevas formas de expresiones psico-laborales en la prestacion de
servicios de salud y se le conoce socialmente ya como trabajo gratificante y/o de
pleno desafio institucional (OMS, 2020).

El involucramiento laboral como dimension del clima laboral es concepto que
deviene de la forma cdmo se promueve 0 motiva una participacion mas activa de
los trabajadores, en la perspectiva de lograr en ellos una fuerte identificacion con
los objetivos y fines institucionales. Representan desafios, compromiso en

correspondencia con las obligaciones funcionales (CDE, 2020b; ECDC, 2020).

También se considera que el involucramiento laboral habla de la naturaleza
humana y de la forma en que se interactuaba en las organizaciones o instituciones
laborales. En vez de revelar al hombre racional o al hombre motivado por el temor,
nos muestra al hombre como seres humanos, como entes sensibles intuitivos y
creativos. Efectivamente, al modelo de ser humano se le puede agregar el hecho
de considerase un ganador Yy triunfador y celebrar triunfo por insignificantes que

estos puedan ser en el desempefio de sus funciones (OIT, 2019).

Las barreras del involucramiento laboral, que antes del COVID-19 eran el auto
control, la seguridad y el significado que entrafia el logro de objetivos laborales
(Tarde, 1895), hoy, tienen que ver mas con las formas de rescate del trabajo digno
y respetuoso, distorsiondndose de esta manera el concepto mismo del
involucramiento laboral (OIT, 2019). En los tiempos actuales, también el COVID-19
se ha encargado de romper la importancia de los valores inherentes del
involucramiento laboral. Podemos decir que estamos ante el nacimiento de una
floreciente, amplia y compartida nueva cultura organizacional. En consecuencia,
vivimos tiempos de adaptaciones singulares y nuevas formas de concebir el trabajo
en las instituciones en salud (OMS, 2020; OMS, 2010).
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Por su parte, la supervision como dimension del clima laboral, se considera como
una pieza de intercambio y apoyo para el buen funcionamiento del trabajo y la
produccién corporativa. Pero, este concepto Unicamente, asi concebido, puede
darse si se trabaja bajo un entorno de lealtad mutua, desde el trabajador hacia el
supervisor o del supervisor hacia el trabajador; por lo tanto, corresponde a una
forma de contrato o pacto laboral de facto, que significa capacitar constantemente
a los trabajadores para que desarrollen tareas cada vez mas complejas o busquen
automatizar acciones sin que por ellas disminuyan o se distorsionen las rutinas y

las formas de desarrollo creativo de los trabajadores (Daley, 2020).

Desde esta perspectiva, la supervision es un concepto flexible diverso que asume
retos para difundir responsabilidades a través de la innovacién, considerando
siempre los temas de seguridad en el trabajo y otorgando los créditos que le
corresponde a cada quien, de acuerdo a su performance en los procesos laborales
o planes de accién (Daley, 2020; ECDC, 2020). Para un trabajador o prestador de
servicios en salud, esto significa aceptar jerarquias flexibles en el trabajo, de
acuerdo a normas laborales que se aceptan en mutuo acuerdo y co-
responsabilidades, en la perspectiva de darle solidez y eficiencia al trabajo
institucional (OPS, 2019).

La comunicacion como dimensién del clima laboral se define como la forma en que
se trasmiten los mensajes de persona a persona, las mismas que pueden ser
inteligibles respecto de una idea dentro de procesos complejos. No obstante son
varios los factores que influyen en la fluidez y claridad de las comunicaciones, como
las redes de comunicacion, la orientacion y sentido de comunicacion (vertical u

horizontal), los efectos de la comunicacion lateral y la informal, etc. (CDC, 2020b)

Los elementos mas importantes de la comunicacion laboral se centran en la
estructura de los canales comunicacionales que son muy cambiantes y variados de
acuerdo a la forma como cambia los objetivos y fines del trabajo institucional. Asi,
una comunicacion suele ser mas dificil de conseguir en una institucién prestadora
de servicios de salud de nivel 1-3, que en instituciones mas complejas, por las

formas en la que se podrian definir los canales de la comunicacion. En instituciones
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mas complejas resultan ser mas inhibidores del flujo de la informacion que en
instituciones pequefias que convierten los elementos fundamentales de las mismas
en procesos, por ejemplo, comunicacion de persona a persona, especialmente
cuando se cumple el papel de supervision y direccionamiento de las acciones en el
mismo campo de la atencién (OIT, 2019; OMS, 2010).

Si bien la variedad en la aplicabilidad de este concepto tiene sus ventajas, también
tiene ocasionalmente sus propias consecuencias inesperadas, por las formas en
gue estan estructuradas las organizaciones respecto del ejercicio de autoridad, que
muchas veces no corresponden directamente a la eficiencia de la comunicacion.
Es decir, las diferenciaciones van por el lado del ejercicio del poder y, eso ejerce
cierto tipo de presion sobre los procesos comunicacionales quitandole claridad a la
comunicacién, de tal manera que se pueden romper las caracteristicas basicas de
la misma (OMS, 2010).

De hecho, muchas veces los problemas se agrandan cuando no hay una buena red
de comunicacion o no se seleccionaron correctamente los canales de la misma, en
donde las comunicaciones puedan ser mas estructuradas y, los codigos y signos
comunicacionales, puedan ser entendidos rapidamente por todos los involucrados,

emisor(es) y receptor(es) (OIT, 2019).

La condiciones laborales como dimension del clima laboral es identificado como
unos de los elementos el entorno laboral que plantea retos significativos a la
implantacion de estrategias, asi como que se puede activar las preocupaciones del
ambiente o clima laboral en la medida en que puedan identificarse escasez o
disminucién de recursos, aumento de los costos operativos, distorsiones en las
politicas laborales, en la medida en que estas puedan cambiar, distanciandose de
los sistemas legales y/o de las actitudes que constituyen la naturaleza de la
institucion; también, se puede considerar como la dimensién del clima laboral que
esta en constante cambio porgue tiene fuerte dependencia de las actitudes sociales
y/o elementos psicosociales que pueden actuar para reducir la funcionabilidad o

efectividad del accionar institucional (OIT, 2019b).
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Con el coronavirus COVID-19 las condiciones laborales se han deteriorado
ostensiblemente en la misma medida en que se deterioré el clima laboral en
general, de tal manera, que las condiciones laborales se han transformado mas por
actitudes, por asegurar que la institucion siga funcionando antes que por
reconocimiento de lo que se hizo en el pasado (OIT, 2020b). No hay hoy la
bdsqueda de oportunidades crecientes, sino, el reto de superar las expectativas y
los fuertes compromisos que esta pandemia plantea como realidad brutal. En ese
sentido, las condiciones laborales estan sujetas a las formas cdmo se responden,
por medio del reforzamiento en el desarrollo e implementacion y estrategias
médicas sanitarias que permitan vencer los retos que plantea dicha pandemia, ante
la direccion y/o curso de los acontecimientos, para garantizar el éxito del trabajo
institucional, antes que por satisfacer su requerimiento respecto del cumplimiento

del compromiso institucional (OIT, 2020).
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[I. METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigaciéon

La investigacion es de tipo no experimental descriptiva-comparativa y disefio
de corte transversal. Su objetivo no es manipular las variables en estudio,
sino compararlas para determinar sus diferencias entre dos poblaciones

distintas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Se puede graficar como:

M103i=1 == M20°i=1

Doénde:

M1  Poblacién universo del personal del servicio de neonatologia de la
IPRESS IIl EsSalud “Victor Lazarte Echegaray”

M2  Poblacién universo del personal del servicio de neonatologia de la
IPRESS IIl EsSalud “Virgen de la Puerta”

0O%=1 Observacion del Clima Laboral

Variables y Operacionalizacién

(Véase: Anexo 1)

Variable 1 de tipo Cuantitativa
- CLIMA LABORAL

Dimensiones
Realizacion personal
Involucramiento
Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales
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Poblacién (criterios de seleccidon), muestreo, unidad de analisis.

3.3.1 Poblacion universo
Lo constituyen 70 profesionales asistenciales y 21 de apoyo sanitario
gue laboran en los servicios de Neonatologia: 63 corresponden al
Hospital Victor Lazarte Echegaray y 28 al Hospital Virgen de la
Puerta-EsSalud, 2020.

Cuadro N° 1
Cadigo Personal Hospital Victor Hospital Virgen de la
Lazarte Puerta
1 Médico 13 09
Enfermera 37 11
3 Técnico 13 08
Total 63 28

Fuente: Hospital Victor Lazarte Echegaray, enero 2020
Hospital Virgen de la Puerta, enero 2020

3.3.2 Muestra
Se consider6 al 100% de la poblacion universo en ambos
establecimientos de salud por considerar su numero y asequibilidad
para participar del estudio, teniendo en cuenta los criterios de

inclusion y exclusion.

3.3.3 Muestreo
Se aplicé un muestreo No probabilistico por asignacion estratégica e
intereses, toda vez que la poblacién universo es uniforme entre ambos

hospitales y se tiene acceso rapido a ellos.
3.3.4 Criterios de seleccion
- Criterios de inclusion
Personal que exprese su voluntad de colaboracién

libremente con la investigacion.

Personal que labora en las instituciones por mas de 4

meses de enero a abril del 2020.

Trabajar en el area asistencial.
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- Criterios de exclusion
Personal que no se encuentre laborando o se encuentra

en cuarentena por COVID-19.

Personal con problemas psicoldgicos o psiquiatricos al

momento de aplicar la encuesta.

3.3.5 Unidad de analisis

Personal profesional asistencial y de apoyo sanitario de los servicios
de Neonatologia de las IPRESS: “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen

de la Puerta”.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
3.4.1 Técnica

3.4.2

Aplicacion de encuesta con abordaje de persona a persona

Instrumento de recoleccion de datos

Escala multidimensional de clima laboral (CL-SPC) de Sonia Palma
(2004), adaptado por Montoya y Lora (2020), para su aplicacion en el
personal asistencial y de apoyo sanitario de los servicios de
neonatologia de las IPRESS Il “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen
de la Puerta” EsSalud — Trujillo. (Ver: Anexo 2)

La escala consta de 50 reactivos, distribuidos uniformemente entre las
5 dimensiones: 10 reactivos por dimension. Las dimensiones son:
Realizacion  personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Su estructura de medicion
considera tres categorias representacionales que son resultados de
calificar los puntajes asignados a las categorias directamente
asignadas aplicando de una escala de Likert de 5 opciones para
responder cada reactivo, los mismos que van desde muy en

desacuerdo (1), hasta muy de acuerdo (5). Estas categorias

19



asignadas directamente son consideradas solo para establecer los

puntajes de calificaciobn para la presentacion de tres categorias

valorativas de las variables, estas son:

- La categorizacion de la medicion calificada (no asignada
directamente) a nivel general: Bueno (185-250 pts.), Regular
(118-184 pts.) y Malo con (menor a 50-117 pts.)

- La categorizacion de la medicion calificada (no asignada
directamente) por dimensiones es: Bueno (37-50 pts.), Regular
(24-36 pts.) y Malo (menor a 10-23 pts.).

La validacion del instrumento.

Las adaptaciones del instrumento fueron validadas por la participacion
de cinco expertos bajo el formato Aiken que alcanzé un coeficiente de
concordancia entre los Jueces expertos mayor del 90% (Véase: Anexo
3).

La confiabilidad del instrumento.

Se realizé una prueba piloto en 20 trabajadores entre profesionales
asistenciales y de apoyo sanitario de la IPRESS EsSalud de Chimbote
para analizar la fiabilidad de los reactivos a nivel general y segun las
dimensiones de realizacion personal, involucramiento, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.

