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Resumen

La investigacion titulada Clima Laboral y la Capacidad de Resiliencia del personal de salud
de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba 2021, tiene por objetivo determinar la
relacion entre el clima laboral y resiliencia del personal de Salud de la Unidad de Cuidados
Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba. Esta investigacion es de enfoque cuantitativo de

disefio transversal, descriptivo correlacional.

El instrumento que se aplicara sera la escala de Clima laboral de Sonia Palma Carrillo,
conocido como escala de opiniones CL - SPC el cual se aplicara de manera manual, ademas
de una ficha de factores sociodemogréaficos. Una vez obtenidos los datos procederemos a
ingresar toda la informacion en la base de datos, utilizando el programa de Microsoft Excel
2019, y se procesara los datos en el programa SPSS, version 20 para Windows; luego seran
analizados a través de la prueba de T student. Los resultados seran presentados en tablas

estadisticas.



Capitulo |
Planteamiento del problema
Identificacion del Problema

Son las capacidades de direccién y desarrollo del personal, los factores mas relevantes
que permiten el logro de los objetivos empresariales en la actualidad. Al interior de
esta area se encuentran varios procesos que participan, como, por ejemplo: clima
organizacional, capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo, motivacion,
relaciones interpersonales, etc. Asimismo, afirma que el principio humano constituye
un factor importante para el desarrollo de cualquier institucion organizada.
Investigaciones a cerca del comportamiento humano han evidenciado que, ante la
satisfaccién y motivacion de un empleado, al momento de realizar su trabajo el
desperfio es notablemente superior. (Conferencias y soluciones de Recursos Humanos,
2021)

El clima laboral es el entorno de relaciones fisicas y humanas en el que se convive y
se trabaja; ese ambiente que se respira al lado de los trabajadores que llevan a cabo sus
distintas labores. También se hace referencia a la disposicion animica de los miembros
de una organizacion y su influjo en los resultados. Es asi que, tanto en las
organizaciones publicas como privadas, un clima laboral adecuado genera las
caracteristicas 6ptimas de un ambiente psicosocial favorable. Torres (2019) manifiesta
que el clima laboral influye en el comportamiento de cada miembro de la organizacién,
asi como, en el grado de compromiso el cual se vera evidenciado en una atencion de
calidad.

Estudio realizado por ASCENDO “Organizacion que ofrece soluciones para la gestion
del talento humano de las empresas” sobre Clima Laboral, realizado en 13 paises de

América Latina involucrando a 683 compaiiias en los afios 2013 y 2014; se reporto:



En el 2013 un promedio global de 77.20% de los trabajadores refieren un adecuado
clima laboral en las compafiias donde trabajan y en el 2014 un 78.87% de los
trabajadores sefialan un clima laboral adecuado en la que sobresalen tres paises con
mejor clima laboral, siendo el primero Republica Dominicana, con el 83,42%, seguido
por Ecuador con un 82,23% y en tercer lugar figura Colombia con un 80,05%. Los tres
ultimos paises con peor calificativo fueron: Chile (71,88%), Uruguay (70,38%) y Peru
con un 68,02%, acumulando una mayor puntuacion en las dimensiones de motivacion,
orgullo y profesionalismo. Ascendo (2014)

La OMS (Organizacién Mundial de la Salud) y la OIT (Organizacién Internacional del
Trabajo), mencionan que el recurso humano es esencial en las organizaciones,
principalmente aquellas dedicadas al cuidado de la salud, en las que el personal de
salud desarrolla su actividad en un intimo contacto con personas que se encuentran en
una situacion de especial vulnerabilidad debido a su enfermedad. (Oblitas, 2020).

El Ministerio de Salud del Perl se ha preocupado por considerar al clima
organizacional, como una variable indispensable, en tal sentido, el 2012 se aprueba el
Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional; tomando
como referencia el marco del proceso de descentralizacion “Aseguramiento Universal
y la Politica Nacional de Calidad”, donde las organizaciones de salud establecen y
desarrollan acciones de gestion de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados,
el clima organizacional del equipo multidisciplinario y la satisfaccion de los usuarios
internos y externos.

Diversos estudios en todo el mundo refieren que la insatisfaccién en el personal de
salud cada vez es mas frecuente lo que genera preocupacion para los servicios
sanitarios, ya que se han demostrado la importancia de contar con un buen clima

laboral dentro de los establecimientos de salud debido a la relacion directa entre la



satisfaccion del personal de salud y la de sus usuarios, por lo que influye en la calidad
de la atencién. Por eso mismo, la satisfaccion y motivacion de los empleados es
considerado como uno de los tres objetivos mas relevantes de todo sistema de salud,
de igual forma, es la capacidad de asistir con desempefio sanitario de calidad y por
ende la satisfaccion subjetiva de los usuarios.

En los dltimos afios, se ha determinado que todos los abordajes y analisis del clima
laboral en las instituciones, constituyen un esfuerzo para mejorar sus procesos internos
de manera integral, gracias a su gran influencia que éste tiene en la motivacion y el
desempefio de los mismos; trayendo consigo efectos apreciables en la produccion,
satisfaccién y calidad del trabajo, coadyuvando a mejorar la imagen institucional de la
empresa ante la sociedad y permitiendo desarrollar habilidades blandas que les permita
alcanzar niveles optimos de resiliencia. (Torres, 2019)

Se entiende que el clima laboral incluye la interaccion entre las personas de una
organizacion, y, a su vez, determinada por aspectos como, por ejemplo: la capacidad
de afrontamiento a los problemas y dificultades de la vida personal y laboral. Es asi
que en los equipos de trabajo se puede encontrar personas que han logrado desarrollar
diferentes niveles de resiliencia.

Se entiende que: “La resiliencia es el proceso de adaptarse bien a la adversidad, a un
trauma, tragedia, amenaza, o fuentes de tension significativas, como problemas
familiares o de relaciones personales, problemas serios de salud o situaciones
estresantes del trabajo o financieras”. (American Psychological Association, 2011).
La Organizacion de las Naciones Unidas ONU (2015), inform6 que a una escala global
todas las personas se encuentran expuestas a realidades dificiles, como enfermedades
catastroficas, desastres naturales, accidentes mortales o que causan incapacidad

permanente, que causan pérdidas humanas y materiales, generando traumas en los
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individuos y que luego se convierten en cuadros clinicos de caracteristicas
psicoldgicas, que afectan directamente el comportamiento. La investigacion concluye
que, a escala global, el 75% de la humanidad poseen la capacidad de resiliencia; y el
25% tienden a ser vulnerables y, en consecuencia, se desaniman ante cualquier
situacion dificil que aparezca. (Guerrero, 2020)

Los sistemas de salud resilientes durante los periodos 2016-2019 de los paises de la
regién de las Ameéricas han logrado avances considerables en la mejora de la resiliencia
de los sistemas de salud desde el 2016, en el que hace referencia al aumento del gasto
publico en salud de 3,8% a 4,2% lo que contribuy6 a mejorar el acceso, la equidad y
la resiliencia entre los miembros que conforman la organizacion. Segun se indica,
durante este periodo, 35 naciones actualizaron sus célculos y estimaciones en la base
de datos mundial de la OMS sobre gasto en proyectos sanitarios. El estudio afiade que,
no obstante, los notorios avances, los paises siguen combatiendo problematicas para
transformar, incluso para hacer pequefias reformas de sus sistemas de salud. Al no
superar estos escollos no se podra mejorar la resiliencia. (Organizacion Panamericana

de la Salud, 2020).

El nivel de resiliencia obtenido en el estudio realizado Instituto Ecuatoriano de
Seguridad de Ambato, realizado a profesionales de la salud, se encuentran en los
siguientes niveles: el 8% de la poblacion presenta baja resiliencia, el 35% mantiene un
nivel moderado y el 57% restante posee un nivel alto de resiliencia, es decir que el
mayor porcentaje de la poblacién se encuentra en un nivel alto lo que indica que son
capaces de resistir al estrés evitando la manifestacion de sintomas disfuncionales

logrando adaptabilidad. (Zumbana, 2017).
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La actual coyuntura ha generado un incremento en el nimero de contrataciones del
recurso humano en los diferentes servicios, sin embargo es mas evidente el potencial
humano capacitado y contratado para realizar trabajos en la Unidad de Cuidados
Intensivos (UCI) debido al manejo especializado de pacientes en condicidn critica,
situacién a la cual no se encuentra ajena el Hospital 11-1 Moyobamba; que, en su afan
de brindar una atencion especializada y de calidad al usuario, ha venido incorporando
una serie de estrategias que permitan paliar dicha necesidad; pero al ser la Unidad de
Cuidados Intensivos un ambiente que por su naturaleza origina un desgaste fisico y
emocional y al haber generado una serie de actitudes poco favorables que conllevan
muchas veces al desanimo y la pérdida de empatia por parte del personal que alli
labora. Precisamente ante esta situacion desfavorable conlleva a un déficit en el
desempefio del profesional de la salud y repercutiendo en la calidad de atencién que
se brinda al usuario y de esta manera prolongando la estancia del paciente,
incrementado los costos para su atencion, ate esta realidad se considera la necesidad
de elaborar un estudio que permita determinar las condiciones del clima laboral y la
capacidad de resiliencia del personal de salud originando la formulacion de la siguiente
pregunta: ¢;Cudl es la relacion entre el clima laboral y la capacidad de resiliencia del
personal de salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba
de la Region San Martin, 2021?
Formulacion del Problema
Problema general.

e ;Cual es la relacion entre el clima laboral y la capacidad de resiliencia en el
personal de Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1
Moyobamba, 20217

12



Problemas especificos.
e ;Cual es el nivel de clima laboral del personal de Salud de la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba, 20217

e ;Cual es el nivel de resiliencia del personal de Salud de la Unidad de

Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba, 20217

e ;Cual es la relacion entre el clima laboral y la competencia personal del
personal de Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1
Moyobamba, 2021?

e ;Cual es la relacion entre el clima laboral con la aceptacion de si mimay de
la vida del personal de salud de la Unidad de Cuidados Intensivos Hospital 11-1
Moyobamba, 20217

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General.

e Determinar la relacién entre el clima laboral y resiliencia del personal de

Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospitales 11-1 Moyobamba.
Obijetivos Especificos.

e Identificar el nivel de clima laboral del personal de Salud de la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospitales 11-1 Moyobamba.

e Identificar el nivel de resiliencia del personal de Salud de la Unidad de

Cuidados Intensivos del Hospitales 11-1 Moyobamba.

e Determinar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion personal del
personal de Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospitales 11-1
Moyobamba.

e Evaluar la relacion entre el clima laboral con la aceptacion de si mimay de la
vida del personal de Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospitales

I1-1 Moyobamba.

