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RESUMEN

Estudio que tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19,
Lima 2021. Investigacion descriptiva, correlacional y transversal, donde se incluy6 a
toda la poblacion, la cual fue conformada por 34 trabajadores. Para hallar la relacién
se aplico Rho de Spearman. Los resultados demostraron que el 47.1% del personal
percibian un clima organizacional alto, mientras que el 61.8% tenian un desempefio
laboral muy alto. Se encontro relacion entre las variables (p=0.021, Rho=0.394), pero
no entre las dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral. Se
concluye que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
personal de salud en contexto COVID-19, Lima 2021.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, personal de salud.
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ABSTRACT

Study that aimed to determine the relationship between organizational climate
and work performance of the health personnel in the COVID-19 context, Lima 2021.
Descriptive, correlational and cross-sectional research, where the entire population
was included, which was made up of 34 workers. To find the relationship, Spearman'’s
Rho was applied. The results showed that 47.1% of the staff perceived a high
organizational climate, while 61.8% had a very high job performance. A relationship
was found between the variables (p=0.021, Rho=0.394), but not between the
dimensions of the organizational climate and job performance. It is concluded that
there is a relationship between the organizational climate and job performance in
health personnel in the context of COVID-19, Lima 2021.

Keywords: Organizational climate, job performance, health professionals.



Introduccion

Actualmente la atencién sanitaria atraviesa por momentos de gran
competitividad y de mayor demanda, no solo por el avance tecnoldgico y cientifico,
sino también por la coyuntura actual causada por la COVID-19, lo que genera que
actualmente se reconozca como un aspecto relevante, al clima organizacional (Fajardo
etal., 2020, p.3), denominado como la percepcidn de los trabajadores sobre su entorno

laboral, que influye en su actividad y produccion de trabajo (Salguero y Garcia, 2017,
p.2).

Partiendo de lo mencionado, se trae a colacion el desempefio laboral,
conceptualizada como las conductas que los trabajadores realizan durante su actividad
laboral (Guartan etal., 2019, p.16); en el entorno sanitario, se considera como un factor
que determina la salud institucional, pues el empleado utiliza sus conocimientos para
cumplir con sus actividades, apegandose a las politicas para dar cumplimiento a las
metas institucionales (Rojas, 2019, parr.1).

De esta manera, se pretende conocer el impacto del clima organizacional entre
el personal de salud mediante la evaluacion de su desempefio laboral, por tal el objetivo
de este estudio fue determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes internacionales

Aguedelo, Pefia, Hoyos y Jiménez (2020), quienes relacionaron el clima
organizacional y la percepcion de calidad de servicios sanitarios en Manizales-
Colombia, para lo cual realizaron un estudio analitico y transversal, donde participaron
183 trabajadores asistenciales, y 99 trabajadores administrativos. Encontraron que el
clima organizacional de manera general estuvo medianamente satisfactorio, al igual
que cada una de sus dimensiones (liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion).

Concluyeron que, el clima organizacional es satisfactorio.



Por otro lado, Araya (2019), relacion0 la satisfacciéon laboral y el clima
organizacional, realizd6 un estudio de corte transversal donde analiz6 a 110
funcionarios, identificando que los funcionarios de sexo masculino perciben el clima
organizacional en nivel medio, al igual de quienes estan en su cargo laboral entre 1 a
4 afios y mas de 15 afios, y quienes tienen laborando en la entidad entre 1 a 9 afos,
mientras que quienes percibian un clima organizacional alto eran las funcionarias
mujeres, asi como aquellos con edad entre 26 a 36 afios, con antigtiedad entre 10 a 14
afios en su cargo actual y quienes tienen laborando en la institucion mas de 30 afios.

Concluyeron que el clima organizacional es percibido como alto.

Mientras que Martinez, Molina y Parada, (2019), quienes, analizaron el clima
organizacional en un centro de salud mexicano, realizando un estudio analitico y
transversal, donde identificaron que la percepcion del personal era poca satisfactoria
en relacién al clima organizacional, donde las dimensiones motivacion y reciprocidad
fueron principalmente consideradas como negativas. Concluyeron que el clima

organizacional fue considerado en nivel poco satisfactorio.