En cuanto a la fiabilidad, la prueba piloto a nivel general y especifico
(por dimensiones) alcanzd Coeficientes Alfa de Cronbach si el
elemento es eliminado mayores de ,730 (moderado a alto); y ninguna
de los coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es eliminado
sobrepasa el valor de la referencia y las correlaciones fueron positivas
y mayores de ,250. El instrumento a nivel general alcanzé un
coeficiente de ,974. Los valores referenciales de los promedios

intraclase oscilaron dentro de los parametros normales de aceptacion

20



y significancia estadistica alta (p<0,001). Obteniendo un coeficiente de

correlacién intraclase con medias promedio de ,433. (Ver: Anexo 4).

Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica de Escala multidimensional de clima laboral (CL-SPC) de Palma (2004)

Titulo Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel lll EsSalud La
Libertad, durante el COVID-19.

Autora Sonia Palma (2004), adaptado por Montoya y Lora (2020)

Contexto Emergencia sanitaria;: Pandemia COVID-19

Validez Validez interna:

La escala multidimensional de clima laboral mide el nivel de percepcion global del
ambiente laboral y especifica, tomando en cuenta los criterios de Stoner y Freeman
(1994) con relacion a la autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, utilizados por Sonia Palma Carrillo en 2004
para las 5 dimensiones: realizaciéon personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacién y condiciones laborales crea la Escala para el Clima Laboral (CL-
SPC).
Validez externa:
La Escala para el Clima Laboral (CL-SPC).adaptado por Montoya y Lora (2020), fue
aplicado a 20 trabajadores del Centro médico La Victoria, diciembre 2019.
Alcanzando coeficiente de Alfa de Cronbach mayor a 0,900.
Validez de contenido:
El contenido del instrumento en cuanto a las dimensiones que conforman la variable
clima laboral estdn basados en la teoria de Stone y Freeman (1994). Fue validado
por medio de juicio de expertos, contando con 5 expertos desempefiandose en
cargos de direccion y jefaturas, y con grado de maestria y doctorado en gestion de
los servicios de la salud, obteniendo una concordancia de 100% segun valoracién de
Aiken.

- Dra. Gloria Lara Nufiez

- Mg. Margarita Garrido Juarez

- Mg. Cecilia Romero Vasquez

- Mg. Milagros Chirinos Garcia

- Mg. Carlos Mifiano Davila

Confiabilidad | Confiabilidad general del cuestionario de Clima laboral

Se realiz6 una prueba piloto en 20 trabajadores entre profesionales asistenciales y
de apoyo sanitario de la IPRESS EsSalud de Chimbote para analizar la fiabilidad de
los reactivos a nivel general y segun las dimensiones de la variable. La prueba piloto

a nivel general y especifico (por dimensiones) alcanzé Coeficientes Alfa de Cronbach
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si el elemento es eliminado mayores de ,730 (moderado a alto); y ninguna de los
coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es eliminado sobrepasa el valor de la
referencia y las correlaciones fueron positivas y mayores de ,250. El instrumento a
nivel general alcanzé un valor de ,974. Los valores referenciales de los promedios
intraclase oscilaron dentro de los parametros normales de aceptacién y significancia
estadistica alta (p<0,001). Obteniendo un coeficiente de correlacion intraclase con
medias promedio de ,433.

Confiabilidad de la dimensién Realizacion personal

La dimensidn obtuvo un coeficiente de ,935 con una media de elementos de 3,295.
El coeficiente de correlacién intraclase de las medias promedio es ,935 con un 95%
de confianza, alcanzando una varianza de 69,103 con alta significancia estadistica
(p<,001).

Confiabilidad de la dimensién Involucramiento laboral

La dimensidn obtuvo un coeficiente de ,838 con una media de elementos de 3,750.
El coeficiente de correlacién intraclase de las medias promedio es ,838 con un 95%
de confianza, alcanzando una varianza de 35,105 con alta significancia estadistica
(p<,001).

Confiabilidad de la dimensién Supervision

La dimensién obtuvo un coeficiente de ,940 con una media de elementos de 3,705.
El coeficiente de correlacién intraclase de las medias promedio es ,940 con un 95%
de confianza, alcanzando una varianza de 46,576 con alta significancia estadistica
(p<,001).

Confiabilidad de la dimensién Comunicacién

La dimension obtuvo un coeficiente de ,935 con una media de elementos de 3,295.
El coeficiente de correlacién intraclase de las medias promedio es ,935 con un 95%
de confianza, alcanzando una varianza de 60,618 con alta significancia estadistica
(p<,001).

Confiabilidad de la dimensién Condiciones laborales

La dimensidn obtuvo un coeficiente de ,949 con una media de elementos de 3,740.
El coeficiente de correlacion intraclase de las medias promedio es ,949 con un 95%
de confianza, alcanzando una varianza de 59,621 con alta significancia estadistica
(p<,001).

Conclusiones

Este cuestionario consta de 50 items, con 10 items por dimensién, sumando en total

de 5 dimensiones para la variable de clima laboral.

Dimensiones items

Realizacion personal 1,2,3,4,56,7,8,9, 10
Involucramiento laboral 11,12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
Supervision 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30
Comunicacion 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40

22




Condiciones laborales 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49 , 50
Concluyendo que conforme a las teorias cientificas que respaldan el instrumento y
habiendo obtenido resultados éptimos en las pruebas de validez de contenido y
confiabilidad, el instrumento es apto para su respectiva aplicacion en la poblacién en
estudio.

35

36

Procedimientos

Se solicitaron los permisos correspondientes en las dos IPRESS,
consideradas en el estudio con el objeto de realizar la investigacion y
abordar al personal en las instalaciones de dichas instituciones,

aceptandose la solicitud sin mayores contratiempos. (Anexo 6)

Se capacit6 a una Licenciada en Enfermeria que labora en el servicio
de neonatologia de uno de las IPRESS donde se realiz6 el trabajo de
investigacion, colaborando en la recoleccion de datos, conjuntamente

con la autora.

El personal tanto asistencial profesional como de apoyo sanitario de
las IPRESS Il “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de La Puerta” fue
abordado en los ambientes de las instituciones donde laboran,
informandoles primero sobre los objetivos y fines de la investigacion y
luego se les solicitd participen voluntariamente de ella respondiendo

el cuestionario de CL-SPC.

Una vez aceptada la propuesta de participar en el estudio no hubo
abandonos ni rechazo a la misma ni a sus procedimientos de

aplicacion, utilizandose entre 15 a 20 minutos por persona.

Métodos de andlisis de datos

Los datos fueron calificados e ingresados directamente a la computadora

haciendo uso de cddigos mutuamente excluyentes tanto a nivel general

como por dimensiones.
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3.7

Se presentd los datos en tablas de ingreso simple con referencia
comparativa de frecuencia simple y ponderada en columnas simétricas

segun las categorias de la variable o de sus dimensiones.(Véase: Anexo7).

Al no encontrarse una distribucion de normalidad en las variables con las
pruebas de kolmogorov-Smirnov en el caso del Hospital Victor Lazarte
Echegaray y Shapiro Will para el caso del Hospital Virgen de la Puerta
(Véase: Anexo 7), se aplicé la prueba de U de Mann-Whithney para
establecer las diferencias de los resultados sobre el clima laboral y sus
dimensiones entre los dos servicios de neonatologia de las IPRESS Il en
estudio.

Aspectos éticos

En el presente trabajo se consideraron las pautas éticas que se estipulan en
el acuerdo de CIOMS (2005) y el Informe Belmont (1979), los cuales fueron
concordados entre CIOMS y la UNMSM (2019), para la realizacion de
investigaciones con la participacion de seres humanos en el Perd. Estos
principios son:

- Principio de Autonomia. Cada uno de los participantes después de la
informacioén que recibié sobre los objetivos y fines de la investigacion
se comprometio voluntariamente a participar de ella como encuestado
y firma un formato de consentimiento informado (Véase: Anexo 5)

- Principio de Justicia. Todos los participantes recibieron un trato justo,
igual dignidad y cortesia, ademas de la confidencialidad de la
informacion utilizada.

- Principio de Beneficencia. El participante en la investigacion no sufrid
dafio en su integridad fisica ni psicoldgica y recibio el respeto que se
merece.

- Principio de Credibilidad. La informacion y los mecanismos de
aplicacion de las pruebas no tienen ningun tipo de problemas de
tarjetas 0 sesgos o parcialidades de ninguna naturaleza. En tal

sentido, la investigadora se comprometio a no influir en las respuestas
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gue brindaran a los informantes y propicié un ambiente favorable y
adecuado para su ejecucion.

- Por dltimo, el principio de Aplicabilidad. La investigacion buscé que
sus resultados puedan explicar fenOmenos similares en otros
contextos, especialmente de nuestra realidad sanitaria a nivel

nacional.

Ademas, la investigacion se sometio a los requisitos éticos de la UCV y la
prueba de no copia bajo el formato del paquete informatico Estadistico-
tipografico  Turnitin, superando positivamente sus niveles de

aceptacion.(Ver:Anexo 9)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Comparacion del clima laboral de los servicios de neonatologia del Hospital Victor
Lazarte Echegaray y del Hospital Virgen de la Puerta, IPRESS de nivel Il de
ESSALUD-La Libertad, durante el COVID-19, 2020.

Hospital Victor Hospital Virgen de la
Clima laboral Lazarte Echegaray Puerta
N° % N° %
Malo 0 0,0 2 7,1
Regular 51 81,0 21 75,0
Bueno 12 19,0 5 17,9
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos

Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 46,98 2959,50
Hospital Virgen de la Puerta 28 43,80 1226,50
Total 91

U de Mann-Whithney 820,500

z -, 749

Sig. asintotica (bilateral) ,454

La tabla 1 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS Il EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray”, el clima laboral a nivel general es percibido como Malo
(0,0%), Regular (81,0%) y Bueno (19,0%), mientras que en el “Virgen de la Puerta”,
es Malo (7,1%), Regular (75,0%) y Bueno (17,9%). También muestra que no existe
diferencia significativa en el clima laboral entre los servicios de ambos
establecimientos (W de U de Mann-Whithney = 820,500; Z = -,749 y p>0,05).
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Tabla 2

Comparacion de la dimension del clima laboral: realizacion personal, entre los
servicios de neonatologia del Hospital Victor Lazarte Echegaray y el Hospital Virgen
de la Puerta, IPRESS de nivel Ill de ESSALUD-La Libertad, durante el COVID-19,
2020.

Hospital Victor Hospital Virgen de la
Realizacion personal  Lazarte Echegaray Puerta
N° % N° %
Malo 22 34,9 5 17,9
Regular 35 55,6 23 82,1
Bueno 6 9,5 0 0,0
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos

Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 44,71 2816,50
Hospital Virgen de la Puerta 28 48,91 1369,50
Total 91

U de Mann-Whithney 800,500

z -,829

Sig. asintotica (bilateral) ,407

La tabla 2 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS Il EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray” la realizacién personal inherente al clima laboral es
percibido como Malo (34,9%), Regular (55,6%) y Bueno (9,5%), mientras que en
“Virgen de la Puerta” es Mala en un (17,9%), Regular (82,1%) y Buena (0,0%).
También muestra que no existe diferencia significativa en la realizacion personal
inherente al clima laboral entre los servicios de ambos establecimientos (W de U
de Mann-Whithney = 800,500; Z = -,829 y p>0,05).
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Tabla 3

Comparacion de la dimensién del clima laboral: involucramiento, entre los servicios
de neonatologia del Hospital Victor Lazarte Echegaray y el Hospital Virgen de la
Puerta, IPRESS de nivel Ill de ESSALUD-La Libertad, durante el COVID-19, 2020.