13



Justificacion:

Justificacion teorica.
El presente estudio es importante porque permite comprender de manera objetiva la
relacion que existe entre el clima laboral y la resiliencia del personal de salud,
unbuen clima laborales la clave para que una organizacion aumente su
productividad y tenga trabajadores eficientes, leales y felices, el comportamiento del
profesional de la salud, ante situaciones traumaticas o de pérdida teniendo en cuenta
que la resiliencia es considerada como una cualidad que poseen las personas para
resistir y rehacerse ante la adversidad, esta claro que para obtener un mejor resultado
en la realidad de los establecimientos de salud, especificamente en las Unidades de
Cuidados Intensivos deben existir estrategias de intervencion que permitan valorar,
interpretar, elaborar, desarrollar y evaluar actividades preventivas con la finalidad
de promover cambios significativos en los estilos de vida de este importante grupo
profesional.

Justificacién metodoldgica
El presente estudio proporcionara un gran aporte metodolégico pues con el propoésito
de medir las variables de motivacion y desempefio laboral del personal de salud, se
aplicardn instrumentos adaptados y validados. Los mismos que se pondran a
disposicion de otras enfermeras investigadoras para que puedan ser empleados en
investigaciones con contextos similares.

Justificacion préactica y social
El desarrollo de esta investigacion sera beneficioso para el personal que labora en los
Servicios de Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba, debido a
que favorecera en la adquisicion y desarrollo de una cultura reflexiva acerca de su

desempefio laboral y la capacidad de identificar los niveles de motivacion y
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resiliencia. Asimismo, las conclusiones a las se ha llegado con este estudio, se daran

a conocer y se pondran a disposicion de las autoridades de los Servicios de Unidad

de Cuidados Intensivos (UCI) del Hospital 11-1 Moyobamba, con la finalidad de

fomentar un ambiente idoneo para un adecuado desempefio de sus funciones

permitiendo alcanzar los estdndares mas adecuados en cuanto a la calidad de los

servicios sanitarios.

Capitulo 1l
Desarrollo de las perspectivas tedricas
Antecedentes de la investigacion:

Arrogante et al., (2014) desarrollo el estudio “Bienestar psicologico en Enfermeria:
relaciones con resiliencia y afrontamiento”, Espafia, con el objetivo de determinar las
diferencias en resiliencia, afrontamiento y bienestar psicoldgico entre los profesionales
de enfermeria de diferentes servicios hospitalarios; y establecer un modelo estructural
del BP en el personal de enfermeria en el que se incluyan la resiliencia y el
afrontamiento. La metodologia aplicada fue: estudio: correlacional de tipo transversal
con muestreo probabilistico. Con la participacién de 208 profesionales de enfermeria
del Hospital Universitario Fuenlabrada, de la ciudad de Madrid; conformada por 133
enfermeros, 61 auxiliares y 14 matronas; por lo tanto, 94 correspondian a servicios
especiales y 114 a servicios de hospitalizacion. Los instrumentos empleados fueron los
siguientes: 10-ltem CD-RISC, Brief-Cope, Sacales of Psycological Well-being y
variables sociodemogréficas. Los Resultados fueron: diferencias no encontradas en
ninguna de los diversos cuadros psicologicos evaluadas en relacion del servicio
hospitalario. Se nos revel6 una estructura o modelo en el cual la resiliencia fue un factor
inicial del afrontamiento determinando este el bienestar psicolégico en el personal de

enfermeria. Las aptitudes resilientes favorecieron a las estrategias para visualizar y
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afrontar las situaciones estresantes. Se concluye: la resiliencia es una caracteristica
profundamente ligada a personal de enfermeria, en cualquier area clinica en que se
desempefie. Las estrategias de afrontamiento centradas en el compromiso con la
situacion estresante determinan el bienestar psicolégico percibido por la enfermeria (en
mayor medida, las dimensiones de auto aceptacion y dominio del entorno). La
resiliencia y las estrategias de afrontamiento mas adaptativas contribuyen dos recursos

personales que determinan el bienestar psicoldgico.

Garcia et al., (2018) en el estudio “Aplicacion de un Programa de mindfulness en
profesionales de un servicio de medicina intensiva. Efecto sobre el burnout, la empatia
y la autocompasion” Espafia, se lleva a cabo principalmente con la finalidad de estimar
y evaluar el impacto de un programa de entrenamiento en mindfulness a cerca el
burnout, el mindfulness, la capacidad de empatia y la autocompasion en profesionales
de la salud de un servicio de cuidados intensivos de un nosocomio. La investigacion fue
en equivalencia al disefio intrasujeto, pre y post intervencion, el area de servicio de
cuidados intensivos de un nosocomio de tercer nivel de referencia, la muestra estuvo
compuesta por 32 participantes entre médico, enfermeras, técnicos de enfermeria. Se
realizo la presentacion de las actividades en forma de sesion clinica/taller orientadas a
la practica de mindfulness y sus utilidades, a través del empleo de distintas mediciones
psicosométricas mediante auto cuestionarios: Burnout (MBI), mindfulness (FFMQ),
empatia (Jefferson) y autocompasién (SCS) antes y después del seguimiento del
programa y variables sociodemogréficas y laborales. Resultados: en los factores que
repercuten sobre la merma del nivel del cansancio emocional (-3,78 puntos, p=0,012),
los niveles mindfulness mediante FFMQ, no hubo variaciones a escala global, aunque

si mostré un incremento em los factores observacion y ausencia de reactividad; la
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empatia si se vio modificada, ademas, se elevaron los niveles de compasion (3,7 puntos,
p=0,001). En todo momento, altos fueron los niveles de seguimiento y satisfaccion en
el programa. Conclusiones: Este programa, aplicada con amplitud en la poblacion
descrita, demostrd un decaimiento del cansancio emocional y un incremento de la
compasion, lo que produce bienestar y repercute en el burnout de este colectivo

vulnerable.

Lastre-Amell et al., (2018) en el proyecto “Estresores laborales en el personal de
enfermeria de unidades de cuidados intensivos”, Venezuela, se realiza con el objetivo
de establecer los estresores laborales que afectan al personal de enfermeria que se
desempefia en unidades de cuidados intensivos en la ciudad de Barranquilla. El estudio
estd desarrollado en el modelo descriptivo transversal y se representa por una muestra
de 212 personas que laboran en el servicio de enfermeria, en 6 Unidades de Cuidados
intensivos, ubicados en la ciudad de Barranquilla. Se enumerd las situaciones que
representan una fuente de estres, tension o irritabilidad en el trabajo, mediante el uso de
Cuestionario Estresores Laborales para Enfermeria (The Nursing Stress Scale).
Resultados: 66% de los participantes revelaron niveles criticos de estrés. Entre las
variadas situaciones que influyen en el nivel de estrés de los participantes esta el temor
a caer en error durante el cuidado al paciente, 95%; abandonar el didlogo con otros
enfermeros y/o auxiliares de enfermeria a cerca de los problemas en el servicio, 95%;
desconocer el manejo y funcionamiento de un equipo especializado, 95%; y, carencia
de personal para cubrir con amplitud y solvencia el servicio, 95%. Conclusion: Existen
diversas situaciones de estres al interior de las unidades de cuidados intensivos, las

cuales, con alta estimacion, afectan a la salud tanto fisica como mental.
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Navarro, et al., (2018), desarrollo el proyecto “Engagement (compromiso), resiliencia y
empatia en auxiliares de enfermeria”, Espafia, con el objetivo de analizar los niveles de
engagement, resiliencia y empatia y la relacion entre ellos, en una muestra de auxiliares
de enfermeria que desempefian su trabajo en diferentes centros privados de Huelva-
Andalucia. EI método corresponde a un estudio descriptivo transversal. La muestra la
componen 128 auxiliares de enfermeria de centros privados de Huelva, a quienes se les
han administrado los siguientes instrumentos: escala de resiliencia de Wagnild y Young,
indice de reactividad interpersonal y Utrech Work Engagement Scale. Conclusiones:
existe relacion entre los componentes cognitivos y emocionales del engagement y la
empatia. Variables asociadas a la organizacion del trabajo y las condiciones laborales
como la antiguedad laboral, el tipo de jornada de trabajo y el turno de trabajo, se

encuentran asociados con el engagement.

Sarabia-Cobo, C. et. al. (2016), en el trabajo de investigacion: “Relacion entre estrés y
calidad de vida en profesionales del area psicogeriatria como medidor de intervencion
para mejora en el clima laboral” Santander Colombia, cuya finalidad fue: Realizar una
investigacion a cerca de la probable interrelacion entre estrés y calidad de vida de un
profesional, como indicadores del clima laboral. En cuanto a los profesionales del
ambito de la psicogeriatria, la metodologia fue del tipo descriptivo y transversal, y con
cuyos principios, se estudio las variables: burnout y calidad de vida en profesionales
sanitarios, en dos centros residenciales para mayores de Santander con el 50% de
pacientes, todos con deterioro cognitivo en niveles variables. Los estudios revelaron en
sus conclusiones puntuaciones medias de Burnout y de calidad de vida profesional, con
correlaciones negativas relevantes localizadas entre las sub escalas de Agotamiento

emocional y Despersonalizacion y calidad global de vida profesional. Los profesionales
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con mas afios de trabajo en el rubro en psicogeriatria, presentaron las mayores
puntuaciones de estrés. Llegando a la conclusién de que es plausible una relacion
importante entre los niveles de estrés y la calidad de vida profesional, especialmente
atendiendo a la carga de laboral en el area de las demencias.