De Los Angeles (2017), en Nicaragua, valoré el clima organizacional en el
departamento de enfermeria de un hospital, para lo cual aplicd una metodologia de
corte transversal, donde participaron 30 trabajadores, hall6 que dicho clima era poco
satisfactorio pues fue categorizado con 3.3 segun el instrumento de la Organizacion

Panamericana de la Salud.

Antecedentes nacionales

En el caso de, Condor (2022), relaciond el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, aplicando un estudio correlacional, donde analiz6 a 20
trabajadores de un hospital publico de Lima. Encontrd que el 60% del personal se
posiciona en nivel moderado de compromiso organizacional mientras que el 52% tiene
nivel moderado de desempefio laboral. Concluyé que ambas variables se relacionaron

de manera significativa y directa.



Pérez (2022), relaciond el clima organizacional y desempefio laboral, aplicando
un estudio correlacional y transversal donde participaron 55 trabajadores de un centro
de salud en Chiclayo, sus resultados demostraron que el 54% del personal considerada
un clima organizacional medio, mientras que el 54% del personal considerada un

desempefio laboral bajo. Concluy6 que existié relacidn entre las variables (p=0.000).

Mientras que, en Lima, Silva (2021), relaciond la condicion de trabajo y el
desempefio laboral en personal de enfermeria, para lo cual aplicé una metodologia
correlacional de corte transversal, donde analizé a 32 trabajadores. Encontrd que la
condicion laboral de los trabajadores estaba en nivel moderado (66%), al igual que el
desempefio laboral (69%) y sus dimensiones (desempefio en la tarea (59%),
desempefio en el contexto (62%), comportamientos contraproducentes (59%)).
Concluyd que el desempefio laboral y la condicion de trabajo se relacionaron de

manera significativa.

Pero, Susanibar (2021), al establecer la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral, mediante un estudio basico y correlacional, donde participaron 47
trabajadores de salud, encontrd que el clima organizacional fue considerado como
regular (40.4%), mientras que el desempefio laboral era bajo (42.6%), luego hall6 que
el 27.7% de los trabajadores que percibian un clima organizacional adecuado, tenian

un desempefio laboral alto. Concluyendo que existio relacion entre ambas (p=0.000).

Diaz (2021), en Trujillo realizé un estudio correlacional de corte transversal,
donde participaron 37 trabajadores del Centro Especializado de Salud Mental.
Encontro que el clima organizacional era catalogado como alto (70.3%), al igual que
el desempefio laboral (62.2%), y que el 56.8% de los trabajadores tenian un desempefio
laboral alto y consideraban un clima organizacional alto. Concluyé que existi6 relacion

significativa entre ambas variables (p=0.000).

En Lima, Suarez (2021), luego de relacionar el clima organizacional y

desempefio laboral, y realizando un estudio transversal en personal de un hospital



COVID, identificd que el clima organizacional fue considerado como por mejorar en
el 53.3% de los trabajadores, y el desempefio laboral estuvo en un nivel alto en el
51.1% de la poblacién, Concluyo que existié relacion significativa y alta entre la clima

organizacional y el desempefio laboral.

Quintana y Tarqui (2020) en Peru, publicaron un estudio para describir el
desempefio laboral del grupo profesional de enfermeria, para lo cual elaboraron un
estudio transversal donde participaron 208 enfermeras. Encontraron que el 75.5%
tenian desempefio laboral suficiente y el 24.5% insuficiente, ademas hallaron
diferencias significativas entre el desempefio suficiente con el tiempo de servicio de 6
afios a mas (p=0.02) y realizacion de especialidad (p=0.01), asi como el desempefio
insuficiente con no ser docente universitario (p=0.02), no ser capacitado por la
institucion empleadora (p=0.03), presion laboral por jefatura (p=0.02) y ausencia de
facilidad de horarios (p=0.02). Concluyeron que los profesionales de enfermeria

tuvieron desempefio suficiente.

Pero, Matta y Rojas (2020), relacionaron el clima organizacional con el
sindrome de burnout, para lo cual realizaron un estudio correlacional aplicado en 52
trabajadores de un centro de salud en Huancayo, identificaron que el clima
organizacional era considerado como alto en el 48.1% de los trabajadores, y el
sindrome de burnout estaba presente en el 80.8% de los trabajadores. Concluyeron que

el clima organizacional se relacionaba de manera inversa con el sindrome de burnout.