Hospital Victor Hospital Virgen de la
Involucramiento Lazarte Echegaray Puerta
Laboral N° % N° %
Malo 0 0,0 0 0,0
Regular 35 55,6 23 82,1
Bueno 28 44.4 5 17,9
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos

Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 49,72 3132,50
Hospital Virgen de la Puerta 28 37,63 1053,50
Total 91

U de Mann-Whithney 647,500

z -2,421

Sig. asintética (bilateral) ,015

La tabla 3 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS Ill EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray”, el involucramiento laboral inherente al clima laboral es
percibido como Malo (0,0%), Regular (55,6%) y Bueno (44,4%), mientras que en el
“Virgen de la Puerta” es Malo (0,0%), Regular (82,1%) y Bueno (17,9%). También
muestra que existe diferencia significativa en el involucramiento laboral entre los
servicios de ambos establecimientos (U de Mann-Whithney = 647,500; Z = -2,421
y p<0,05).
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Tabla 4

Comparacion de la dimension del clima laboral: supervision, entre los servicios de

neonatologia del Hospital Victor Lazarte Echegaray y el Hospital Virgen de la
Puerta, IPRESS de nivel Il de ESSALUD-La Libertad, durante el COVID-19, 2020.

Hospital Victor

Hospital Virgen de la

Supervision Lazarte Echegaray Puerta
N° % N° %
Mala 0 0,0 0 0,0
Regular 41 65,1 23 82,1
Buena 22 34,9 5 17,9
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos
Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 48,39 3048,50
Hospital Virgen de la Puerta 28 40,63 11237,50
Total 91
U de Mann-Whithney 173,500
z -1,636
Sig. asintotica
. ,102
(bilateral)

La tabla 4 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS IIl EsSalud

“Victor Lazarte Echegaray” la supervision inherente al clima laboral es percibida

como Mala (0,0%), Regular (65,1%) y Buena (34,9%), mientras que en el “Virgen
de la Puerta” es Mala en un (0,0%), Regular (82,1%) y Buena (17,9%). También

muestra que no existe diferencia significativa entre la supervisiéon inherente al clima

laboral entre los servicios de ambos establecimientos (U de Mann-Whithney =
173,500; Z =-1,636, muy bajoy p>0,05).
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Tabla b

Comparacion de la dimension del clima laboral: comunicacion, entre los servicios

de neonatologia del Hospital Victor Lazarte Echegaray y el Hospital Virgen de la
Puerta, IPRESS de nivel Ill de ESSALUD-La Libertad, durante el COVID-19, 2020.

Hospital Victor

Hospital Virgen de la

Comunicacion Lazarte Echegaray Puerta
N° % N° %
Malo 18 28,6 5 17,9
Regular 38 60,3 13 46,4
Bueno 7 111 10 35,7
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos

Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 42,21 2659,00
Hospital Virgen de la Puerta 28 54,54 1527,00
Total 91

U de Mann-Whithney 643,000

z -2,296

Sig. asintética (bilateral) ,022

La tabla 5 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS Ill EsSalud

“Victor Lazarte Echegaray” la comunicacion inherente al clima laboral es percibida

como Mala (28,6%), Regular (60,3%) y Buena (11,1%), mientras que en el “Virgen
de la Puerta” es Mala (17,9%), Regular (46,4%) y Buena (35,7%). También muestra
gue existe diferencia significativa en la comunicacion entre los servicios de ambos
establecimientos (U de Mann-Whithney = 643,000; Z = -2,296 y p<0,05)
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Tabla 6

Comparacion de la dimension del clima laboral: condiciones laborales inherentes al
clima laboral, entre los servicios de neonatologia del Hospital Victor Lazarte
Echegaray y el Hospital Virgen de la Puerta, IPRESS de nivel Ill de ESSALUD-La
Libertad, durante el COVID-19, 2020.

Hospital Victor Hospital Virgen de la
Condiciones Lazarte Echegaray Puerta
laborales N° % N° %
Malo 0 0,0 10 35,7
Regular 41 65,1 18 64,3
Bueno 22 34,9 0 0,0
Total 63 100,0 28 100,0
Fuente: Elaboracion propia
N Rango promedio Suma de rangos

Hospital Victor Lazarte Echegaray 63 54,14 3411,00
Hospital Virgen de la Puerta 28 27,68 775,00
Total 91

U de Mann-Whithney 369,000

VA -5,228

Sig. asintotica (bilateral) ,000

La tabla 6 muestra que en el servicio de neonatologia del IPRESS Il EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray”, las condiciones laborales inherentes al clima laboral
son percibidas como Malas (0,0%), Regular (65,1%) y Buenas (134,9%), mientras
que en el Hospital Virgen de la Puerta son Malas (35,7%), Regulares (63,3%) y
Buenas (0,0%). También muestra que existe diferencia significativa en las
condiciones laborales entre los servicios de neonatologia de ambos
establecimientos (U de Mann-Whithney = 369,500; el factor Z = -5,228 es muy bajo
y p>0,05).
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V. DISCUSION

Los supuestos tedricos que se tenian sobre el clima laboral han sido puestos
nuevamente en tela de juicio como pocas veces ha sucedido en la historia
contemporanea del hombre y, especialmente, en la historia contemporanea de las
instituciones de salud (OPS/OMS, 2020). Como se puede observar, los cambios en
las formas de concebir al mismo clima laboral, ha trascendido a las novisimas
teorias del trabajo, sin embargo, la posibilidad de asumir una postura determinada
al respecto solo depende de nuestra forma de interpretar lo que tenemos entre
manos (Periman, 2020; Daley 2020). Esto es, todo que en adelante se presenta en
este apartado, esta puesto a consideracién de propios y extrafios para facilitar una
sistematizacién apropiada de lo que realmente esta pasando con el clima laboral
en las instituciones de salud y, a través de él, atraer la atencion sobre los cambios
que sufre, con el COVID-19, el concepto mismo de clima laboral en salud. Veamos

pues lo que tenemos.

La tabla 1 muestra que el Clima Laboral, tanto en el servicio de neonatologia del
IPRESS Il EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” como en el “Virgen de la Puerta”,
es percibido mayoritariamente como Regular (81,0% y 75,0%, respectivamente) y
gue no existe diferencia significativa entre el clima laboral de los servicios de
neonatologia de ambos establecimientos (U de Mann-Whithney = 820,500; Z = -

, 749y p>0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Cabrera (Pera, 2017), Lépez,
(Peru, 2016), Pineda (Peru, 2017), Rengifo (Pert, 2018) y Torres (Peru, 2019) cuyo

peso mayoritario de sus resultados recaia en un clima laboral Bueno o Muy Bueno.

La explicacidon a estos resultados la encontramos en la forma en que estan ligadas
las estructuras institucionales en las IPRESS EsSalud de nuestro pais, asi como,
los impactos que sobre ellas, en paralelo, ha provocado el COVID-19,
especialmente sobre su clima laboral. No podemos explicar los resultados por la
existencias de vivencias diferenciadas entre instituciones o sobre el antes y durante

el COVID-19 ya que desencadenaria un conflicto de percepcién conceptual mayor,
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sin embargo, debemos reconocer que los efectos del COVID-19 estan generado
clima laborales con caracteristicas Unicas. Sin que aparezcan las formas en que
estaban estructurados los clima laborales anteriores, en ambas instituciones se
puede comprobar que el clima laboral actual presenta mayor énfasis en algunas
indiferencias del pasado y es lo que estaria provocando incluso la conformacion de
algo asi como un nuevo fenotipo institucional o corporativo derivados

genéticamente desde que se presentd el COVID-19 (BMJ Publishing Group, 2020).

Desde este punto de vista, se confirman las creencias de que la influencia del
COVID-19 sobre el clima laboral de las IPRESS 1l EsSalud en nuestro pais, se da
desde un primer momento, la misma que habria comenzado siendo un obstaculo
extraordinario para los climas laborales anteriores, que se caracterizaban por
mantener un estatus arraigado y estar sujetos al control directo por parte de la
gestibn o administracién institucional. Hoy, ese control, se ha reducido
ostensiblemente colocando al clima laboral, en ambos servicios de las instituciones
en estudio, en un nivel Regular ya no Bueno, ni muy Bueno. Y, en funcién de ello,
se puede hablar de la proporcion en que se han trasmitido los caracteres del trabajo

que han aparecido por influencia de la COVID-19 (El Pais, 2020).

Concordando necesariamente con las Leyes de Mendel, sobre la herencia genética,
nos estariamos refiriendo a las estadisticas halladas antes del COVID-19, muy
abundantes por cierto, y a la que hoy podrian contrastarlo con facilidad.
Generalmente se encontraban, respondiendo el mismo cuestionario SCL-SPC,
2005, niveles de clima laboral altos en todas las dimensiones (realizacion personal,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales). Pero,
en realidad si nos regimos por el mismo céalculo mendeliano, el COVID-19 ha
mostrado probabilidades de resultados que pueden compararse con el juego de
una ruleta, es decir, podria haber cambiado todos o ninguno de las dimensiones
de acuerdos a las categorias en que se miden, pero, si cambiaron las intensidades

(frecuencias) que tenian o presentaban (OIT, 2019b).

Tedricamente cada dimensién ha tenido la misma oportunidad de evaluarse y la

probabilidad de registrarse como continuadores de una herencia genética
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corporativa e institucional, sin embargo, hoy, quienes se han manifestado
abiertamente contrarias en la tendencias estadisticas del pasado, son las
dimensiones singulares del clima laboral, como el involucramiento laboral, la
comunicacién laboral y las condiciones laborales, mostrando por donde se esta
generando el cambio en el clima laboral de las IPRESS Ill EsSalud en nuestro pais
(OPS, 2019).

Este fendmeno solo podria haber ocurrido si el COVID -19 se habria constituido en
un elemento aterrorizador y de confusién institucional a la vez, que atrapo, al
parecer, al personal en un diagrama matematico y estadistico descifrables solo a
través de paginas amarillas para saber y conocer de los nuevos significados de la
comunicacién, en correspondencia con el llamado de la emergencia médico social
en curso. Esta es una ligera aproximacion a la realidad ya que se prevé que
posterior al COVID-19 se presente una gran abundancia de estudios sobre los
problemas del clima laboral y el rompimiento de su cultura organizacional en
general, desde los hilos de la falta de involucramiento laboral, comunicacién y de

adecuadas condiciones laborales (CDC, 2020).

Otra explicacion a estos resultados le toca a la formacién de la personalidad
institucional en el conjunto del personal de salud en ambas instituciones. Las
posibilidades de andlisis en este campo son muy extensas y, al mismo tiempo,
extraordinariamente complejas, por la variedad casi infinita de combinaciones que
se dan para definir las caracteristicas de un clima laboral a nivel corporativo (Daley,
2020).

Hoy el clima laboral ha centrado sus bases de andlisis en seres humanos que solo
conocieron una forma de trabajo y una forma de comportamiento laboral. Lo que
antes unia y conducia al ser humano a involucrarse laboralmente con la institucién,
al parecer, era la forma en que se conocian los cédigos de comunicacion, los
espacios o redes de comunicacion y los canales que ya de por si eran a traves de

movimientos y acciones automatizadas (OIT, 2019).
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Ahora, al romperse la estructura de estos pilares del clima laboral resulta
inexpresable, al menos aritméticamente, lo que esta ocurriendo. Los cambios son
del orden de magnitudes astronomicas. Tenemos hoy un clima laboral hibrido en
cuanto a los comportamientos laborales y las comunicaciones, caracterizado por
una combinacion de interacciones que posiblemente respondan a un mismo orden
de cosas determinado, pero, que aun no lo podemos descifrar porque el
comportamiento mismo del ser humano posee varios millares de caracteristicas. En
consecuencia, no podemos afirmar que los calculos matematicos obtenidos a
través de los estudios empiricos, como el presente, sean 0 no representaciones
simbidticas de una realidad en proceso de cambio con dimensiones desconocidas
porque, definitivamente la presente investigacion nos esta demostrando que cada
grupo laboral es Unico en su individualidad y forma de asumir los juegos o retos del
presente (OPS/OMS, 2020).