Arrogante, O. (2014), es el autor del estudio “Mediacion de la Resiliencia entre burnout
y salud en el personal de enfermeria”, aparecido en Espaia, con el objetivo de presentar
al publico las relaciones del sindrome de burnout en sus tres dimensiones, (agotamiento
emocional, despersonalizacion y la falta de realizacion personal), la salud (fisica y
mental) y la resiliencia, y analizar el papel mediador de esta Ultima, en la relacion de
burnout y la salud en una muestra del personal de enfermeria. EI método aplicado fue:
andlisis correlacional de tipo transversal con muestreo probabilistico, se realiz6 con una
muestra de 194 profesionales de enfermeria del Hospital Universitario de Fuenlabrada
(Madrid). Formada por enfermeros (as) (n=133) y auxiliares (n=61); los instrumentos
empleados fueron: MBI-HSS (sindrome de burnout), SF-12v1 (componentes fisico y
mental de la salud), 10-1tem CD-RISC (resiliencia) y variables sociodemogréaficas. Los
resultados fueron los siguientes: qued6 demostrado que la salud mental se relaciona
negativamente con las tres dimensiones del burnout, y, ademas, de forma positiva con
la resiliencia. Por el contrario, en cuanto a la salud fisica, solamente se le relaciond
negativamente con el Agotamiento Emocional y positivamente con la resiliencia. Los
andlisis mediadores, revelaron que la resiliencia medi6, por un lado, las relaciones entre
el agotamiento emocional y la despersonalizacion con la salud mental (mediacion
parcial), y, por otro lado, las relaciones entre la falta de realizacion personal con la salud
mental (mediacidn total). Conclusiones: la resiliencia no solamente es relevante para
mejorar la salud mental del personal de enfermeria, sino también para amortiguar y

minimizar las consecuencias negativas del estrés laboral al que estd expuesto el
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trabajador, cuyo resultado méas adverso es la aparicion del burnout. Por lo tanto, vale la

pena promover el entrenamiento de la resiliencia para la préactica clinica de enfermeria.

Rivera, D. et. al, (2018), realiza el trabajo de Investigacion Sindrome de Burnout y
resiliencia en el personal de salud del Hospital Maria Auxiliadora-Lima 2018, Perd, con
la finalidad de establecer las convergencias entre el sindrome de Burnout y la resiliencia.
El método fue de estudio observacional, cuantitativo, analitico y transversal. El
Sindrome de Burnout fue analizado con el inventario de Burnout (Maslach, C. y
Jackson, S., 1986, adaptada a Peru por Llaja, Sarria y Garcia, 2007) y la resiliencia con
la escala de Resiliencia, (Wagnild y Young, 1993, adaptada a Peru por Novella, 2002).
Resultados. 99 fueron los participantes del personal de salud del Hospital Maria
Auxiliadora de Lima, cuyas edades oscilan entre los 22 y 71 afios. Siendo un 66%
masculino, distribuidos en un 29% médicos, 43% internos de medicina y un 28% en
otros profesionales (licenciados de enfermeria y obstetricia). Se encontré una amplia
asociacion, estadisticamente significativa, entre el Burnout y la resiliencia (x2=19.576;
p<0.001), del total de los participantes con Sindrome de Burnout; el 47% tiene un nivel
de resiliencia promedio; un 26,2% un nivel de resiliencia alta y el 26,2 restante un nivel
de resiliencia baja. Existe relacion entre el agotamiento emocional, realizacion personal
y la resiliencia; y no existe asociacién entre despersonalizacion y resiliencia.
Conclusiones. Los niveles de Burnout y resiliencia se encontraron fuertemente
marcados, por lo que se sugiere futuras investigaciones con el fin de calificar y reforzar
estas conclusiones. Es nuestra recomendacion que se realicen programas estratégicos de

salud mental dirigida a los trabajadores de salud.
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Villalobos, F et. al (2018), es el autor del trabajo “Nivel de resiliencia y sintomas
depresivos en el internado médico en el Per”, con el objetivo de establecer la relacion
entre los niveles de resiliencia y la presencia de signos depresivos durante el internado
médico en Lima, Perd. Para tal finalidad se llevé a cabo un trabajo transversal, en una
muestra representativa de internos de Medicina Humana de 4 hospitales de Lima, El
nivel de resiliencia se analiz6 con la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young
abreviada y la presencia de sintomas depresivos con la Escala de Autoevaluacion para
la Depresién de Zung abreviada. Los resultados de la encuesta a 202 internos fueron:
(83,5% del total de internos). El nivel de resiliencia presentdé una media de
78,01 £ 11,59, con una prevalencia de resiliencia alta del 87,1% (n=176), y la
prevalencia de sintomas depresivos fue del 42,6% (n = 86). Se encontrd una relacion
inversa entre el nivel alto de resiliencia y la ausencia de sintomas depresivos (OR 13,75;
IC 95% 3,9-47,6; p <0,05). Conclusiones: Los internos con un mayor nivel de
resiliencia presentaron sintomas depresivos. Las buenas interrelaciones personales y el
sentimiento de conformidad con su sede de trabajo, asi como con el personal, se

asociaron con un nivel alto de resiliencia.

Oblitas, S. (2020), realiza el trabajo “Clima laboral y satisfaccion del profesional de
enfermeria en el servicio de emergencias de un hospital publico de Chiclayo”, Pera, con
la finalidad de establecer las relaciones entre clima laboral, satisfaccion y comodidad
del profesional de enfermeria, en el servicio de emergencias del Hospital Regional
Lambayeque (HRL), Chiclayo. EI método empleado fue transversal, para tal efecto se
aplico una encuesta de clima laboral y otro de satisfaccion laboral, segin Herzberg, y
adaptado por una investigadora. Los resultados revelaron los siguientes datos: Una

poblacion se caracterizo por ser de sexo femenino (92,9 %), edad entre los 20 a 35 afios,
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casadas (42,9 %), grado de maestro (21,4 %) y con especialidad en emergencia y
desastres (92,9 %). Respecto al clima laboral, un 66,7 % lo percibe promedio, el 21,4 %
saludable y el 11,9 % restante lo percibe no favorable. Respecto a la satisfaccion laboral,
un 66,7 % presenta un grado moderado de satisfaccion, el 28,6 % un grado alto y el 4,8
% restante un grado bajo. Se observo relacion entre el clima y satisfaccion laboral
(p=0,002). Las conclusiones a las que se llegaron son: Hay existencia de relacion
significativa entre el clima laboral y la satisfaccion de los profesionales de
enfermeria del HRL en el periodo de estudio, por lo que es de importancia fortalecer las

condiciones de trabajo de estos profesionales de la salud.

Huamani, L. et. al. (2017), realizan el trabajo laboral Capacidad de resiliencia en
enfermeras de Centro Quirdrgico H.R.H.D.E. Arequipa-2017. Perd, con el objetivo de
establecer a relacion entre la capacidad de resiliencia y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en centro quirdrgico. El estudio realizado fue de modelo
descriptivo, transversal y con disefio correlacional. La poblacion estuvo conformada por
cincuenta profesionales de enfermeria, los que cumplieron con las caracteristicas
requeridas. Con la finalidad de recopilar los datos, se emple6 como método, la encuesta;
como técnica, la entrevista; y como instrumentos, una guia de entrevista; la escala de
resiliencia de Wagnild y Young y el cuestionario de satisfaccion laboral validado por el
MINSA 2002, obteniéndose los siguientes resultados: las edades del profesional de
enfermeria oscilan entre 51 a 60 afos, (34%) predominando el sexo femenino (96%),
estado civil casado (60%); el tiempo promedio que lleva trabajando es de mas de 20
afos (62%), donde el tipo de trabajo predominante es de los trabajadores nombrados
(84%). En relacion a la capacidad de resiliencia en los profesionales de enfermeria, fue

mas frecuente la resiliencia baja (48%); y en cuanto a sus dimensiones la méas afectada
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fue la perseverancia (50%). En relacion a la satisfaccion laboral tenemos que, un 40%
afirma no estar satisfecho laboralmente. En lo referente a sus indicadores, el mas
afectado es la seguridad ocupacional (56%). Llegando a la conclusion: al relacionar la
capacidad de resiliencia y la satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en
centro quirurgico del Hospital Regional Honorio Delgado de Arequipa, segun la prueba
estadistica del chi cuadrado y el coeficiente de correlacion de Pearson, si se encontro

relacion entre estas variables.

Sarabia-Cobo, C. et. al. (2016), en el trabajo de investigacion: “Relacion entre estrés y
calidad de vida en profesionales del area psicogeriatria como medidor de intervencién
para mejora en el clima laboral” Santander Colombia, cuyo finalidad fue: estudiar la
posible relacion entre el estrés y calidad de vida profesional como indicadores del clima
laboral, en profesionales del &mbito de la psicogeriatria, la Metodologia fue del tipo
descriptivo y transversal, que estudio las variables burnout y calidad de vida profesional
en trabajadores sanitarios de dos centros residenciales para mayores de Santander, con
mas del 50% de usuarios con deterioro cognitivo en diferentes niveles. En los resultados
se encontraron sefiales medias de Burnout y de la calidad de vida del profesional, con
correlaciones negativas significativas entre las sub escalas de Agotamiento emocional y
Despersonalizacion. y calidad global de vida profesional. Los profesionales con méas
afios en psicogeriatria presentaron las mayores puntuaciones de estrés. Llegando a la
conclusion de que, si existe una relacion directa entre los niveles de estrés y la calidad
de vida profesional, especialmente atendiendo a la carga de trabajo en el &ambito de las

demencias.
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Definicion Conceptual:

Variable A: Clima laboral

El Clima laboral es una nocion vivencial relacionada al ambiente que se desarrolla

entre empleados, pueden ser en escalas o niveles de jerarquia, al interior de un

centro laboral.

Variable B: Resiliencia

Es la capacidad que el ser humano tiene de adaptarse a la adversidad, a los

problemas que surgen constantemente en la vida y no solo a poder gestionarlos,

sino también a poder sacar el lado positivo del mismo.