Guillen y Gutiérrez (2020), relacionaron el clima organizacional con el estrés
laboral, para ello aplicaron una metodologia aplicada y de corte transversal, donde
participaron 135 profesionales. Encontrando que el clima organizacional era percibido
de manera favorable por el 47.1% de los trabajadores, mientras que en el 92.6% el
nivel de estrés era bajo. Concluyeron que el clima organizacional se relacion6 con el

estrés laboral.



Posteriormente, Urpeque (2020), en Chiclayo, donde determind la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, por lo cual su estudio fue de tipo
correlacional, con 7 servidores publicos. Sus resultados determinaron que el clima
organizacional era bueno (71.4%), mientras que el desempefio laboral regular (71.4%).

Concluye que no existe correlacion.

Aguilar (2020), en Huaraz, relacion0 el clima organizacional con el desempefio
laboral, realiz6 un andlisis transversal en 45 profesionales asistenciales. Los resultados
demostraron que el 31.1% de los profesionales manifestaban que algunas veces existia
buen clima laboral, mientras que el 46.7% de los profesionales manifestaban que el
desempefio laboral siempre era bueno, luego el 13.3% de los profesionales que
manifestaban que muy pocas veces habia un buen clima organizacional a su vez tenian

siempre un buen desempefio laboral. Ambas variables se relacionaban (p=0.031).

En el estudio de, Chanduvi (2020), al relacionar el clima organizacional con el
desempefio laboral en trabajadores de un establecimiento de salud, realizd una
investigacion correlacional, analizando a 46 trabajadores. Encontr6 que ambas se
encontraban en nivel medio (46% y 82.6%). Concluye inexistencia de relacion entre

ambas variables.

Fernandez et al. (2019), con la finalidad de determinar el clima organizacional
y la satisfaccion en usuarios del “Instituto Nacional Salud del Nino”, y tras realizar un
estudio transversal donde participaron 125 usuarios internos, encontraron que el clima
organizacional era percibido como por mejorar, al igual que cada una de sus
dimensiones. Concluyeron que la calificacion del clima organizacional fue por mejorar
en més de la mitad de los usuarios internos evaluados.

En el caso de, Blanco y Ore (2019), tras relacionar el clima organizacional con
la satisfaccion del usuario interno en el Hospital Jorge VVoto Bernales, mediante una
metodologia transversal y cuantitativo, donde participaron 78 profesionales médicos,
encontraron que el clima organizacional era percibido de manera positiva y moderada

por el 61.39%, mientras que la dimension trabajo en equipo fue encontrada como



moderado (24.41%), cohesién como alta (26.19%) y compromiso como bajo
(10.79%), mientras que la satisfaccion fue moderadamente insatisfecha (44.04%).

Concluyeron que hubo relacion positiva y lineal entre las variables.

Rojas (2019), en Pasco, al determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral, realizd un estudio correlacional, el cual fue aplicado en 234
trabajadores, identifico que predominaba el clima organizacional por mejorar y el
desempefio laboral promedio (83.3% y 49.1%, respectivamente), hallando
posteriormente mediante el andlisis estadistico la existe de correlacion entre las
variables (p<0.000).

Asi mismo, Palacios (2019), al relacionar clima organizacional y desempefio
laboral en personal administrativo de distros de salud publica en Ecuador, tras aplicar
un estudio correlacional y al encuesta a 312 trabajadores, demostro que el 42.4% de
los trabajadores piensan que valoran poco su desempefio laboral, y el 50% de los
trabajadores consideran un regular clima organizacional. Concluye que existio

relacion significativa y directa (p<0.00).

Ademas, Jalanoca (2019), al plantear el mismo objetivo, realizando un estudio
transversal y evaluando a 73 trabajadores de un centro de salud ubicado en Tacna,
encontrd dentro de sus resultados que el clima organizacional y el desempefio laboral
eran catalogados por el 53.4% y 57.5% como regular, respectivamente, demostrandose
mediante el andlisis estadistico bivariado que el desempefio laboral se ve influenciada
por el clima organizacional (p=0.000). Concluyd que ambas variables se relacionaban

entre si.