Esto equivale practicamente a la observacién de nacimientos de climas laborales
uni-ovulares. La diferenciacion y no la igualdad natural entre estos grupos laborales
es lo Unico cierto y la regla de oro que sostiene el trabajo de ambas instituciones
en este periodo del COVID-19 es la responsabilidad de quienes conducen los
grupos humanos. Consecuentemente, hay la necesidad de reconocer dicha
desigualdad natural de los climas laborales y mostrar, aceptar, comprender y tolerar
dichas diferencias (OMS, 2020).

La tabla 2 muestra que la realizacion personal, tanto en el servicio de neonatologia
del IPRESS Ill EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” como en el “Virgen de la Puerta”
es percibido mayoritariamente como Regular (55,6% y 82,1%, respectivamente) y
que no existe diferencia significativa entre la realizacion personal percibida en los
servicios de neonatologia de ambos establecimientos (U de Mann-Whithney =
800,500; Z =-,829 y p>0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Cabrera (Peru, 2017), Lépez,
(Peru, 2016), Pineda (Peru, 2017), Rengifo (Peru, 2018) y Torres (Peru, 2019) cuyo
peso mayoritario de sus resultados recaia en un clima laboral en general y de su

dimensién de realizacion personal como Bueno o Muy Bueno.
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Estos resultados pueden explicarse a través de dos tipos de afirmaciones, la
primera esté referida a la diferenciacion de los impactos que ha impuesto el COVID-
19 sobre la realizacion personal de los miembros de instituciones como la que estan
en estudio y, la otra, por las anomalias sufrida sobre todo en la institucion Virgen
de la Puerta. Mientras que el personal del servicio de neonatologia del IPRES Il
EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” pudo contener en gran medida los embates del
COVID-19 a nivel la realizacion personal inherente al clima laboral, de tal manera
que solo el 55,6% cambiaba su opcion de Buena a Regular, entre antes y durante
el COVID-19, en el personal de IPRESS Ill EsSalud “Virgen de la Puerta” el cambio
fue brutal. 82,1% percibe a la realizacién personal como Regular durante el COVID-
19. Y no se trata de anomalias del comportamiento sino de la predisposicion que le
condiciona el ser una institucion relativamente nueva. Mientras que el “Victor lazarte
Echegaray” tiene una amplia trayectoria de trabajo, en el “Virgen de la Puerta” su
historia es muy reciente, de tal manera que posiblemente estemos hablando de
alguna forma de psicosis colectiva (Maniaco depresivas) o de ciertas formas de
ceguera sobre el sentido y papel que se cumple a nivel corporativo en la institucion
(Rodriguez, 2020).

Solo asi las deformaciones provocadas en el area de la realizacion personal por el
COVID-19, pueden tener cierto tipo de explicacion, ya que no podemos atribuirle
una casualidad diferencial basada en mayor o menor profesionalismo de los
individuos, sino, a una especie de supresion psicolégica manifiestas a través de
defectos que solo se hacen presentes cuando no estd bien cimentada las

caracteristicas de un clima laboral corporativo fuerte (APA, 2014).

La otra explicacién que pude tener lugar respecto a los resultados encontrados es
la presencia de prejuicios y escrupulos irracionales, pero muy fuertes respecto, de
la influencia o impacto del COVID-19 o de sus valores y jerarquias que se
relacionan con la libre determinacion del personal para sefialar que actos de su vida
laboral pueden conducirlo a una mejor realizacion personal. Entre estos prejuicios
y escrupulos irracionales podrian estar los provocados por temores a contagiarse

de la enfermedad y a la exclusion laboral de presentar los sintomas o signos del
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COVID-19. Este factor juega un papel importante en este concierto, al igual que la
falta de conocimientos sobre el propio coronavirus de Wuhan, lo que provoca
comportamientos recesivos, defectivos, segun la usanza de los métodos y estilos
de trabajo tradicionales, lo que altera profundamente la percepcion que se tiene

sobre el propio desarrollo personal (WHO, 2020).

Pero, esto no necesariamente nos dice que la percepcion sobre la realizacion
personal cambié porque se manifestaron cierto tipo de defectos funcionales o
distorsionadores del rol o papel que laboralmente corresponde a cada trabajador,
sino que, cada trabajador sufre de distinta manera las consecuencias médicos
sociales y laborales del COVID-19 y las medidas que se optaron socialmente para

evitar su avance (confinamiento y asilamiento social obligatorios) (OIT, 2020b).

Si quisiéramos proceder a radicar dicha diferencia estariamos en un concierto
il6gico a razon que practicamente no nos servirian de nada, o no significarian nada,
los resultado encontrados, solo podriamos interpretarlos como un cambio
eugenésico 0 un progreso poco perceptible. Sin embargo, para nosotros, es
necesario buscar nuevas formas adaptativas para el desarrollo de la realizacion
personal dentro del marco del COVID-19, de tal manera que los comportamientos
laborales discurran en un camino positivo orientado a establecer nuevos hitos
referenciales dentro del clima laboral de ambas instituciones en estudio (Le Bon,
1907; MISA, 2020).

La tabla 3 muestra que el involucramiento laboral, tanto en el servicio de
neonatologia del IPRESS Il EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” como en el “Virgen
de la Puerta”, es percibido mayoritariamente como Regular (55,6% y 82,1%,
respectivamente) y que existe diferencia significativa entre el involucramiento
laboral percibido en los servicios de neonatologia de ambos establecimientos (U de
Mann-Whithney = 647,500; Z = -2,421 y p<0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Farfan (Colombia, 2017),

Cabrera (Peru, 2017), Lépez, (Perl, 2016), Pineda (Pera, 2017), Rengifo (Perd,

2018) y Torres (Peru, 2019) cuyo peso mayoritario de sus resultados recaia en un
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clima laboral en general y de su dimensién de involucramiento laboral como Bueno

o0 Muy Bueno.

Estos resultados pueden explicarse por la presencia de factores que en el caso del
personal del IPRESS Ill EsSalud “Victor lazarte Echegaray”, conducen hacia una
resistencia mayor para aceptar los efecto del COVID-19 sobre el clima laboral.
Mientras que en el personal del IPRESS Ill EsSalud “Virgen de la Puerta”,
indudablemente, el impacto del COVID-19, sobre el clima laboral y especialmente
sobre el involucramiento laboral es mayor. Puede atribuirse al hecho que, por
ejemplo, ademés de factores de tipo reivindicativos podrian estar influyendo o
agregandose factores perceptores de los riesgos y controles, que se constituyen en
desalentadores morales y que miran al COVID-19 como una especie de perversion
criminal de su talento o de sus actitudes superiores. La diferencia entre el
involucramiento laboral entre ambas poblaciones estan bastante marcadas y
parecen confirmar que mientras en el IPRESS Ill EsSalud “Victor Lazarte
Echegaray”, las herencias de un clima laboral es muy fuerte, en el IPRESS Il
EsSalud “Virgen de la Puerta”, el clima laboral, por el contrario, es muy débil,
haciendo que este no le permita o0 no le sirva para adaptarse positivamente a la
nueva situacion laboral que impone del COVID-19 (OIT, 2019b).

Pocas veces los climas laborales se han visto quebrados por la forma en que el
personal esta o no involucrado con los fines y retos de la institucion. Muchas
generaciones de trabajadores han pasado por el ambiente del IPRESS IIl EsSalud
“Victor lazarte Echegaray” y muy pocas por el IPRESS Ill EsSalud “Virgen de la
Puerta”, demostrando asi que la herencia del clima laboral es muy fuerte cuando
se trasmiten sus significados o sus elementos identitarios de forma noble vy
trasparente (OIT, 2019).

Una segunda explicacion a los resultados lo encontramos en la forma en que se
estan manejando los talentos y actitudes personales y grupales para enfrentar los
rigurosos cambios del clima laboral. Cuando los talentos y las actitudes estan muy
bien definidos o adaptados a los climas laborales, es muy dificil que se rompan las

formas extractadas de involucramiento laboral y, eso, es lo que esta demostrando
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los resultados del presente estudio. Podria ser que no se hayan identificado las
herramientas para asumir los retos que imponian el COVID-19 en términos
laborales, pero, eso queda de lado cuando una actitud definida esta bien orientada
y acompafada por talentos innatos en la resoluciéon de problemas. Constituyen
entonces estos resultados una forma de preponderancia de lo consolidado sobre lo
poco consolidado que podrian haber estado tanto los talentos como las actitudes
entre uno y otro grupo laboral (Daley, 2020).

En fin de cuentas, talento y actitud deberian haberse correspondido con el clima
laboral, porque eso es lo que determina el involucramiento laboral, sin embargo, al
observarse que existen diferencias significativas entre uno y otro grupo, debemos
mantener abierta la posibilidad de la existencia y preponderancia de estos
elementos (APA, 2014).

Para algunos autores como Stoner y Freeman (1994), estos elementos de analisis
resultarian un contrasentido, que solo se entenderian si en ambas instituciones se
ubicarian al involucramiento laboral como una experiencia extrema, pero, desde ya,
dicho presupuesto teorico puede considerarse como falso ya que las capacidades
y potencialidades de un grupo laboral pueden potenciarse o frustrarse ante
situaciones como la que plantea el COVID-19, mas aun cuando existen grupos
consolidados que trasmiten sus formas y estilos de adaptacion de sus procesos de
involucramiento laboral de generacién en generacion. Desde esta perspectiva es
dificil que sus potenciales disminuidas por el COVID-19, puedan frustrar sus formas
de involucramiento laboral, de ahi que, distinguimos tal situacion para exponer
desigualdades o la pérdida de semejanzas en el involucramiento laboral entre
ambos grupos poblacionales en estudio, atribuyéndole causalidad al COVID-19
(WHO, 2020).

Es decir, el COVID-19 seria un factor modificador del involucramiento laboral de
capital importancia, pero, su influencia estd condicionada y limitada por la
capacidad potencial de trasmitir las formas de adaptacion de los involucramientos
laborales ante situacidén de extrema emergencia sanitaria y social. E| COVID-19 no

crea nuevas formas e involucramiento laboral, los transforma y, al parecer, esta
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transformacion puede tener un término feliz o favorable para toda institucion de
salud en nuestro pais (OPS/OMS, 2020).

La tabla 4 muestra que la supervision laboral, tanto en los servicios de neonatologia
del IPRES IIl EsSalud “Victor lazarte Echegaray”, como en el IPRES Il EsSalud
“Virgen de la Puerta”, es percibido mayoritariamente como Regular (65,1% Yy 82,1%,
respectivamente) y que no existe diferencia significativa entre la supervision
inherente al clima laboral entre los servicios de neonatologia de ambos
establecimientos (U de Mann-Whithney = 731,500; Z = -1,636, y, p>0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Cabrera (Pera, 2017), Lopez,
(Peru, 2016), Pineda (Pera, 2017), Rengifo (Pera, 2018) y Torres (Pera, 2019) cuyo
peso mayoritario de sus resultados recaia en un clima laboral en general y de su

dimension de supervision laboral como Bueno o Muy Bueno.

La razon por la que estarian dandose estos resultados seria porque la supervision
en todas las instituciones EsSalud estan orientada a cuidar su masa laboral, aunque
no tenga una fijacion en individuos en particular, es posible que este estructurada
como una herramienta de prevision y conservacion natural para permitir el

desarrollo y flujo de las acciones laborales (OMS, 2020).

Para algunos como Stephen Robbins (1994), estos resultados podrian facilmente
entenderse como una multiplicacion de las posibilidades de supervivencia de los
grupos laborales. Para otro autores, como la OIT, 2019 y la OMS, 2010, lo que
estaria pasando seria un proceso de descomposicion del natural ejercicio de la
supervision laboral, con precarias posibilidades de subsistencia.