Bases tedricas

Clima Laboral:

a. Definicion:

Clima laboral se denomina al ambiente o entorno en el cual se desarrolla las
relaciones entre los empleados o trabajadores de un centro laboral, puede ser
esta una gran empresa con muchos empleados, o una oficina reducida con 5
practicantes. La calidad del clima laboral influye directamente con la
satisfaccion de los trabajadores, y con ello mejora ostensiblemente la
productividad. (Question Pro 2021)

Asimismo, Irondo, en 2007, describe al Clima Laboral como un conjunto de
conductas y estilos relativamente permanentes de un ambiente de trabajo y que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que integran la
organizacion y que influyen en sus procederes.

Forehand et. al. (1964) representantes del enfoque estructuralista, definen el
clima laboral como “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otras e influyen en el comportamiento de las

personas que la conforman.”
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Para efectos de la presente investigacion, el clima laboral sera entendido como
el conjunto de actitudes, motivacion y comportamiento que se comparten de
manera colectiva dentro de un grupo humano que conforman una organizacion,
el cual se evidenciara en la interaccion de caracteres de los integrantes dentro
de una organizacion el cual se reflejara positivamente en el desempefio de la
organizacion.

b. Tipos de clima laboral

Likert, citado por Tejada y Giménez (2007), en su teoria sobre el clima laboral,
clasifica las variables que influyen en el clima laboral en tres:
1. Causales o Independientes; dentro de estas se encuentran las
estructuras: organizativa, administrativa, las decisiones, las reglas, etc.
2. Intermedias; en las que se desarrollan los procesos organizacionales,
del mismo modo que miden aspectos como la motivacion,
predisposicién, rendimiento, comunicacion, etc.
3. Finales; que son las variables que aparecen a raiz del impacto de las
dos anteriores: productividad, ganancia, pérdida, gasto.
Las dimensiones que muestran el estado interno de la empresa, son las variables
intermedias; entre ellas estan: motivacién, comunicacion, confianza, etc.
Mientras que, el efecto de las variables antes mencionadas, se constituyen en
las variables finales y, por tanto, son las que reflejan los logros de la
organizacion: productividad, gastos, ganancias y pérdidas, etc.
A partir de la relacion que se establece entre las variables antes descritas dentro
de en una organizacién, Likert tipifica el clima laboral en autoritario y

participativo.
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El clima autoritario surge cuando la alta direccion no entiende la autoridad
como servicio, sino que utiliza el poder que tiene para su propio beneficio.
Likert, citado por Sverdlik, Clifton, Du Brin y Sisk (1991) indica que en este
clima se observa que “Los gerentes poseen poca confianza en los empleados
rara vez los involucran en el proceso de tomar decisiones. La gerencia es la
cual toma la mayoria de las decisiones y las pasa en linea descendente,
empleando amenazas y coaccién, cuando es necesario. Los superiores y los
subordinados se relacionan al interior de un ambiente de desconfianza. Si se
desarrolla una organizacion del tipo informal, esta, generalmente, se opone a
las metas de la organizacién formal.

Se trata de un clima laboral cerrado, en que pueden existir empleados
insatisfechos con su desempefio laboral y con su organizacién. Dentro de este
tipo de clima se puede identificar dos clases: uno, autoritario explotador; y otro,
autoritario paternalista.

El clima autoritario explotador se caracteriza por la carencia de confianza de
la direccion hacia sus empleados, lo que trae como consecuencia que todas las
decisiones se tomen en la alta direccion. A su vez, los empleados no confian en
los empleadores, pues perciben un ambiente de temor y trabajan influenciados
por este. La comunicacion de la direccion con sus empleados que podria ser el
medio para revertir esta situacion negativa-, “no existe mas que en forma de
directrices y de instrucciones especificas.” (Brunet 1997).

El clima autoritario paternalista comparte con el anterior el hecho de tomar
las decisiones en la alta direccion; sin embargo, si existe confianza entre
empleadores y empleados. La motivacién depende de los premios o castigos

que se den. “Bajo este tipo de clima, la direcciéon juega mucho con las
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necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.” (Brunet 1997).
(Goncalves, 2000) explica que el clima participativo es un clima abierto que se
implanta en las organizaciones dindmicas que orientan sus capacidades no solo
al logro de sus metas, sino que también intentan satisfacer las necesidades
sociales de sus trabajadores. Este tipo de clima se clasifica en consultivo y en
participacion en grupo.

El clima laboral de tipo participativo consultivo se distingue porque, aunque
las decisiones se toman en la direccion de la empresa, esta confia en sus
empleados y les permite decidir algunos asuntos hasta en los niveles mas bajos.
Para motivar a los empleados se usan las recompensas, siendo ocasionales los
castigos. Se satisfacen las necesidades de prestigio y estima de los
colaboradores y todo esto hace que se perciba un clima dindmico. “Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se
da bajo la forma de objetivos por alcanzar.” (Brunet, 1997).

C. Caracteristicas

Segun Adecco, un buen ambiente laboral debe considerar un espacio fisico
cémodo. Un buen ambiente laboral también genera satisfaccion y orgullo de
pertenecer a la organizacion, ayuda a conservar el equilibrio entre la vida
profesional y personal, y ofrece oportunidades de crecimiento, entre otros
factores (Rankmi 2018)

d. Importancia:

En la actualidad se considera que el activo mas importante de una empresa son
sus trabajadores. Esta manera de pensar ha ocasionado serias consecuencias en

las organizaciones, pues al ser las personas unicas y singulares, los cuales
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observan, sienten y son afectados por diversas dinamicas toxicas. ES por esto
que, las empresas consideran al clima laboral, como un factor que incide
directamente en el logro de sus metas y en sus procesos de mejora. Distintas
investigaciones realizadas en diversas organizaciones, como las desarrolladas
por Great Place to Work, han comprobado que las empresas mas exitosas tienen
en comun un buen clima laboral, este hace que los trabajadores se sientan mas
a gusto y mas comprometidos con su trabajo, aumentando asi la productividad
de la empresa.

Pinilla (1982) dice que en la medida en que los empleados estan orgullosos de
pertenecer a la institucién, se vuelven autoexigentes, comprometidos con su
labor y disciplinados en su puesto de trabajo. Ademas, muestran aspiraciones
respecto a asumir nuevas tareas y responsabilidades. Todo esto permite que las
personas alcancen logros importantes en sus objetivos laborales y contribuyan
a mejorar la productividad de la organizacion.

Drucker (1999), explica que el buen clima también influye en los directivos,
los lleva a reconocer la obra bien hecha de los trabajadores, a abrir espacios
para la escucha atenta de las opiniones de los empleados, ya sean positivas o
negativas, y a potenciar la camaraderia y el trabajo en equipo.

Es por esto que el estudio del clima laboral se ha convertido en un elemento
esencial para detectar factores que lo estén enrareciendo y poderlos corregir,
asi estos se sitlen en las estructuras organizacionales.

e. Factores que afectan el clima laboral:

En el libro de Chris Reimer, Happywork en 2015, refiere que los factores que

afectan el clima laboral tienen que ver con:
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e Comunicacion interna deficiente: Diversas empresas se centran
mayormente en la comunicacion externa que en la interna. Esto puede
explicar que, el 80% de las veces, la comunicacion interna se determine
COmMO un &rea por mejorar.

¢ Ausencia de estrategias de reconocimiento o recompensas: No se trata
de un factor econdmico, aqui nos referimos a todos esos esfuerzos que
ponen en préactica, para que el colaborador se sienta importante y
valorado en su funcion. Si laempresa se enfoca solamente en los errores
de los trabajadores, estos perderan la motivacion y sobreviviran en un
clima laboral incomodo y sin equilibrio.

o No se consolida el trabajo en equipo: Tal y como lo manifestamos
antes, permanecemos muchas horas del dia en nuestro ambito laboral,
y no es extrafio que, a veces, consideremos a nuestros compaferos
como una segunda familia. Las horas compartidas trabajando juntos,
nos acercan de muchas maneras. Pero también ocurre lo contrario. Con
los comparieros de trabajo a veces surgen conflictos, diferencias y hasta
peleas que, segun Bumeran, afectan en un 19% la percepcion del clima
laboral.

e Desmotivacion laboral: Cuando los trabajadores estan motivados, se
hace mas facil, la creacion de un clima laboral positivo. Por el contrario,
cuando estan altamente desmotivados, los dias se hacen eternos y las
ganas de aportar a los objetivos de la empresa son cada vez menores.
Segun Great Place to Work, solo en Colombia, el 71% de los

colaboradores no se sienten a comodos en sus lugares de trabajo.
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e Pobreza de liderazgo: El papel de los lideres y el tipo de relacién que
consigan gestionar con sus equipos, es ciertamente la clave, en la
construccion de climas laborales sanos. Por ello, las empresas deben
apostar por un estilo de liderazgo transformacional, que esté al nivel de
las expectativas de la compafiia, asi como a las necesidades de cada
trabajador.

¢ No se registra preocupacion por el bienestar laboral: El estres, la falta
de suefio, la afectacion de la salud mental y muchos otros sintomas del
sindrome de Burnout, se viven en el dia a dia de los centros de
trabajo. El 64% de los trabajadores, segun Infobae, perciben que no
existe una real preocupacion de las empresas por su bienestar. Esto
termina desplegando su influjo negativo en la percepcién del clima

laboral en los centros de trabajo.

f.Influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores.

Los que preocupa a las empresas mayormente es el incremento de la productividad.
El clima laboral de una organizacion influye en dicha productividad y en la
satisfaccion de sus trabajadores. Crear un clima laboral con las condiciones
adecuadas para aprovechar el potencial de los colaboradores y aumentar la
eficiencia de la organizacion es una tarea de la direccion de la compaiiia (Acsendo
2014)

Resiliencia:

a. Definicion: Desde los comienzos en el estudio en Resiliencia en los
afios 60, hasta nuestros dias, son muchas las definiciones propuestas sobre este

término.
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Para entender el concepto de resiliencia se deben revisar las definiciones que
tienen en comun tres ideas.