Pero, Oyague (2018), determind la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral, por lo que realizaron un estudio hipotético deductivo y
correlacional, donde al analizar a 20 trabajadores de un centro de salud limefio,
identificd que la motivacion fue alta (60.34%), mientras que el desempefio laboral era

satisfactorio (53.45%), al igual que su dimension, niveles de eficacia (51.72%), pero



la dimensidn nivel de eficiencia estaba en proceso (55.17%). Concluye que la MLy el

desempefio laboral se relacionaban de manera positiva.

Delgado (2018), quien, determino las competencias gerenciales y el desempefio
laboral en trabajadores de un centro de salud en Trujillo, aplicé un estudio transversal,
donde participaron 50 servidores publicos. Encontr6 que las competencias gerenciales
fueron catalogadas como regulares (48%) mientras que el desempefio laboral como
deficiente (50%), posteriormente al realizar el cruce de informacién identifico que el
32% de los trabajadores indicaban regulares competencias gerenciales y deficiente
desempefio laboral.

Hanco (2018), relaciond gestion por competencias y el desempefio laboral en
personal de enfermeria, aplicé un disefio correlacional y no experimental, donde
participaron 23 profesionales en enfermeria. Encontré que el 69.9% de los
profesionales de enfermeria presentaban deficiente nivel de gestion por competencias,
mientras que el 47.8% presentaban un deficiente desempefio laboral, al realizar el
cruce de la informacion encontré que el 47.8% de los enfermeros presentaban

deficiente gestion por competencias y desempefio laboral.

Huarancca (2018), tras relacionar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, para lo cual realizd un estudio descriptivo y correlacional donde analizé a 50
trabajadores. Identific6 que el clima organizacional fue considerado como

medianamente favorable (53.3%), mientras que la satisfaccién laboral fue regular.

En Lima, Bendezu y Rojas (2018), tras relacionar las mismas variables y al
aplicar un estudio correlacional, evaluando a 59 trabajadores, encontr6é que el clima
organizacional y desempefio laboral estaban en niveles bajos (44.07% y 45.76%,
respectivamente), y que el 40.68% de los trabajadores consideraban tanto el clima
organizacional como el desempefio laboral bajo. Concluy6 que existié relacién entre
las variables (p=0.004).



Puma (2017), determind la relacién entre el estrés y el desempefio laboral, para
lo cual realiz6 un estudio basico y correlacional, donde analizé a 108 trabajadores de
un centro materno. Encontré que el 49.1% de los trabajadores tenian niveles bajos de
estrés, mientras que el 69.4% tenian alto nivel de desempefio laboral, al realizar el
cruce de informacion encontr6 que el 42.6% de los trabajadores tenian niveles bajo de
estrés, pero desempefio laboral alto. Concluyé que el estrés y el desempefio laboral se

asociaban de manera inversa y significativa.

En Trujillo, Linares (2017), determiné una posible relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral en un centro de salud, ejecutaron un estudio
correlacional donde participaron 48 trabajadores de dicha institucion, encontrando que
la motivacién laboral era buena (64.6%), al igual que el desempefio laboral (68.8%),
y cada una de las dimensiones de esta Gltima variable (competencias del individuo
(64.6%), competencias para el puesto (62.5%)), al realizar el cruce de la informacién
se encontro que el 62.5% de los trabajadores tenian buena motivacion laboral y buen
desempefio laboral. Concluyé que ambas variables se relacionaron de manera

significativa.

En el caso de, Paredes (2017), realiz6 su estudio con la finalidad de determinar
la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, por lo que aplico una
metodologia hipotética deductiva, béasica y correlacional, donde analiz6 a 91
trabajadores. Encontré que el 53.8% de los trabajadores tenian regular motivacién
laboral, mientras que el 70.3% tenian alto desempefio laboral, al igual que cada una de
sus dimensiones (calidad de trabajo (70.3%), iniciativa (53.8%), relaciones humanas
(98.9%) y logro de metas (61.5%)). Concluyé que la motivacion laboral se relacionaba
con el desempefio laboral de manera significativa.