El supuesto tedrico de la OIT, 2019, la OMS, 2010 y la OPS/OMS, 2020, es que
nunca ha existido un riesgo real o existe, aun con el COVID-19, para que se pierda
las formas estructuradas de la supervision, tal cual estilan realizarse en las
instituciones de salud, o que haga peligrar su existencia como una condicionante

laboral, por lo tanto, solo hay que mejorar sus acciones, satisfacer sus
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requerimientos de equipamiento o de capacidad para mejorar las adaptaciones a

las nuevas condiciones de trabajo.

Desde este punto de vista, estos ultimos elementos son, o serian, los Gnicos
referentes capaces de sefialar que el COVID-19, para la supervision laboral, no
significa nada, solo podria llegar a provocar o permitir el advenimiento de una pugna
entre lo viejo y lo nuevo, sin ningan sentido de contrapeso. Al parecer tanto la OIT,
2019, como la OPS/OMS, 2020, apuestan por sefialar que si bien hay un
debilitamiento en la voluntad del personal para enfrentar las nuevas condiciones de
trabajo, este no tiene el vigor suficiente como para definir una nueva condicion del
trabajo de supervision laboral. Asi, solo se permitira que se discuta en adelante
sobre el como los trabajadores, teniendo grandes posibilidades de conquistar una
composicidn superior en el ejercicio de la supervisiébn, mantengan una naturalidad
de accion apoyando de facto sus formas tradicionales de supervision en todos los
aspectos de la vida laboral. Obviamente estos serian elementos que estén
conteniendo los implacables efectos del COVID-19 y alun se comporten como

asintomaticos en el trabajo institucional (OMS, 2020).

La tabla 5 muestra que la comunicacién laboral tanto en el IPRESS Il EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray”, como en el IPRESS Il EsSalud “Virgen de la Puerta”
es percibida mayoritariamente como Regular (60,3% y 46,4%, respectivamente) y
que existe diferencia significativa en la comunicacion entre los servicios de
neonatologia de ambos establecimientos (U de Mann-Whithney = 643,000; Z = -
2,296 y p<0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Sierra (Guatemala, 2015),
Cabrera (Peru, 2017), Lépez, (Peru, 2016), Pineda (Peru, 2017), Rengifo (Peru,
2018) y Torres (Peru, 2019) cuyo peso mayoritario de sus resultados recaia en un
clima laboral en general y de su dimension de comunicacion laboral como Bueno o

Muy Bueno.

La explicacion a estos resultados los encontramos en la forma como el COVID-19

esta provocando reacciones adversas en las forma de comunicaciéon interna,
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especialmente en la IPRESS Ill EsSalud “Victor lazarte Echegaray” en donde al
parecer se estan sosteniendo las antiguas estructuras comunicacionales, mientras
que en el IPRESS Il EsSalud “Virgen de la Puerta” han entrado en un serio
problema de identificacion de redes, canales y otros como la identificacion de

signos y cédigos comunicacionales.

En el servicio de neonatologia del IPRESS Ill EsSalud “Virgen de la Puerta” los
problemas de comunicacion pasarian por haber convertido a la trasmision de
mensajes en elementos artificiales inversamente proporcionales a los fines y
requerimientos del flujo de las acciones asistenciales y sanitarias. Desde este punto
de vista esta area problemética requiere de un cuidadoso proceso de
adiestramiento y capacitacion mental o cognitiva, ya que debe terminar en una

nueva seleccion de redes y/o canales de comunicacion.

El tronco o la esencia misma de la comunicacion aun no estan completamente
destruidas, pero, si encontramos razén o sentido al hecho que estaria requiriendo
de mayor responsabilidad y perspectiva de desarrollo futuro para que la preparacion
y los procesos de restructuracion interna sean Utiles tanto a los grupos funcionales
como a nivel individual. Los grupos funcionales, asi como los individuos, deben ser
capaces de desenvolverse bien incluso mejor que antes del avenimiento del
COVID-19. Hay la necesidad de una mejor prevision de estos elementos para no
caer en irresponsabilidades que tengan efectos nocivos sobre la vida y la salud de
las personas (OMS, 2020).

La tabla 6 muestra que en los servicios de neonatologia de las IPRESS Il EsSalud
“Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta”, las condiciones laborales
inherentes al clima laboral son percibidas mayoritariamente Regulares (65,1% y
63,3% respectivamente) y que existe diferencia significativa entre las condiciones
laborales de ambos servicios (U de Mann-Whithney = 369,500; Z = -5,228 y
p>0,05).

Estos resultados son contrarios a los reportados por Farfan (Colombia, 2017),
Sierra (Guatemala, 2015), Cabrera (Peru, 2017), Lopez, (Peru, 2016), Pineda
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(Peru, 2017), Rengifo (Pera, 2018) y Torres (Peru, 2019) cuyo peso mayoritario de
sus resultados recaia en un clima laboral en general y de su dimension de

condiciones laborales como Buenas o Muy Buenas.

La explicacion a los resultados estaria en la forma en que las personas o grupos
laborales comparten entre si, al parecer, conductas emocionales o mentales
reflejas que muchas veces deben estar regidas por la forma en que se identifican o
estan familiarizadas estructural y psicolégicamente con el medio ambiente o
contexto interno donde trabajan. Al parecer hay un fuerte apego entre trabajador e
institucién, sobre todo con lo tangible en general, en consecuencia, no necesita
mucho para entender que el COVID-19, hasta hoy, solo puede cambiar la
percepcion primaria sobre las condiciones laborales, pero no las formas

psicolégicas de apego a lo tangible en la institucion (OPS/OMS, 2020).

Para autores con Le Bon G. (1907), o, instituciones como la OIT (2019 y 2019c¢), la
OMS (2010) y; la OPS/OMS (2020), la conducta mental identitaria intra
institucionalmente, es propiamente humana y est4 gobernada por lo que genera
inicialmente lo tangible y el contexto en general. Nosotros podemos sumarle a ello
lo tangible que definitivamente se corresponde con los métodos y estilos de trabajo,

de tal manera que las condiciones laborales le son familiares y aceptados por todos.

Particularmente el homo sapiens y su integracién a las condiciones de la vida social,
ha desarrollado una gran diversidad de formas identitarias, especialmente respecto
a sus relaciones sociales de produccién, por eso, John B. Watson (1955 pag. 11)
lo define como “...las condiciones que prevalecen sobre las conductas, pero que
los habitos le permiten recordar cual es la conducta a seguir y bajo qué condiciones
podemos sentirnos mas coémodos y asi lo transmitimos a través del leguaje en
todos los aspectos de la vida, especialmente en las instituciones donde laboramos,
facilitando la adaptacion a los multiples requerimientos y cambiantes situacionales
que se nos presenta” (pag. 11). En otras palabras, si bien es cierto que las
condiciones laborales lo impone la institucion, el ser humano tiene la capacidad de
adaptar su conducta y adquirir como suyas las condiciones laborales,

transformandolos en habitos y costumbres de vida.
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El supuesto I6gico es que los habitos y costumbres son respuestas a estimulos que
imponen las condiciones laborales, siendo que estos estimulos son mas fuertes y
eficaces que los instintos del ser humano, por su capacidad de modificacion y
mayor flexibilidad para acoger comportamientos gregarios. No formaran legados
hereditarios de generacion en generacion, pero si pueden trasmitirse
correctamente formando parte de un clima laboral determinado (Watson, 1955).

Desde este punto de vista, los resultados encontrados serian condiciones laborales
que han impactado directamente en los hébitos y costumbres colectivos, con
capacidad de ser flexibles, porque esa es la naturaleza del ser humano (Robbins,
1994).

Por ultimo podemos decir que en este proceso de COVID_19, los trabajadores de
los servicios de neonatologia de las IPRESS Il en estudio, han sido permisibles,
de alguna manera, a las influencias emocionales, modificadoras de los
comportamientos, actitudes y razones médico-sociales. Tenga o no razéon John B.
Watson (1955), donde razon y conducta representan en las condiciones laborales
de hoy, valores sociales de tolerancia que explicarian, larga y ampliamente, las
caracteristicas fundamentales de los resultados encontrados en este; en
consecuencia, pueden buscarse razones mas exactas o de mayor certidumbre,
pero, no debemos olvidar que tanto las emociones, pasiones, habitos y costumbres
son elementos modales de la conducta que tienen lugar solo bajo cierto tipo de
condiciones del medio ambiente donde se producen, en este caso de la condiciones

laborales que se presentan en las instituciones de salud en estudio (OPS, 2019).
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VI.  CONCLUSIONES
El clima laboral en el servicio de neonatologia del IPRESS Ill EsSalud “Victor
Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” es percibido mayoritariamente
como Regular (81,0% y 75,0%), no existiendo diferencia significativa entre
ellas(U de Mann-Whithney = 820,500; Z=-,749; p> 0,05).

La realizacion personal en el servicio de neonatologia del IPRESS Il
EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” es percibido
mayoritariamente como Regular (55,6% y 82,1%), no existiendo diferencia
significativa entre ellas (U de Mann-Whithney=800,500; Z=-,829; p> 0,05).

El involucramiento laboral en el servicio de neonatologia del IPRESS Il
EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” es percibido
mayoritariamente como Regular (55,6% y 82,1%), si existe diferencia
significativa entre ellos (U de Mann-Whithney=647,500; Z=-2,421; p <0,05).

La supervision laboral en los servicios de neonatologia del IPRESS Il
EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” es percibido
mayoritariamente como Regular (65,1% y 82,1%, respectivamente) y no
existe diferencia significativa entre ellas (U de Mann-Whithney = 731,500;
Z=-1,636, y, p> 0,05).

La comunicacion laboral en los servicios de neonatologia del IPRESS Il
EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” es percibida
mayoritariamente como Regular (60,3% y 46,4%) vy, si existe diferencia
significativa en ellas (U de Mann-Whithney = 643,000; Z=-2,296; p <0,05).

Las condiciones laborales en los servicios de neonatologia de las IPRESS
[l EsSalud “Victor Lazarte Echegaray” y “Virgen de la Puerta” son percibidas
mayoritariamente Regulares (65,1% y 63,3% respectivamente) y si existe
diferencia significativa entre ellas (U de Mann-Whithney = 369,500; Z = -
5,228; p> 0,05).
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VIl. RECOMENDACIONES

En la medida que recién se empiezan a investigar temas como el clima
laboral en IPRESS Il EsSalud, es necesario promover un mayor despliegue
investigativo en la medida que se puedan desarrollar ampliamente todos los
aspectos del é&rea tematica. El objeto es constituir a este tipo de
investigaciones en una herramienta para mejorar el clima laboral en dichas

instituciones.

Buscar formas alternativas para promover una mejor adaptacién del personal
a las nuevas condiciones de trabajo que impone el fenébmeno médico social
en el proceso COVID-19.

Constituir formas interactivas en linea para concordar procesos de mejora
en las comunicaciones, las formas de involucramiento laboral y las
condiciones laborales en ambas instituciones en estudio, con el objeto de
permitir una mejor adaptacion del personal a los cambios que esta sufriendo

el trabajo corporativo en la institucion.
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Anexo 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicién Definicién Dimensiones indicadores Escala de
conceptual operacional dimensiones
Clima Ambiente Operacionalmen | Realizacion Desarrollo Bueno
Laboral inmediato de | te se define | personal personal 37-50 pts.
trabajo gue | como la
describe la forma | percepcion del Regular
en que se | trabajador con 24-36  pts.
presentan las | respecto a su
. . Malo
actitudes y | ambiente laboral
acciones de | yen funcién a 10-23 pts.
compafieros, aspectos Involucramien | Compromiso con | Bueno
supervisores vinculados como | to Laboral la institucion 37-50 pts.
dentro de un clima | posibilidades de:
- "y Regular
de acogimiento, | Realizacion Identificacion con
rechazo rsonal 24-36  pts,
’ persona, la sociedad
cooperacion, involucramiento Malo
interaccion u|con la tarea 10-23 pts.
fort” (St i —
confort” (Stonery | asignada, Supervision Apoyo a las tareas | Bueno
Freeman, 1994: p. | supervisién que . .
) funcionamiento 37-50 pts.
493) recibe, acceso a
la  informacién Regular
relacionada con 24-36  pts.
su trabajo en
L Malo
coordinacién con
sus demas 10-23 pts.

compafieros y | Comunicacion | Fluidez — en la | Bueno

condiciones comunicacién 37-50 pts.
laborales  que
facil . Regular
acilitan su tarea. ;
Claridad en la | ,, o¢ pts.
comunicacién
Resultado de la Malo
aplicacion del 10-23 pts
Cuestionario de —
Condiciones Elementos Bueno
Clima Laboral )
Laborales materiales 37-50 pts.
de (Palma,
2004) adaptado Regular
por (Montoya y Elementos 24-36  pts.
Lora, 2020) Psicosociales
Malo
10-23 pts.