- Resiliencia como proceso y no como algo concluido. Hay consenso
entre los investigadores quienes coinciden en sefialar que resiliencia no
es algo concluido, o algo que algunos poseen y otros no. En todas las
definiciones aparece la idea de proceso, y, por tanto, de aprendizaje.
- Resiliencia como producto de interaccion entre personas y el entorno.
Surge la idea de que la Resiliencia esta mas relacionada a factores
ambientales y personales, y lo que resulta de la interaccion de estos.
- Resiliencia como un conjunto de habilidades o capacidades que se
organizan para enfrentar y resolver de manera adecuada situaciones
adversas, ya sean de riesgo o de exclusion. De esta forma, la resiliencia
se define como un conjunto de conductas llevadas a cabo en situaciones
dificiles.
De la manera tradicional, las respuestas de resiliencia han sido consideradas
como poco habituales o inusuales, e incluso patologicas. En la actualidad, la
literatura cientifica sefiala que la resiliencia es una forma de respuesta muy
habitual y que su aparicion no indica patologia, sino mas bien un ajuste
saludable ante la adversidad. Diferentes y numerosos estudios muestran que la
resiliencia es un fendbmeno comudn entre las personas que se enfrentan a
experiencias adversas y que surge de funciones y procesos adaptativos
normales del ser humano (Masten, 2001).
Podriamos decir que la resiliencia es un proceso dinamico, muy cambiante
generalmente se ve afectado por la circunstancia y/o contexto, el aspecto
cultural, ambiental y segun etapa de vida. No es considerada patoldgica porque

no hay investigacion alguna que corrobore dicha premisa puesto que eventos
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negativos en la nifiez no son determinantes de fracaso en la adultez; puesto
quién lo experimenta, no solo es capaz de superar o sobreponerse ante las
adversidades, sino que también utilizan estas experiencias como material de
impulso para crecer y desarrollar al maximo sus potenciales.
b. Caracteristicas:
1. Conocen sus fortalezas y debilidades: el autoconocimiento constituye
una fuerza muy importante para enfrentar los retos de la vida y las personas
resilientes conocen qué hacer para usarlas a su favor; estas personas saben
cudles son sus fortalezas, limitaciones y defectos.
2. Dificultades como aprendizaje: en el transcurso de nuestra vida se nos
plantean situaciones dificiles, sin embargo, las personas resilientes son
capaces de sobreponerse.
3. Ven la vida con objetividad y optimismo: son personas de capacidad
objetiva, conocen cuéles son sus atributos, cudles sus recursos que tienen
a su alcance y cuales las metas que persiguen. Ello no implica que no sean
optimistas, pues, desarrollan un optimismo realista.
4. Confian en sus capacidades: Como son conscientes de sus atributos,
posibilidades y limitaciones, tienen muy claro lo que son capaces de lograr
y también reconocen sus limitaciones, sin perder de vista sus objetivos.
Reconocen la importancia del trabajo en equipo y saben en qué momento
se debe pedir ayuda.
5. Se relacionan con individuos que sostienen una actitud positiva: Son
personas que saben cultivar y gestionar sus amistades. Es asi como
consiguen crear una sélida red de apoyo, la que les puede brindar sostén

en los momentos dificiles.
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6. Son flexibles ante los cambios: Se trata de individuos que muestran la
suficiente flexibilidad a la hora para adaptar sus planes y cambiar sus metas
cuando sea requerido.

7. Practican la conciencia plena: Aun sin ser completamente conscientes
de todo, las personas resilientes tienen el habito de estar plenamente
presentes, de vivir el aqui y el ahora, y poseen capacidades de aceptacion.
8. Son creativas: Después un fracaso, o se limitan a intentar pegar el
jarrén roto, son conscientes de que el jarron ya nunca volvera a ser el
mismo. Estas personas haran un mosaico con los trozos rotos.
Transformado su experiencia en algo Util.

9. No intentan controlar las situaciones: las personas resilientes saben
que es imposible controlar todas las situaciones, han aprendido a controlar
todas las situaciones, han aprendido a lidiar con la incertidumbre y no se
sienten incomodos, aunque no tengan el control.

10. Afrontan la adversidad con humor: una de las caracteristicas
esenciales es el sentido de humor, cuando inclusive somos capaces de
reirnos de la adversidad y sacar una sonrisa ante las dificultades.

11. Son perseverantes: Ser personas con actitud flexible no implica que se
renuncien a las metas; por el contrario, si algo las distingue son la
perseverancia y la capacidad de lucha.

12. Confian y buscan ayuda de los demas: cuando atraviesan por hechos
traumaticos, su primer objetivo es superarlo; son conscientes de la

importancia del apoyo.

33



C. ¢ Como promover la resiliencia?

Existen claves para entrenar la resiliencia entre los trabajadores, y a

continuacién mencionamos:
e Cuida de la salud: tanto mental como fisica, las dinamicas notables un
equipo sano repercutiran en la buena salud de la empresa. Esto se logra
a través de la promocion de hébitos orientados a la buena salud; como
Ilevar una alimentacion adecuada, hacer ejercicio, evitar el tabaco, entre
otros.
eFomenta la conciliacion laboral: Un estudio de Adecco (2028) sefala
que la conciliacion es ya la primera causa de satisfaccion laboral.
Horarios flexibles o instituir el teletrabajo, son dos de varias iniciativas
orientadas a construir una cultura de conciliacion en el ambiente
laboral.
ePropicia una cultura empresarial solida: impulsa cada dia al
comparierismo, al trabajo en equipo y la solidaridad. Fuertes relaciones
se construyen y benefician a la resolucion de problemas todo de manera
conjunta; asi se podran tomar decisiones agiles de manera consensuada.
eDiadlogo permanente entre todos: ¢Cudles son sus expectativas
salariales?, ¢Cuales sus expectativas de aumento salarial?, ;Como se
sienten en la empresa?, ;Qué les gusta mas del trabajo?, ;Qué les
gustaria mejorar?, etc.
e Sacarlos de sus zonas de confort: animar a que esos cambios se den de
manera progresiva y a ritmo regular, en consecuencia, paulatinamente
ird mejorando, asi se vera reforzado su autopercepcidn positiva y estara

mejor preparado(a), para enfrentar dificultades.
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Desde las organizaciones es posible entrenar a las y los trabajadores para que
sean flexibles y fuertes a la vez. De esta manera, contaran con los recursos
necesarios para adaptarse a los cambios de manera efectiva y avanzar con
actitud positiva, sabiendo que las personas con una alta resiliencia muestran
ciertas caracteristicas comunes tales como:
eTener expectativas realistas, es la Unica manera de afrontar las
dificultades adecuadamente.
eSe situan en el presente: al estar en el aqui y el ahora ahuyentan
cualquier distraccion posible y se focalizan en resolver los problemas.
eGestionan control sobre sus emociones: siendo capaces de
identificarlas y modularlas para que no les superen en situaciones en
situaciones complicadas.
eSon personas flexibles: capaces de adaptarse a las circunstancias que
requieren cambio.
eSon expresivas y comunicativas: El dialogo es la mejor manera de
conocerse a uno mismo y es una buena forma de no acumular
sentimientos negativos que en un futuro puedan interferir en la
estrategia.
eSon pacientes: Pensar antes de actuar, es su lema; es decir, no
reaccionan frente los problemas, y no valoran los pros y contras de cada
situacion.
d. Resilienciay Enfermeria
Las primeras investigaciones sobre resiliencia ya abogan por la
promocion del autodesarrollo de la resiliencia personal del personal de

Enfermeria. Jackson etal. En su revision de la literatura recomienda que
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la resiliencia puede ser fortalecida en las enfermeras mediante estrategias
y programas autorizados, proponiendo lo siguiente:
- Desarrollar  relaciones  profesionales  positivas vy

enriquecedoras.

- Fomentar la dindmica positiva destacando el lado positivo de

las cosas.

- Ser consciente de las necesidades y reacciones emocionales.

- Alcanzar una vida equilibrada mediante el desarrollo de un

sistema de creencias estables.

- Reflexion personal a través del analisis de las experiencias

negativas pasadas.

e. Manejo de la Resiliencia en relacion con alguna variable demografica
Diversos estudios demuestran la relacion de las diferentes variables
demograficas y la resiliencia en la que se evidencia un mayor nivel de
resiliencia entre las variables de la edad, estado civil y la experiencia
laboral.

Destacando que las enfermeras que estaban casadas tenian
aproximadamente el doble de probabilidades de tener una resiliencia
moderada/alta frente a las enfermeras solteras y aquellas que habian
pasado por situaciones que los llevaron a realizar algin cambio drastico
o0 bastante importante en su vida (divorcio, separacion o viudedad) tenian
casi cinco veces mas probabilidades de reportar resiliencia moderada/alta
que las enfermeras solteras. Resaltar también que las enfermeras que se

incluyen en un rango de edad mayor (de 27 a 40 afos), tenian casi el
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doble de posibilidades de reportar niveles de resiliencia moderados/altos
en comparacion con aquellas que quedaban por debajo de este rango. Por
otro lado, las enfermeras que estaban por encima del rango elegido,
tenian tres veces mas probabilidad de alcanzar niveles de resiliencia
moderados/altos frente a las que quedaban por debajo del dicho rango.
Asi, al comparar la experiencia laboral, result6 que las enfermeras de mas
de 10 afios de experiencia tenian casi dos veces mas probabilidades de
alcanzar niveles de resiliencia moderados/altos en comparacion con las
de menos de 10 afios. (Acosta, 2020)

f. Definicion: Capacidad de adaptacion de un ser vivo frente a un agente

perturbador o un estado o situacion adversos. (Real academia espafiola).

g. Caracteristicas:

Las personas resilientes se destacan por las siguientes habilidades.
1. “Respuesta rapida al peligro”: Es la aptitud que aparece a la hora de

distinguir diversas situaciones peligrosas.

2. “Madurez precoz”: Un individuo con la capacidad de cuidar de si

mismo.

3. “Desvinculacion afectiva”: Alejar los sentimientos que afectan los

sentimientos.

4. “Busqueda de informacion”: Es la inquietud por informarse y conocer

todos los detalles de la situacién.
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5. “Obtencion y utilizacion de relaciones que ayuden a subsistir”: Es la
capacidad para establecer relaciones que favorezcan a superar las

situaciones criticas.

6. “Anticipacion proyectiva positiva”: Es la habilidad que se usa para

proyectar un futuro mejor.

7. “Decision de tomar riesgos”: Es aceptar la responsabilidad al

momento de tomar decisiones, aungue estas impliquen riesgos.

8. “La conviccion de ser amado”: pensar que los demds pueden quererte.