Elementos

econdémicos




Anexo 2
W E’SCUE‘LA DE POSTGRADO

Universidad César Vallejo

Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il EsSalud La Libertad,

durante el COVID-19

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC - Protocolo

Elaborada por: Sonia Palma Carrillo (2004)

Modificado por: Montoya y Lora (2020)

A continuacién encontrara items sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente

de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items tiene cinco opciones para responder de

acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y

marque con un aspa(X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas.

nO

items

1]1213|4]5
8 2
2 < | o | E
o 8 © 5 -%
e gl &8 2| 5%
5 S | 2| 5
=) g °
c o
= e [

DIMENSION 1: REALIZACION PERSONAL

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Bl WO N -

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el

trabajo.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizaciéon se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

©| 0| N| o o

En mi area o servicio, la informacion fluye adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL




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

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

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

14 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.

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

16 Se valoran los altos niveles de desempefio.

17 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacion.

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

DIMENSION 3: SUPERVISION

21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.

22 En la organizacion se hacen mejor las cosas cada dia.

23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

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

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal.

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

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

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

30 Existe buena administracion de los recursos.

DIMENSION 4: COMUNICACION

31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35 La remuneracion es atractiva con respecto a la de otras
organizaciones.

36 La organizacion promueve el desarrollo personal.

37 El servicio brindado al usuario por la organizacion es motivo de orgullo
del personal.

38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

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

DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES

41

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.




42 Hay clara definicion de vision, misién o planes estratégicos.

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

44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas o servicios.

45 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48 Existe un trato justo en la institucién.

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

50 La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

PROTOCOLO DE MEDICION DEL CLIMA LABORAL Y SUS DIMENSIONES SEGUN CATEGORIAS

Clima laboral Bueno Regular Malo
A nivel General 185-250 pts. | 118-184 pts. | 50-117 pts.
Realizacion personal 37-50 pts. 24-36 pts. 10-23 pts.

Involucramiento laboral | 37-50 pts. 24-36 pts. 10-23 pts.
Supervision 37-50 pts. 24-36 pts. 10-23 pts.
Comunicacion 37-50 pts. 24-36 pts. 10-23 pts.
Condiciones laborales | 37-50 pts. 24-36 pts. 10-23 pts.




Anexo 3
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

items Criterios N° de Jueces
1 213|415

1 Los instrumentos recogen informacion que permite 1 1]1]1]1

dar respuesta a los problemas de investigacion.

2 Los instrumentos propuestos responden a los 1 11111

objetivos del estudio.

La estructura de los instrumentos es adecuada. 1 17111

4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 1 11111

operacionalizacién de las variables.

5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 1 11111

facilitan sus desarrollos.

6 Los reactivos o items son claros y entendibles. 1 11111

7 El nimero de items son los adecuados para la 1 1111
aplicacién de los instrumentos.
Total 7 71777

Si=1 No =0
Ta
b=—x100
Ta+ T

b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n° total de acuerdos;

Td = n° total de desacuerdos.

35
35+0

b= x 100

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS: ESCANEADO DE CALIFICACION

Dra. Gloria Gladys Lara Nufiez

Presente

Asunto: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIOS DE EXPERTOS

Me ¢s grato dingirme a usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del 11 ciclo de Maestria en Gestidn de los
Servicios de 1a Salud de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de la ciudad
de Trujillo, de! curso de Metodologia de la Investigacion, se requicre validar ¢l instrumento
con ¢l cual recogeré la informacion necesana para desarrollar la investigacidn cuyo titulo es
“Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel 11 EsSalud La
Libertad, durante ¢l COVID-19.", y ¢s mprescindible contar con la aprobacion de
especialistas para poder aphear los instrumentos en mencion. He considerado conveniente
recurmr a usted por su connotada experiencia en el tema

Expresindole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidn que dispone a la presente,

Br. en Enfermeria Reyna J. !\’ontoyl Guevara
(ORCID: 0000-0003-0768-4989)
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MG, Margarita Garrido Juarez

Presente

Asunto: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIOS DE EXPERTOS

Me ¢s grato dingirme a usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del 11 ciclo de Macestria en Gestion de los
Servicios de la Salud de la Escucla de Posgrado de la Universidad César Vallejo de la ciudad
de Trujillo, del curso de Metodologia de la Investigacion, s¢ requiere validar ¢l instrumento
con ¢l cual recogeré la informacion necesania para desarrollar la investigacion cuyo titulo ¢s
“Clima laboral en los servicios de nconatologia de dos IPRESS nivel 11 EsSalud La
Libertad, durante ¢l COVID-19.", y ¢s imprescindible contar con la aprobacion de
especialistas para poder aplicar los instrumentos en mencion. He considerado conveniente
recumir a usted por su connotada experiencia en ¢l tema,

Expresandole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

Br. en Enfermeria Reyna J. h’omya Guevara
(ORCID: 0000-0003-0768-4989)




VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS ESCALA DE CALIFICACION
Titulo: Clima laboral en los sarvicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il EsSalud La
Libartad, durante of COVID-19.
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Dra. Cecilia Romero Vasquez

Presente

Asunto: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIOS DE EXPERTOS

Me es grato dinginme a usted para expresarie un cordial saludo y asi mismo
hacer de su conoctmiento que, sicndo estudiante del I ciclo de Maestria on Gestion de los
Servicios de 1a Salud de la Escucta de Posgrado de la Unmiversidad César Vallejo de 1a ciudad
de Trugille, del curso de Metodologia de 1a Investigacion, s¢ requiere validar el instrumento
con ¢l cual recogeré a formacion necesana para desarrollar la investigacion cuyo titulo ¢s
“Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel 111 EsSalud La
Libertad, durante ¢l COVID-19.", v cs imprescindible contar con la aprobacion de
especialistas para poder aplicar los instrumentos en mencion. He considerado conveniente
recurnr a usted por su connotada experiencia en ¢l tema.

Expresdndole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

Atenta

Br. en Enfermeria ReyuaTJ. Montoya Guevars
(ORCID: 0000-0003-0768-4989)
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Lic. Adm. Milagros Chirinos Garcia

Prescate

Asunto: SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIOS DE EXPERTOS

Me es grato dingirme a usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del 11 ciclo de Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo de la civdad
de Trujillo, del curso de Metodologia de la Investigacion, se requiere validar el instrumento
con ¢l cual recogeré la informacion necesana para desarrollar la investigacidn cuyo titulo es
“Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel 111 EsSalud La
Libertad, durante el COVID-19.", vy ¢s mprescindible contar con la aprobacion de
especialistas para poder aplicar los instrumentos en mencion. He considerado conveniente
recurmir a usted por su connotada experiencia en ¢l tema.

Expresindole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidn que dispone a la presente.

Atentamente

Br. en Enfermeria Reyny J, Montoya Guevara
(ORCID: 0000-0003-0768-4989)
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Dr, Carlos Mifiano Davila

Presente

Asonto; SOLICITO VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE
JUICIOS DE EXPERTOS

Me e grato dingirme a usted para expresarle un cordial saludo y asi mismo
hacer d¢ st conocimiento que, siendo estudiante del 11 ciclo de Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud de la Escucla de Posgrado de la Universidad César Vallejo de s ciudad
de Trunllo, del curso de Metodologla de Ja Investigacion, se requiere validar el strumento
con ¢l cual recogeré la informacion necesana para desarrollar la investigacion cuyo titulo es
“Clima laboral en los servicios de nconatologia de dos IPRESS nivel 111 EsSalud La
Libertad, durante el COVID-19.", y ¢s imprescindible confar con la aprobacion de
especialistas pary poder aphear los instrumentos en mencion. He considerado conveniente
recumir a usted por su connotada expeniencia en ¢l tema,

Expreséndole mi sentimiento y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por Ja atencion que dispone a la presente,

Atentament
Y,
Br. en Enfermeria Reyng J. Montoya Guevara
(ORCID: 0000-0003-0768-4989)
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Anexo 4

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ANEXO 5.1. BASE DE DATOS PILOTO: Clima Laboral

Involucramiento laboral

Comunicacién

Realizacién personal

Supervisién

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Condiciones Laborales
1 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3
2 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4
3 (4 |4 [4 |4 |4 4 2 |4 |4 |3
4 4 4 3 5 4 4 3 4 5 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3
9 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5
103 [4 [4 |4 [3 3 [2 [3 [4 |2
11 | 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2
12 | 5 3 3 4 3 4 3 5 4 5
13 | 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
14 |4 |4 |4 |4 |4 4 |3 3 ]3 |3
154 [4 |4 |4 |4 |4 [5 |5 [4 |4
16 | 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3
17 | 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4
18 | 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3
194 [4 |4 |4 |4 |4 [5 |5 [4 |5
20 | 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
ANEXO 5.2. CONFIABILIDAD: Clima Laboral
Alfa  de | Alfade Cronbach basadaen | N de
Cronbach | elementos estandarizados elementos
Clima laboral a nivel general 974 ,975 50
Realizacion personal ,935 ,937 10
Involucramiento laboral ,838 ,847 10
supervision ,940 ,942 10
comunicacion ,935 ,936 10
Condiciones laborales ,949 ,952 10
Estadistica de elementos
N° ] Desviacion
REALIZACION PERSONAL Media estandar N
1 Existen oportunidades de progresar en la institucién 3,35 1,089 20
2 Se siente comprometido con el éxito en la organizacion 3,40 1,188 20
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se 3.45 1.050 20
presentan
4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
3,45 1,146 20
trabajo
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si 2,90 1,071 20