9. “Idealizacion del rival”: sentir alguna similitud con caracteristicas del

oponente.

10. “Reconstruccion cognitiva del dolor”: reconocer los sucesos

negativos para enfrentarlos de la mejor forma.

11. “Altruismo”: La satisfaccion al prestar colaboracion solidaria

a otras personas.

12. “Optimismo y esperanza”: Es la aptitud para aceptar con

mirada positiva lo que el futuro nos depare. (Acosta, 2020)

h. ¢ Como promover la resiliencia?

Existen claves para entrenar la resiliencia entre los trabajadores, y a

continuacién mencionamos:
e Cuidado de la salud: tanto mental como fisicamente, las repercusiones
en la buena salud de la empresa, se logra a través de la promocion de
habitos saludables como llevar una buena alimentacion, la practica de
actividad fisica, no fumar, entre otros.
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eFomenta la conciliacion laboral: Un estudio de Adecco (2028) sefiala
que la conciliacion es ya la primera causa de satisfaccion laboral.
Horarios flexibles o permitir teletrabajo, son algunas iniciativas para
empezar a construir una cultura de conciliacion en el entorno laboral.
eCrea una cultura empresarial sélida: Propicia acciones de
compafierismo, trabajo en equipo y solidaridad. La construcciéon de
relaciones fuertes beneficiard la resolucion de problemas
conjuntamente, ya que se podran tomar decisiones agiles de manera
consensuada
eHablar con ellos (as): ¢ Cuéales son sus expectativas laborales?, ; Como
se sienten en la empresa?, ;Qué les gusta mas del trabajo?, ;Qué les
gustaria mejorar?
e Sacarlos de sus zonas de confort: animar a que esos cambios se den de
manera progresiva y a su ritmo, de esta manera poco a poco ira
mejorando, asi se vera reforzado su autoestimay estard mejor preparado
(a) para lidiar con diferentes situaciones en el futuro.
Desde las organizaciones es posible entrenar a las y los trabajadores para que
sean flexibles y fuertes a la vez. De esta manera contaran con los recursos
necesarios para adaptarse a los cambios de manera efectiva y avanzar con
actitud positiva, sabiendo que las personas con una alta resiliencia muestran
ciertas caracteristicas comunes tales como:
eTener expectativas realistas; es la unica manera de afrontar las
dificultades adecuadamente.
e Se centran en el presente: al estar en el aqui y el ahora, alejan cualquier

distraccion posible y se focalizan en resolver los problemas.
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ePoseen control sobre sus emociones: siendo capaces de identificarlas
y modularlas para que no les superen en situaciones en situaciones
complicadas.
eSon personas flexibles: capaces de adaptarse a las circunstancias que
requieren cambio.
e Son expresivas y comunicativas con ellas mismas y con los demas: es
la mejor manera de conocerse a uno mismo y no acumular sentimientos
negativos que en un futuro puedan interferir en la estrategia.
eSon pacientes: piensan antes de actuar; es decir, no reaccionan ante
los problemas sin valorar los pros y contras de cada situacion.
I. Resiliencia y Enfermeria
Las primeras investigaciones sobre resiliencia ya abogan por la promocion
del autodesarrollo de la resiliencia personal del personal de Enfermeria.
Jackson et al. En su revision de la literatura recomienda que la resiliencia
puede ser fortalecida en las enfermeras mediante estrategias y programas

autorizados, proponiendo lo siguiente:

Desarrollar relaciones profesionales positivas y enriquecedoras.

Fomentar la positividad viendo el lado positivo de las cosas.

- Ser consciente de las necesidades y reacciones emocionales.

- Alcanzar una vida equilibrada mediante el desarrollo de un sistema de

creencias estables.

- Reflexion personal a través del andlisis de las experiencias negativas

pasadas.

J. Manejo de la Resiliencia en relacion con alguna variable demografica

40



Diversos estudios han demostrado las relaciones entre las diferentes variables
demogréaficas y la resiliencia, en la que se evidencia un mayor nivel de la
misma, entre las variables de la edad, estado civil y la experiencia laboral.

Se hace notable que las enfermeras, con estado civil casadas, tenian
aproximadamente el doble de probabilidades de tener una resiliencia
moderada/alta frente a las enfermeras solteras, y aquellas que habian pasado
por situaciones que los llevaron a realizar algun cambio drastico o muy
determinante e importante en su vida (divorcio, separacion o viudedad); tenian
casi cinco veces mas probabilidades de reportar resiliencia moderada/alta que
las enfermeras solteras. Se resalta ademas que las enfermeras que se incluyen
en un rango de edad mayor (de 27 a 40 afios), tenian casi el doble de
posibilidades de reportar niveles de resiliencia moderados/altos, en
comparacién con aquellas que quedaban por debajo de dicho rango. Por otro
lado, las enfermeras que estaban por encima del rango elegido, mostraban tres
veces mas probabilidades de alcanzar niveles de resiliencia moderados/altos,
frente a las que quedaban por debajo del dicho rango. Asi, al comparar la
experiencia laboral, resulté que las enfermeras de més de 10 afios de
experiencia tenian casi dos veces méas probabilidades de alcanzar niveles de
resiliencia moderados/altos en comparacion con las de menos de 10 afios.

(Acosta, 2020)

Definiciones Operacionales:

a.

Clima Laboral:

Es un factor preponderante que influye de manera positiva 0 negativa en la

productividad de los empleados y, por ende, de la empresa; cuando el clima laboral
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se evalla, se conocen los problemas que existen en los extremos, lo que permite
aplicar medidas correctivas y crear un clima de armonia.

b. Resiliencia:

El término resiliencia hace referencia a la capacidad de sobreponerse a momentos
criticos o adaptarse luego de atravesar alguna situacion inusual e inesperada.
También indica volver a la normalidad. La Resiliencia es un término que deriva del
verbo en latin: resilire, que significa “saltar hacia atras, rebotar”.

C. Personal de salud resiliente:

Es la capacidad que le permite a los individuos anteponerse a las adversidades que se
les presenta en la vida diaria. Permite desarrollar conductas positivas ante el estrés,
amenazas y conflictos.

d. Habilidades que distinguen a una persona resiliente

Una persona resiliente reune 8 cualidades o atributos que son: autoconocimiento,
autoestima, empatia, autonomia, afrontamiento positivo de la adversidad, conciencia
de presente y optimismo, flexibilidad, perseverancia, sociabilidad, tolerancia a la
frustracién y a la incertidumbre.

e. Autonomia

Significa tener independencia en tareas habituales genera un buen clima laboral.

f. Igualdad

Se refiere a que, la totalidad de trabajadores de la empresa deben ser tratados con
criterios justos, a fin de evitar injusticias y envidias entre ellos.

g. Reconocimiento

Se reconoce del trabajo bien hecho motiva a los empleados a crear un espiritu
competitivo.

h. Relaciones sanas
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Se considera relaciones sanas al respeto y buena comunicacion. Estos dos puntos
repercuten en el animo general de la empresa y a su vez es percibido por los clientes.

. Liderazgo flexible

Es la capacidad de adaptarse a multiples situaciones laborales, pues facilita un clima

positivo al interior del trabajo, lo que, en consecuencia, guiara a la empresa al éxito.

Capitulo 111

Metodologia
Descripcion del lugar de ejecucion
El presente estudio se realizara en el Hospital 11-1 Moyobamba, especificamente en la
Unidad de Cuidados Intensivos, dicho nosocomio se encuentra ubicado en la Av. Grau s/n
altura de la cdra. 5 en la ciudad de Moyobamba, departamento de San Martin, la muestra
estard conformada por 31 profesionales de la salud entre ellos: 06 médicos especialistas
Intensivistas, 15 Licenciados en Enfermeria Especialistas y 18 Técnicos en Enfermeria;
cuenta con 08 camas equipadas para la atencidn de pacientes criticos y es un hospital de
Referencia de la Redes de Salud de la Regidn San Martin (Rioja, Tocache, Uchiza, Tarapoto,
etc); el lapso de tiempo empleado para su desarrollo sera de 6 meses, comprendiendo los

meses de febrero a octubre del 2021.

Poblacién y muestra.

Poblacion.
La poblacion de estudio estd conformada por 39 personales de salud entre: 06
médicos especialistas, 15 Licenciados en Enfermeria y 18 Técnicos en Enfermeria

del Hospital 11-1 Moyobamba que cumplan con los criterios de inclusion y exclusion.
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Muestra.
Se realizaré con el 100% de la poblacion.

Criterios de inclusion y exclusion:

Criterios de Inclusién:
 Personal de salud de ambos sexos
« Enfermero (a) que trabajan en la unidad de cuidados intensivos del

Hospital 11-1 Moyobamba

« Enfermero (a) contratados bajo la modalidad de Nombrados, Cas y
terceros

« Enfermero (a) con especialidad o sin especialidad

« Personal de salud voluntarios

Criterios de exclusion.

« Enfermero (a) que estuvo de descanso medico

 Personal de salud que no aceptan participar del estudio.

Tipo y disefio de investigacion

Segun Hernandez, Sampieri Roberto 6ta edicidén (2014), esta investigacion cuenta con un
enfoque cuantitativo, disefio: transversal, descriptivo correlacional; que tiene como objetivo
medir, indagar y describir las variables de la poblacion de estudio recolectando datos e
informacion en un momento Unico de tiempo para luego determinar la correlacion entre las

variables.
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Esquema:
Ox
Oy
M: Enfermeras en estudio
Ox: Clima Laboral
Oy: Resiliencia

R: Relacion entre las variables

Identificacion de variables

« Clima Laboral
 Resiliencia
Hipotesis:
Hipdtesis General:

e Ha: Si existe relacion entre el clima laboral y resiliencia del personal de Salud

de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba.

e Ho: No existe relacion entre el clima laboral y resiliencia del personal de
Salud de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba.
Hipotesis Especifica:

e Establecer las relaciones entre el clima laboral, la satisfaccion personal y la
capacidad de resiliencia del personal de Salud de la Unidad de Cuidados

Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba.

e Evaluar las relaciones entre el clima laboral, la aceptacion de si misma, la
capacidad de resiliencia del personal de Salud de la Unidad de Cuidados

Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba.