6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 3,60 ,883 20
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 3,35 1,089 20
8 En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo 3,20 ,951 20
9 En mi area o servicio, la informacion fluye adecuadamente 3,35 1,040 20
10 | Los objetivos de trabajo son retadores 2,90 ,912 20
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 3,40 1,188 20
12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
o 3,40 1,188 20
organizacion
13 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 3,45 ,887 20
14 | En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa 3,90 ,788 20
15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
. 3,90 ,788 20
de sus responsabilidades
16 | Se valoran los altos niveles de desempefio 4,15 ,813 20
17 | Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion 3,90 ,788 20
18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo 3,85 ,933 20
19 | Existen suficientes canales de comunicacién 3,80 ,894 20
20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado 3,75 ,910 20
SUPERVISION
21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros 3,50 ,946 20
22 | Enla organizacién se hacen mejor las cosas cada dia 3,60 , 754 20
23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas 3,60 ,821 20
24 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia 3,65 ,933 20
25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
3,60 ,995 20
puede
26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
3,90 ,788 20
personal
27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del
4,00 725 20
personal
28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
- 3,85 ,813 20
actividades
29 | Enla organizacion, se afrontan y superan los obstaculos 3,80 , 768 20
30 | Existe buena administracion de los recursos 3,55 ,887 20
COMUNICACION
31 | Los jefes promueven la capacitacién que se necesita 3,55 ,999 20
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 3,35 ,933 20
33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo 3,75 1,070 20
34 | La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna 3,45 ,999 20
35 | Laremuneracion es atractiva con respecto a la de otras
o 3,40 ,995 20
organizaciones
36 | La organizacién promueve el desarrollo personal 3,00 ,973 20
37 | El servicio brindado al usuario por la organizacion, es motivo de
3,55 ,999 20

orgullo del personal




38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos 3,25 ,851 20
39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 3,20 1,056 20
40 .I_os-obj.e,tivos de trabajo guardan relacion con la vision de la 3.95 910 20
institucion
CONDICIONES LABORALES
41 | Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras 3,80 ,834 20
42 | Hay clara definicion de vision, mision o planes estratégicos 3,65 ,813 20
43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos 3,70 ,801 20
44 Exis.te- colaboracion entre el personal de las diversas areas o 3.80 834 20
servicios
45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo 3,65 ,933 20
46 | Se reconocen los logros en el trabajo 3,65 ,875 20
47 | La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida
\aboral 3,65 1,226 20
48 | Existe un trato justo en la institucién 3,90 1,021 20
49 | Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion 3,85 ,875 20
50 | Laremuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros 3,75 1,020 20
Estadisticas de elemento de resumen: Medias de elementos
Media | Minimo | Maximo | Rango Maximo / | Varianza N de
Minimo elementos
Clima Laboral a nivel 3,573 2,900 4,150 1,250 1,431 ,076 50
General
Realizacion personal 3,295 2,900 3,600 ,700 1,241 ,054 10
Involucramiento laboral | 3,750 3,400 4,150 ,750 1,221 ,064 10
Supervision 3,705 3,500 4,000 ,500 1,143 ,029 10
Comunicacion 3,375 3,000 3,750 , 750 1,250 ,046 10
Condiciones laborales 3,740 3,650 3,900 ,250 1,068 ,009 10

Estadisticas de total de elemento

,685 | ,974 | ,707 | ,930
,583 | ,974 | ,802 | ,925
549 | ,974 | ,805 | ,925
,523 | 974 | 584 | 937
,665 | ,974 | ,742 | ,928
, 744 | 974 | ,826 | ,925
,663 | ,974 | ,793 | ,926
, 757 | ,974 | 768 | ,927
, 756 | ,974 | ,814 | ,925
, 760 | ,974 | 614 | ,934
,583 | ,974 ,501 | ,829
,583 | ,974 ,501 | ,829
,820 | 974 ,680 | ,809




,258 | ,975 ,580 | ,820
,258 | ,975 ,580 | ,820
,338 | ,975 ,347 | ,838
,258 | ,975 ,580 | ,820
744 | 974 ,616 | ,815
,691 | ,974 ,592 | ,817
,615 | ,974 ,430 | ,832
,648 | ,974 ,644 | ,940
,813 | ,974 ,781 | ,933
,743 | ,974 ,764 | ,933
, 738 | ,974 ,841 | ,929
,723 | ,974 ,788 | ,932
428 | 975 ,628 | ,939
,668 | ,974 ,842 | ,930
,682 | ,974 ,830 | ,930
641 | 974 772 | ,933
,643 | ,974 ,718 | ,935
,865 | ,973 ,750 | ,928
,837 | ,973 ,859 | ,923
744 | 974 626 | ,934
,730 | ,974 ,713 | ,930
,738 | ,974 ,790 | ,926
,629 | ,974 ,720 | ,929
,651 | ,974 ,726 | ,929
, 799 | ,974 ,837 | ,924
,685 | ,974 774 | ,926
AT74 | 974 ,641 | ,933
,622 | ,974 ,715 | ,947
;747 | 974 ,761 | ,945
,768 | ,974 771 | ,945
, 767 | ,974 ,822 | ,943
, 725 | ,974 ,878 | ,940
, 753 | ,974 ,868 | ,941
,593 | ,974 773 | ,947
,758 | ,974 ,853 | ,941
,685 | ,974 ,748 | ,946
,578 | ,974 747 | ,946
Estadisticas de escala
Desviacion
Media | Varianza estandar N de elementos
Clima laboral nivel general 178,64 1001,294 31,643 5@
Realizacion personal 32,95 69,103 8,313 10
Involucramiento laboral 37,5( 35,105 5,925 10
Supervision 37,05 46,574 6,824 1q




Comunicacién 33,75 60,618 7,784 1q

Condiciones laborales 37,40 59,621 7,721 10

Coeficiente de correlacion intraclase: Medias promedio

Correlacién |95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclaseP
Limite inferior [Limite superior| Valor dfl df2 Sig
Clima Laboral a ,433 .956 .988 39,213 19 931 ,000
nivel General
Realizacién ,935 ,883 ,970 15,415 19 171 ,000
personal
Involucramiento ,838 , 707 ,926 6,170 19 171 ,000
laboral
Supervisién ,940 ,891 ,972 16,608 19 171 ,000
Comunicacién ,935 ,882 ,970 15,362 19 171 ,000
Condiciones ,949 ,908 ,977 19,750 19 171 ,000
laborales




Anexo 5

FICHA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O trabajador del Hospital, con
DNl , domiCiliado  EN...cceveiiiiiiiicee e , del
Distrito de ............... , Provincia de ................ , a través de este documento,

declaro que he sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion intitulada
“Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel il
EsSalud La Libertad, durante el COVID-19”, que lleva a cabo la Br. Montoya
Guevara, Reyna Jacqueline. Dejo en claro que acepto participar en dicha
investigacion en forma voluntaria. Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos
legales o judiciales solo en las areas académicas profesionales en las que se lleva

a cabo la investigaciobn mencionada, segun lo estipula la Ley.

Truijillo, ...... [0 [T , del afio 2020.



Anexo 6
CONSTANCIA DE LA INSTITUCION QUE AUTORIZA LA REALIZACION DEL
ESTUDIO




Anexo 7
BASE DE DATOS DEL ESTUDIO
Title: Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel lll EsSalud La Libertad, durante
el COVID-19.
Variable Labels:

V1/ Clima laboral nivel general
V2/ Realizacién Personal
V3/ Involucramiento laboral

va/ Supervision

V5/ Comunicacién

V6/ Condiciones Laborales
v7/ Procedencia

Value labels

V1/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Bueno’
V2/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Bueno’
V3/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Bueno’
V4/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Buenco’
V5/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Bueno’
V6/ 1 ‘Malo’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Bueno’
V7/1 ‘VLE’ 2 ‘VDP’

Begin Data

V1|V2|V3|V4|V5|V6 | VT
1 /12 |1 |3 (2 |1 |2 |1
2 2 1 2 2 2 2 1
3 2 2 2 2 1 2 1
4 |3 |2 |3 |3 |3 (3 |1
5 2 2 2 2 2 3 1
6 2 2 3 2 2 2 1
7 2 1 2 2 2 2 1
8 2 2 2 2 2 2 1
9 2 2 2 2 2 2 1
10 | 2 1 2 2 1 2 1
11| 2 2 2 3 2 2 1
12 | 3 2 3 3 2 2 1
13| 2 2 3 2 1 2 1
14 | 3 3 3 3 3 3 1
1513 |2 |3 (3 |2 |3 |1
16 | 2 2 3 2 2 3 1
17 | 2 2 3 2 2 3 1
18 | 2 1 3 2 1 2 1
19| 2 2 2 2 2 2 1
20| 3 3 3 3 3 3 1
21| 2 1 2 2 1 2 1
22| 2 1 2 3 2 2 1
23| 2 2 3 3 2 2 1
24 | 2 2 3 2 1 3 1
25| 2 1 2 2 1 2 1
26 | 2 2 2 2 2 2 1
27 | 2 1 2 3 2 2 1
28 | 2 2 2 2 2 2 1
29| 2 2 2 2 1 2 1
303 |3 |3 |3 |3 |3 |1
31| 2 1 2 2 1 2 1
32| 2 1 2 2 2 2 1

2 1 2 2 1 2 1




AT A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AN NN ANANANANANANANANANANANNANANNNANNNNNNNNN

MANNNDOOMOOHOOMOOHOANNOANNNOANANANNNOANANNOANNNN AN AANATANNNNANNANANANNANANANN

ANANANANOANANANNNNANOANNATATNNNAONOANATANNNOOONNANATAOOONNDOONNNANTANNNAOONOONMNN

MO ANANMOANNNDOANNNNONOOANNNOANNOANANNODONOOANNANNNNOOOANANANANNNNNNNNNNNOONNN

MANOANOANNNOOOOOANOANNODOOANNNNNOANNNOANOOOANNANNNNOOOANNANANNNNNNNNNNNOONNN

ANANANANMOANATANNNANNOAATNNA"ANATANNNDAAANNNNNNNAANTNNNNANTNNNNNNNNNNNNN

MOANNANOANNNOANNNNONNNNNNANNNONANNONNOOANNNANATAOONNNNNNNNNNNNNNOONNN
TLOLOMNODOANMITOLONOODOAdNMTUONVDDOAdNMITUOLONOVDDOANNITOHLONODDOANMITLONOOD O
NOONOMNMITITITITTTITITTTLLOLOOOWOOOWOLO OO OOOWOOOWOOMNMNMNMNPMSMNNDNDNNSDNO 00 000 0 00 00 0o,




Hospital Victor Lazarte Echegaray

Prueba de Kolmogorov Smirnov para una muestra

Clima | Realizacion [Involucramie | Supervisién [Comunicac |Condicione
Laboral personal | nto Laboral ién s
a Nivel Laborales
General
N 63 63 63 63 63 63
Parametros Media 2,19 1,75 2,44 2,35 1,83 2,35
normalesaP Desviacion
,396 ,621 ,501 ,481 ,610 ,481
estandar
Méximas Absoluta ,494 ,309 ,368 ,417 ,327 417
diferencias Positivo ,494 ,246 ,368 417 ,276 417
extremas Negativo -,315 -,309 -,311 -,261 -,327 -,261
Estadistico de prueba ,494 ,309 ,368 417 327 417
Sig. asintotica (bilateral) ,000° ,000° ,000° ,000° ,000° ,000°
a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
Hospital Virgen de La Puerta
Prueba de Shapiro Will para una muestra
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima Laboral a Nivel General Hospital
Virgen de la Puerta 671 28 000
Realizacion Laboral Hospital Virgen de la
,468 28 ,000
Puerta
Involucramiento Laboral Hospital Virgen de
,468 28 ,000
la Puerta
Supervicion Hospital Virgen de la Puerta 468 28 1000
Comunicacion Hospital Virgen de la Puerta 802 28 000
Condisiones Laborales Hospital Virgen de la
,608 28 ,000
Puerta




Anexo 8
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Ill EsSalud La Libertad, durante el COVID-19.
gglrgrlgg%%na Hipotesis Objetivos Metodologia Variable Marco Teérico Metodologia Resultados Conclusiones
¢Cual es el Existen Objetivo General: Se realiz6 una Variable 1 de tipo A nivel Tipo y disefio Se encontré que el clima Se concluye que si
resultado de diferencias Comparar el clima investigacion Cuantitativa internacional: tipo descriptiva- laboral en los servicios de existe diferencias (p
comparar el significativas laboral de los descriptiva -CLIMA LABORAL Ministerio de Salud comparativa y disefio neonatologia de las dos <0,05) entre el clima
clima laboral entre el clima servicios de comparativa de de Argentina transversal instituciones en estudio es laboral a nivel general
en losservicios | laboral de los neonatologia de dos | disefio transversal, Dimensiones (2020), Evaluacién Poblacién universo percibido mayoritariamente y en sus dimensiones
de servicios de IPRESS nivel Il involucrando al - Realizacion de riesgos y manejo Lo constituyen 70 como regular (81,0% y de involucramiento
neonatologia neonatologia ESSALUD, La personal asistencial personal de trabajadores de profesionales 75,0%, respectivamente). En laboral, comunicacion
entre dos de dos Libertad, durante el y de apoyo sanitario | - Involucramiento la salud manejados asistenciales y 21 de relacion a las dimensiones y condiciones
IPRESS nivel IPRESS nivel COVID-19.. (91 personas), alos | - Supervisién a COVID-19, apoyo sanitario que del clima laboral, también son laborales.
Il ESSALUD Il ESSALUD, que se les aplicé la - Comunicacion concluy6 que deben | laboran en los servicios percibidas en un nivel regular
La Libertad, La Libertad, Objetivos escala de clima - Condiciones seguirse una serie de Neonatologia: 63 en ambos servicios:
durante el durante el Especificos laboral SCL-SPC, laborales de corresponden al realizacion personal (55,6% y
COVID-19? COVID-19. a) 2005. recomendaciones. Hospital Victor Lazarte 82,1%), involucramiento

Compara Farfan (Colombia, Echegaray y 28 al laboral (55,6% y 82,1%),
r la realizacion 2017), Hospital Virgen de la supervision laboral (65,1% y

personal inherente
al clima laboral en
los servicios de
neonatologia de dos
IPRESS nivel IlI
ESSALUD, La
Libertad, durante el
COVID-19;
b)

Compara
r el involucramiento
laboral inherente al
clima laboral en los
servicios de
neonatologia de dos
IPRESS nivel IlI
ESSALUD, La
Libertad, durante el
COVID-19;
C)

Compara
r la supervision
inherente al clima
laboral en los
servicios de
neonatologia de dos
IPRESS nivel lll

concluy6 que no
hay una sola éptica
de conceptualizar o
definir el clima
laboral en las
instituciones de
salud, cada caso es
particular en cada
institucion en salud
con personal con
distintos perfiles
psicolégicos y
comportamentales,
gue se adecuan de
acuerdo a las
circunstancias que
le toca vivir.