45



Operacionalizacion de variables:

Valores
Variables Definicion conceptual | Definicion operacional | Dimensiones Indicadores
Dimensiones Global
Muy favorable: 42-50
Es un factor 1,6,11,16,21, | Favorable: 34-41
El Clima laboral es una Autorrealizacion | 26,31,36,41,4 | Medio: 26-33
nocién vivencial preponderante que 6 Desfavorable: 18-25
influve de manera Muy desfavorable: 10-17
relacionada al ambiente y Muy favorable: 42-50
que se desarrolla entre positiva 0 negativa Involucramiento 2,71,12,17,22, Favo_rable: 34-41
en la productividad | laboral 27,32,37,42,4 | Medio: 26-33 Muy
empleados, pueden ser 7 Desfavorable: 18-25 favorable:
en escalas o niveles de de los empleados y, muy ?esfavg:ab:lezz ég'ﬂ 210-250
: R or ende, de la Uy tavorable. &.z2-
jerarquia, al interior de P 3,8,13,18,23, | Favorable: 34-41 Favorable:
Clima | un centro laboral empresa; cuando el | Sypervision 28,33,38,43,4 | Medio: 26-33 170-209
laboral clima laboral se 8 Desfavorable: 18-25
) Muy desfavorable: 10-17 Medio:
evalla, se conocen Muy favorable: 42-50 130-169
los prob|emas que 4,9,14,19,24, Favorable: 34-41
. Comunicacién 29,34,39,44,4 | Medio: 26-33 Desfavorable:
existen en  los 9 Desfavorable: 18-25 90-129
extremos, lo que Muy desfavorable: 10-17
. . Muy
permite aplicar Muy favorable: 42-50 desfavorable:
medidas correctivas . 5,10,15,20,25 | Favorable: 34-41 50-89
_ condiciones 30,3540, | Medio: 26-33
y crear un clima de 45,50 Desfavorable: 18-25

armonia.

Muy desfavorable: 10-17
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Resiliencia

Es la capacidad que el
ser humano tiene de
adaptarse a la
adversidad, a los
problemas que surgen
constantemente en la
vida y no solo a poder
gestionarlos, sino
también a poder sacar
el lado positivo del

mismo.

Es la capacidad de
sobreponerse a
momentos criticos o
adaptarse luego de
experimentar alguna
situacién inusual e
inesperada. También
indica volver a la
normalidad. La
Resiliencia es un
término que deriva del
verbo en latin resilire,
que significa “saltar

hacia atras, rebotar”.

Satisfaccion
Personal

8,15,24,25

Totalmente en desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 2

En desacuerdo 3

Ni en desacuerdo ni acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 7

Ecuanimidad

20,21,22,23

Totalmente en desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 2

En desacuerdo 3

Ni en desacuerdo ni acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 7

Sentirse bien solo

1,7,12

Totalmente en desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 2

En desacuerdo 3

Ni en desacuerdo ni acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 7

Confianza en si
mismo

2,3,5,9,10,11,
16

Totalmente en desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 2

En desacuerdo 3

Ni en desacuerdo ni acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 7

Perseverancia

4,6,13,14,17,
18,19

Totalmente en desacuerdo 1
Muy en desacuerdo 2

En desacuerdo 3

Ni en desacuerdo ni acuerdo 4
De acuerdo 5

Muy de acuerdo 6

Totalmente de acuerdo 7

Resiliencia
alta; 147-175

Resiliencia
moderada:
121-146

Resiliencia
baja: 25-120
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos:
Con la finalidad de recolectar los datos en ambas variables, se utilizé la técnica de la
“encuesta” como instrumento.

Clima Laboral

La escala de Clima laboral de Sonia Palma Carrillo, conocido como escala de
opiniones CL - SPC (ver Anexo N° 01) el cual se aplicara de manera manual, ademas
de una ficha de factores sociodemograficos (ver Anexo N° 02)

Este instrumento elaborado por Palma (2004), es de administracion individual o
colectiva, con un tiempo de aplicacion entre 15-20 minutos; cuenta con una
confiabilidad de coeficiente de Alfa de Cronbach: 0,97 lo que indica alta consistencia
interna de los datos. Luego, la autora, realizé la adecuacion de la muestra para efectos
del anélisis factorial (ver Anexo N° 03); ademéas de ser corroborada, dicha
adecuacion, se efectud el analisis del factor de extracciéon y las comunidades
pertinentes (ver Anexo N° 04 y 05), después el andlisis exploratorio y rotacion con el
método Varimax, determinando 50 items para la version ultima del instrumento, con
lo cual determind correlaciones positivas y significativas de (a .05) entre los cinco
factores del Clima laboral, confirmando la validez del instrumento al 0,95 (ver Anexo
N° 06 y 07)

El cuestionario contiene 5 opciones de respuesta con escala tipo Likert de 1 =
Ninguno o nunca, 2 = Poco, 3 = Regular 0 algo, 4 = Mucho y 5 = Todo o siempre.

Ademas, mide 5 dimensiones:

Dimensiones Items
Autorrealizacién personal 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
Involucramiento laboral 2,7,12,17, 22,27, 32,37, 42, 47
Supervision 3,8, 13,18, 23, 28, 33, 38, 43, 48
Comunicacion 4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39, 44, 49
Condiciones laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50
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Resiliencia.
La Escala de Resiliencia de Wagnild y Young 1993, y adaptacion peruana por Novella
(2002). La prueba esta conformada por 25 items tipo Likert donde: 1 es maximo
desacuerdo y 7 significa maximo de acuerdo (ver Anexo 08). Los puntajes totales de
la escala oscilan entre 25y 175, donde puntuaciones superiores a 145, indican un nivel
alto; puntuaciones entre 126 y 145 indican un nivel Moderado, y puntajes de 125 o
menos indican un nivel. La prueba piloto demostré confiabilidad, determinada por el
método de la consistencia interna, con el coeficiente Alfa de Cronbach de 0.89, por
Novella, 2002, lo que indica una elevada consistencia interna de los datos. (ver Anexo
N° 09). Su aplicacion puede ser individual o colectiva, con una duracién de 25 a 30
minutos. Esta orientado para adolescentes y adultos. Tiene como objetivo analizar y
evaluar las siguientes areas: confianza en si mismo, ecuanimidad, perseverancia,
satisfaccion personal y disfrutar de la soledad e independencia.
Factor I: Denominado SATISFACCION PERSONAL; integrado por 8 items.
Factor 1I: Denominado COMPETENCIA PERSONAL representados por 17 items.
Estos factores representan las siguientes caracteristicas de Resiliencia:
a) Ecuanimidad: Denota una perspectiva equilibrada de la propia vida y
experiencias, por ejemplo, la accién de tomar las cosas tranquilamente,

moderando actitudes ante la adversidad.

b) Perseverancia: Persistir ante la adversidad o el desaliento. Tener un fuerte

deseo de logros y trabajar en la autodisciplina.
c) Confianza en si mismo: Habilidad para creer en las propias capacidades.

d) Satisfaccion personal: Entender el significado de la vida y actuar con alegria.
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e) Sentirse bien sélo: Nos da el significado de libertad, soberania personal y

capacidad de autoestima.

Relacion de items por cada factor de la Escala de Resiliencia

(ER)
Factor Items
Satisfaccion personal 1,6,8,10,14,18,21,24
Ecuanimidad 5,13,16,17,19,20,23
Sentirse bien solo 4,7,9,15
Confianza en si mismo 12,22,25
Perseverancia 2,311

Proceso de recoleccién de datos

Con la finalidad de desarrollar la presente investigacion, se ingreso una solicitud al area de
Direccion general del Hospital 11-1 Moyobamba, con el objetivo de obtener la aprobacion y
llevar a cabo los procedimientos. Al lograr la aceptacion se realizaron todas las
coordinaciones necesarias, habiendo cumplido con los requisitos solicitados por el centro,
se coordind con la Jefatura de enfermeria para la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion, asi como para la recoleccién de los datos.

Procesamiento y analisis de datos

Una vez obtenidos los datos procederemos a ingresar toda la informacion en la base de datos,
utilizando el programa de Microsoft Excel 2019, y se procesara los datos en el programa
SPSS, version 20 para Windows; luego serdn analizados a través de la prueba de T student.
Los resultados seran presentados en tablas estadisticas.

Consideraciones éticas

Toda la informacién del presente proyecto Unicamente debera ser utilizada para los fines y

alcances de la presenta investigacion, guardando confidencialidad sobre el mismo, tal y
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como establece la Ley Organica 3/2018 del 5 de diciembre, Ley de Proteccion de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales (27), respetando asi su anonimato y la
privacidad de sus datos personales. Bajo el amparo de los principios fundamentales de la
bioética, comenzando por la autonomia y contando con la posibilidad de retirarse en
cualquier momento de la investigacién. También se aplico el principio de la beneficencia,
pues los resultados fueron andénimos y se conocieron de manera general al término de la
investigacion. Asimismo, se aplicd el principio de no maleficencia, pues no se generd
ninguna accion o consecuencia que produzca dafio alguno en los participantes. Finalmente,
se tomo en cuenta el principio de justicia, debido a que los datos recolectados de esta
investigacion fueron procesados de manera veraz y fueron utilizados Gnicamente para fines
de investigacion. Las respuestas de las pruebas fueron codificadas en la parte superior de
cada hoja usando un nimero de identificacién que garantizo6 el anonimato. Estos principios
se dieron a conocer por escrito mediante un consentimiento informado (ver Anexo N° 06),
previo a realizar la aplicacion del instrumento, pudiendo autorizar su participacion en la

recoleccion de datos para la investigacion.
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Cronograma de ejecucion

CAPITULO IV

Administracion del Proyecto de Investigacion

MESES 2020-2021

ETAPAS ACTIVIDADES
OCTUBRE NOVIEMBR DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL 2021 MAYO JUNIO JULIO AGOSTO
2020 E 2020 2020 2021 2021 2021 2021 2021 2021 2021
Revision final del proyecto de X
investigacion
5
5 X | x| X X | X | x X | x| x| x| x| x X[ x| x| x | x| x|x
b4 Revision de literatura
o
=
<Z( Revision de los instrumentos X
_
o
Presentacion del proyecto de
investigacion
Preparacién de los recursos
Coordinacion institucional X | X
z
o
O s »
< Revision Reproduccion de < | x
e instrumentos
w
2 - .7 .
'iIJ Aplicacion de prueba piloto
o
2
X X
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EJECUCION

Recoleccién de datos

Procesamiento de datos

Anélisis e interpretacion de
resultados

COMUNICACI

ONY
DIVULGACIO

Redaccion del informe final

Impresion del informe final y
comunicacion de resultados
(Sustentacion)

53




Presupuesto

Descripeien Canticad | 000 | ol
Utiles de escritorio
Hojas de papel 1500 0.03 45.00
Cartuchos de tinta 5 60.00 300.00
Lapiceros 12 0.50 6.00
Correctores 5 2.00 10.00
Memoria USB 2 40.00 80.00
Files 6 0.50 3.00
Anillados 5 1.50 7.50
Servicios de Procesamiento
Copias de libros y otros antecedentes 500 3 x0.20
Copias de informes previos a la investigacion 500 3 x0.20
Copias de instrumentos de investigacion 500 3 x0.20 300.00
Material y Equipos
Formatos de entrevista 100 0.10 10.00
Ejemplares de tesis en borrador 4 80.00 320.00
Ejemplares empastados 5 120.00 600.00
Otros Gastos
Internet 350hrs. 0.80/h 280.00
Refrigerio 60 3.00 180.00
Produccién del informe final 3 50.00 150.00
Imprevistos - - 300.00
TOTAL - - 2,892.70
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ANEXO N° 01

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC

DATOS PERSONALES:

Apellidos y Nombres: Edad: Cargo:

Sexo: Masculino{ ) Femenino{)  Empresa:

Facha:

Acontinuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerda a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un aspa (X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las prequntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ningunao
o nunca

)

Paco

2

Regular
oilgo

)

Mucho
G

Todo o
siempre

)

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. 5e siente comprometide con el éxito en la organizacidn.

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

4. Se cuenta con acceso a |a informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En |2 organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacién fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11, 5e participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12, (ada empleado se considera factor clave para el éxito de a organizacion.

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

14. En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

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

16, Se valora los altos niveles de desemperio,

17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacidn.

18. Se recibe |z preparacidn necesaria para realizar el trabaje.

1g. Existen suficientes canales de comunicacicn.

20. El grupe con el que trabajo, funciona come un equipe bien integrade.
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24, Los supervisores expresan reconacimiente por los logros,

22, En la oficing, se hacen mejor las cosas cada dia.

23, Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24, Es posible [a interaccion con personas de mayor jerarquia.

25, 5 cuenta con |a oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26, Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse,

27. Cumplir con |as tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal,

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

2q. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos,

j0. Existe buena administracidn de los recursos,

31. Los jefes promueven |a 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 institucién fomenta y promueve |a comunicacion interna.

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones,

36. La empresa promueve el desarrollo del personal,

37. Los productos ylo servicios de |a organizacion, son motive de orgullo del
personal,

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se e hacen.

40, Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucin.,

41, e promueve |a generacion de ideas creativas o innovadoras,

42, Hay clara definicion de vision, misicn y valores en [a institucion,

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

44, Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas,

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48, Existe un trato justo en la institucidn.

49, 5e conocen los avances en |as otras dreas de [a organizacion,

50. La remuneracion esta de acuerdo al desemperio y los logros,
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ANEXO N° 02

Cuestionario de Factores Sociodemograficos

A continuacion, encontrara una serie de preguntas que le pedimos contestar o marcar con un aspa

las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

v  Edad: afios

Estado Civil:

¢ Tiene algan cargo? Si No
Conflicto de roles con el jefe Si No

Tiempo de Servicio: anos

Experiencia laboral (de manera general): anos

¢Actualmente trabaja en otro lugar? Si No

L L L L L

¢Es su primer trabajo? Si No

{

Cuenta con apoyo para el trabajo:

Informativo __ Instrumental __ Emocional __ Otros (econémico)

«  Ambiente de trabajo adecuado: Si No
Organizacion en el trabajo: ¢Estan definidas sus funciones? Si No

Numero de hijos:

L L4

Conflictos familiares, discusiones:

«  Lugar de residencia (distrito, urbanizacion, pueblo joven):

«  Numero de personas que dependen de usted:




ANEXO N° 03

ADECUACION PARA ANALISIS FACTORIAL ESCALA CL-SPC

Mivel de sigmficacion

Coeficientes
Medida de adecuacion Kaser Meyer 980
Test de Esferidad de Barlett 44751.69

000
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ANEXO N° 04

FACTOR DE EXTRACION DE ESCALA CL-SPC

Item Extraccion
1 626
2 558
3 515
4 529
5 536
f 497
7 390
a 535
4 454
10 440
11 485
12 4490
13 532
14 583
15 424
16 615
17 54
18 5E1
14 530
20 EEF
21 541
&2 455
23 55D
o4 53T
25 501

26 404
T £21
] 52T
20 511
30 512
31 556
7] 501
33 500
k7] B4
35 54D
36 B2
iy E16
7] ]
K] iTH
40 542
41 GET
i2 LTI
] E74
44 574
45 404
46 B34
4T 553
45 SO
40 G2
5D 572
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ANEXO N° 05

COMUNIDADES ESCALA CL -SPC

TOTAL % VARIANZA % ACUMULADO
20.929 41.858 41.558
1.841 3.682 45.540
1.668 3.337 48.876
1.452 2.905 51.781
1.154 2.308 54.080
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ANEXO N° 06
ANALISIS DE COMPONENTES ESCALA CL-SPC (Rotacion Varimax)

Componentes
3

ltem i Fy 4 5
B25 25 ]
i 563 426
1 GET
4 307 612
5 547 2
E 408 352
7 133
i 147 iTH 408
< XD 470
10 133 480
1 415 kT i
12 531
13 afi 450 416
14 B2 630
15 5 450
18 450 T
17 &4
18 4110 {TH 34b
19 1% 40§
a0 EDE 407
Fi] 434 405
s 305
3 540
4 SET
5 127 403
pic 413 Iog
P I1E B34
18 i)
3 133 455
iTE 173 400 361
3] i 416
12 105
13 GET
14 157 311 4TH
15 Ba7
15 BT i
a7 BES
ik} 430 B40
15 119 435
4 445 4T
41 403 137 405
2 500 1]
43 451 B45
44 11 612
5 405 352
45 4B 1aa 314
47 411 345
3 5.1 32
43 5410 35 419
540 [ |




ANEXO N° 07

68

CORRELACIONES POR FACTORES ESCALA CL - SPC (Sperman — Brown)

Factores Area | Area |l Area Il Area IV Area V Funtaje

Realizacion | involucramiento | Supervision | Comunicacidn | Condiciones total
Fersonal Laboral Laborales

Area | 1.00 630" 671" 686 Too=* 755"

Realizacion

Fersonal

Area ll - 1.00 779 T4 a3 Tkt

Involucramiento

Laboral

Area lll - - 1.00 803" 82g=* g21%*

Supervisian

Area IV - - - 1.00 839" g21%

Comunicacion

Area V - - - - 1.00 926**

Condiciones

Laborales




ANEXO N° 08

ESCALA DE RESILIENCIA DE WAGNILD Y YOUNG

Nombres y Apellidos:
Edad: Sexo: (M) (F) Grado:
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INSTRUCCIONES: A continuacion, se les presentara una
serie de frases a las cuales usted respondera. No existen
respuestas correctas ni incorrectas; estas tan solo nos
permitiran conocer su opinion personal sobre si mismo (a).

Marque con una (x) su respuesta.

Totalmente en desacuerdo

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de cuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Cuando planeo algo lo realizo

Generalmente me las arreglo de una manera u otra.

Depende mas de mi mismo que de otras personas.

Es importante para mi mantenerme interesado en las cosas.

Puedo estar solo(a) si tengo que hacerlo.

Me siento orgulloso de haber logrado cosas en mi vida.

Usualmente veo las cosas a largo plazo.

S B B2 4 B I B

Soy amigo(a) de mi mismo(a).

9. Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo.

10. Soy decidido (a).

11. Rara vez me pregunto cual es Ia finalidad de todo.

12. Tomo las cosas una por una.

13. Puedo enfrentar las dificultades porque las he experimentado
anteriormente.

14. Tengo auto disciplina.

15. Me mantengo interesado(a) en las cosas.

[16. Por lo general encuentro algo de que reirme.

17. El creer en mi mismo(a) me permite atravesar tiempos
dificiles.

18. En una emergencia soy una persona en quien se puede
confiar

19. Generalmente puedo ver una situacion de varias maneras.

20. Algunas veces me obligo a hacer cosas aunque no quiera.

21. Mi vida tiene significado.

22. No me lamento de las cosas por lo que no puedo hacer nada.

23. Cuando estoy en una situacion dificil generalmente encuentro
una salida.

24. Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo hacer.

25. Acepto que hay personas a las que yo no les agrado.




CONSISTENCIA INTERNA DE LA ESCALA DE RESILIENCIA DE WAGNILD Y

ANEXO N°09

YOUNG 1993)

Escala | Ecoanimidad Sentirse Confianza | Perzeverancia | Satisfaccion
total bien sole | en i mismo personal

Media | 12724| 1055 1405 | 3714 | 3476 20 85
arimménca -
Desviacion 702 3.68 ig4 6.30 7.06 375
gstandar 1792
Tremes 25 4 3 7 7 4
Coeficiente 081 0.54 0.46 0.68 0.54 0.26
Alfa -
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ANEXO N° 10

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para participar en el proyecto de
investigacion denominado: “Clima Laboral y la Capacidad de Resiliencia del Personal de Salud
de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital 11-1 Moyobamba; dando fe que estoy
participando de manera voluntaria y que la informacidn que aporto es confidencial, por lo tanto,
no afectara mi situacion personal, ni de salud, tanto de mi persona como la de mi menor hijo (a).
Asimismo, sé que puedo dejar de proporcionar informacion y de participar en el proyecto, ademas
afirmo que se me proporciond informacion sobre los aspectos éticos y legales que involucran mi

participacion y que puedo obtener mas informacién en caso lo considere necesario.

Firma del participante Firma del Investigador