Sierra (Guatemala,
2015), concluye que
la comunicacién
ascendente y
descendente no es
la adecuada con
valoracion a
mediano plazo para
nutrir este aspecto
en cuanto al

Puerta-EsSalud, 2020.
Muestra

Se consideré al 100% de
la poblacién universo en
ambos establecimientos
de salud

Técnicas

Aplicacion de encuesta
con abordaje de persona
a persona.

Instrumento de
recoleccion de datos
Escala multidimensional
de clima laboral (CL-
SPC) de Sonia Palma
(2004), adaptado por
Montoya y Lora (2020)
consta de 50 reactivos,
distribuidos
uniformemente entre las
5 dimensiones: 10
reactivos por dimension.
Las dimensiones son:
Realizacion personal,
involucramiento laboral,
supervision,

82,1%), comunicacion laboral
(60,3% y 46,4%) y
condiciones laborales (65,1%
y 63,3%).




ESSALUD, La
Libertad, durante el
COVID-19;
d)

Compara
r la comunicacién
interna inherente al
clima laboral en los
servicios de
neonatologia de dos
IPRESS nivel Ill
ESSALUD, La
Libertad, durante el
COVID-19;
e)

Compara
r la condicién laboral
inherente al clima
laboral en los
servicios de
neonatologia de dos
IPRESS nivel IlI
ESSALUD, La
Libertad, durante el
COVID-19.

desarrollo personal
en un marco de
supervision e
igualdad de
oportunidades.
Sanchez, Brea, De
la Cruz y Matos
(Cuba, 2015)
Concluyeron que la
motivacién por
afiliacion es la mas
frecuente en las
asistentes
generales y
conocen sus
funciones, mientras
que el liderazgo
esta ausente en la
mayoria de los jefes
de turno.

A nivel nacional:
Torres (Chiclayo,
2019),

determiné niveles
del clima laboral
por dimensiones y
por servicios, en
enfermeras y
técnicos
concluyendo que el
clima laboral es
mayoritariamente
medio a nivel
general y por
dimensiones.
Rengifo (Tarapoto,
2018)

determiné la
relacion entre el
clima laboral y
compromiso
organizacional de
los colaboradores
de un hospital,
concluyendo que
existe relacion
significativa entre
compromiso
organizacional y
clima laboral en el
personal.

Pineda (La
Esperanza, 2017),
determiné la
relacion entre el

comunicacion y
condiciones laborales
La validacién del
instrumento.

Las adaptaciones del
instrumento fueron
validadas por la
participacion de cinco
expertos bajo el formato
Aiken gque alcanzé un
coeficiente de
concordancia entre los
Jueces expertos mayor
del 90%

La confiabilidad del
instrumento.

Se realiz6 una prueba
piloto en 20 trabajadores
entre profesionales
asistenciales y de apoyo
sanitario de la IPRESS
EsSalud de Chimbote
La prueba a nivel
general y especifico (por
dimensiones) alcanzé
Coeficientes Alfa de
Cronbach de ,974.
Procedimientos

Se solicitaron los
permisos
correspondientes en las
dos IPRESS

El personal tanto
asistencial profesional
como de apoyo sanitario
de las IPRESS Il “Victor
Lazarte Echegaray” y
“Virgen de La Puerta”
fueron abordados en los
ambientes de las
instituciones donde
laboran

Una vez aceptada la
propuesta de participar
se aplico la encuesta sin
inconvenientes.
Métodos de andlisis de
datos

Los datos fueron
calificados e ingresados
directamente a la
computadora haciendo
uso de codigos
mutuamente excluyentes




clima laboral y el
compromiso
organizacional en
trabajadores de un
hospital,
concluyendo que
existe una
correlacion
significativa entre
compromiso
organizacional y
dimensiones del
clima laboral:
relaciones,
estabilidad y
autorrealizacion.
Cabrera (Mayna,
2017)

determiné la
relacion existente
entre el climay la
motivacion laboral
en un hospital,
concluyendo que
existe un relacion
significativa entre el
clima laboral y la
motivacion.

tanto a nivel general
como por dimensiones.
Al no encontrarse una
distribucion de
normalidad en las
variables con las
pruebas de kolmogorov-
Smirnov en el caso del
Hospital Victor Lazarte
Echegaray y Shapiro Will
para el caso del Hospital
Virgen de la Puerta (ver
Anexo 10), se aplicé la
prueba de U de Mann-
Whithney para
establecer las
diferencias de los
resultados sobre el clima
laboral y sus
dimensiones entre los
dos servicios de
neonatologia de las
IPRESS Il en estudio.
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Anexo 10

Constancia de la linguista

CONSTANCIA DE REVISION DE TESIS

La licenciada en Educacién Secundaria con especializacion en
Lenguaje y Literatura de la Universidad Nacional de Trujillo,
Sonia Giovanna Lépez Bartra, con DNI n. © 18165506, hace
constar que:

La tesis para optar el grado académico de maestra en gestion
de los servicios de la salud titulada: Clima laboral en los
servicios de neonatologia de dos IPRESS nivel Il EsSalud La
Libertad, durante el COVID-19 de la Br. Reyna Jacqueline
Montoya Guevara ha sido revisada sintctica, morfoldgica y
semanticamente; ademas de los aspectos ortograficos.

Se expide la presente, a solicitud de la interesada para los
fines que estime convenientes.

Trujillo, 31 de julio de 2020

Sonia Giovanna Lépez Bartra
DNI 18165506
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Encuestas Aplicadas

Muivtsad Qisan yeiio W

ANEXONZ

Universidad César Vallejo
Clima laboral en los servicios de neonatologia de dos
IPRESS nivel lil EsSalud La Libertad, durante el COVID.19

mﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC ~ Protocoio

Elaborada por: Sonia Paima Carrillo (2014)
Adaptado por: Montoya y Loca (2019)
Edad: ‘ggaﬁm. Sexo: Famenno ( )MMM/
Situacion laboral: Contratado

~ Nombrado ( ) al
Tiempo de serviclo; 27 Emeses . Lugar de trabajo: Hespiie Dot

Instrucciones

A confinuacion encontramos flens sobre aspectos relacionades con las
caracteristicas del amblente de trabajo que usted frecuenta, Cada uno de los flems
tien® cnCO opciones para responder de acuerdo @ ¥ que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cukdadosamente cada proposicion y marqua con un aspa(X)
s4%0 una allemativa, la que mejor refleje su punto de vists al respecta. Conteste
todas 1as preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

1 2 3 ‘ 5

ftom Todo o
Ninguno |, : Reguiar | Much Siempr
i o Nunca oAlgo | © <

Dimension 1: Realizacion Personal

Existen oportunidades de progresar on i /\(

£l jofe e interesa por ol (xd0 de sus

ompleados.
Se pariicipa en definir lbs objetvos y las
acciones para lograrko.

Se valora los aitos niveles de desempeio,

L0 SUPENVSOMes 0Xprasan reconocmiento
por los logros.

o B B

Las actvidsdes en & quo s abajan
permiten aprender y desamolarse.

M

Los jefos promueven la capacidad que se

La empresa promueve el desamollo del
personal.

Se promueve la Qeneracion de deas
creativas 0 innovadoras.

A ¢

10

$0 reconooen o8 logros en el trabajo.

Dimension 2: involucramiento Laboral




N

ESCUELA DE POSTGRADO

URIVESSIRALD CHwa YAt

Universidad César Vallejo
Comunicacién organizacional y clima laboral on el servicio de Neonatologia del
Hospital Victor Lazarte Echegaray, 2019.

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC - Protocolo
Elaborada por: Sonia Paima Carrillo (2014)
Adaptado por: Monloya y Lora (2018)

) g
X Sexo: Femenino (x) Masculino ( )
m::GHIm“kPthum.mmu Contratado (4

Tiempo de servicio: Lugar de trabajo: MVLE - el

A confinuacidn encontramos fems sobre aspecios relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items
tiens cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamenta cada proposicidn y marque con un aspa(X)
s6lo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste
fodas las pregunias, No hay respuestas buenas nl malas.

1 2 3 4 )

Ninguno Regular | Much
g ommoﬁoo.h:w

Dimensién 1: Realizacién Personal

Exésten oportunidades de progresar en la <
institucion. ¢

El jefe se nieresa por e &xio de sus

hom Todo o

&mpieados.
Se participa en definir los objetivos y las »
acdones A

2
E k

permiten gprender y desarmollarse.
Los jefes promueven la capacidad que se
necesita.

La empresa promueve el desamolio del

O e | N o awe N

personal.
Se promueve la generacion de ideas
creafivas o innovadoras.

—
o

AR, >

Se reconooen los logros en el trabajo.

Dimensién 2: involucramiento Laboral




A e

ANEXO N2
Universidad César Vallejo

Clima Iaboral en servicios de neonatologia entre dos IPRESS nivel Ill ESSALUD La
Libertad, durante el COVID-19.

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC - Protocolo
Elaborada por: Sonia Palma Carrilic (2014)

Adaptado por: Monioya y Lora (2019)
L. Datos Personales:
Edad: 3 3oc- Sexo: Femenino (Y Masculino ( )
Situacion laboral Nombrado ) Contratado (

Tempodeservicio: (> 7. Lugardetrabajo:  Hiplod LLectn Lapdi Bologpua

I os i al clima laboral en el servicio de ia :

instrucciones

A continuacion encontramos items sobre aspecios refacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items tiene cinco opciones para
responder de acuerdo a o que describa mejor su ambiente iaboral. Lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa(X) sdlo una altemativa, fa que msjor refieie su punio de vista
al respecte. Conteste todas las pregunias. No hay respusstas buenas ni malas.

; 1 2 3 4 5
N item Ningun | Poco | Regul | Much | Todo
. o0 aro o o
| Siemp
| Nunca Algo 10
!
Dimension 1: Realizacion Personal
1 Existen oportunidadss de progresar en s ==
instituc //
2 El jefe se interesa por el &xito de sus empleados. / |
3 Participa en definir los objetives y las accianes ’
para logrario. | L
4 Se valorz jos aitos neveles d2 desempefio. ya | |
5 Los superviscres expresan reconccimiento por los
fogros.

Las actividades en k2 que se {rabajan permiten
aprender y desamoliarse.