Pero, Valentin (2017), quien determind la influencia del talento humano en el
desempefio laboral en personal sanitario, por lo que realizé un estudio no experimental
y transversal, donde participaron 278 profesionales. Encontrd que la gestion humana
fue considerada como regular (65.2%), asi como el desempefio laboral (69.6%), luego

al realizar el cruce de informacion, identifico que el 49.69% consideraron la gestion



del talento humano como regular, asi como el desempefio laboral. Concluy6 que existe

correlacién entre variables.

Fundamentacion cientifica

De esta manera, para un mayor entendimiento del estudio, es necesario
profundizar en la conceptualizacién de las variables, realizando asi la fundamentacion
cientifica, iniciando por el clima organizacional, la cual se puede definir como las
percepciones que tiene el recurso humano del entorno estructural y procesal de su
entorno laboral, la cual influye en su comportamiento diario dentro de sus actividades

de trabajo (Salguero y Garcia, 2017, p.2).

Por otro lado, Forehand y VVon Gilmer, definieron al clima organizacional como
los rasgos propios de la organizacion, cuyas caracteristicas influian de manera positiva
0 negativa, en base a la actitud del personal, cuyo estudio se basa en el bienestar del
empleado, debido que actualmente existe necesidad de brindar soluciones a su favor.
Mientras que Taguiri, manifestd que el clima organizacional estaba basado en la
calidad del ambiente interno, la cual era perciba por el trabajador e incluso por el
cliente, por tal motivo dicho clima era el conjunto de diversos factores, cuyos
resultados se verian en la exposicion de opiniones, juicios, expectativas, entre otros

(Jiménez y Jiménez, 2016, p.28).

En el caso de Rousseau, definié cuatro tipos de clima organizacional, el
psicoldgico, colectivo, agregado y organizacional, posteriormente describe un clima
prohibitivo, ello por las limitantes de las organizaciones impuestas a los trabajadores,
generando asi ambientes poco saludables. Asimismo, Chiavenato, manifestd que el
clima organizacional era parte del ambiente organizacional (Portillo, Morales y Ibarvo,
2016, p.5), y posteriormente afiadié que dicho clima influia en el comportamiento del
trabajador (Zambrano et al., 2017, p.165).



En el clima organizacional se pueden identificar diferentes tipos, iniciando por
el funcional (estructural-positivo), donde se encuentran las cuestiones relacionadas
con la dimensién estructural de la organizacién y conducen a un clima positivo, como
liderazgo solidario y reglas y procedimientos transparentes, entre otras; seguido por la
disfuncional (estructural-negativo), es decir los problemas relacionados con la
dimensién estructural de la organizacidn y generan un clima negativo, como falta de
apoyo por la gerencia, metas organizacionales, entre otros; el tipo amigable
(interactivo-positivo), relacionada con la dimension Proactiva de la organizacion y que
conducen a un clima positivo, como: interacciones y comunicaciones amistosas en la
organizacion, relaciones de los miembros basados en la confianza (Hassanpour et al.,
2019, pp. 27-28).

Otro tipo es el antagonista (interactivo-negativo), donde se mencionan las
cuestiones asociadas con la dimension proactiva de la organizacion y desencadenan un
clima negativo en la organizacion; la trascendental (perceptivo-positivo), el cual
abarca a las cuestiones que se relacionan con la dimension perceptiva de la
organizacion y conducen a un clima positivo en la organizacion, como: confianza de
la organizacion hacia las personas, ademas, de motivacion y compromiso con la
organizacion y finalmente la no trascendental (perceptivo-negativo), donde se
encuentra incluida los aspectos que se relacionan con la dimension perceptiva de la
organizacion y conducen a un clima negativo en la organizaciéon (Hassanpour et al.,
2019, p.29).

Las caracteristicas del clima organizacional son los aspectos que relacionan el
ambiente de la organizacion en el que se desarrollan los trabajadores, como, por
ejemplo, afecta la identificacién y compromiso de los trabajadores de la organizacion;
tiene impacto en comportamiento del usuario interno y es afectado por planes de
gestion y direccion. Ademas, los beneficios de la medicion del clima organizacional
son, definir acciones de mejoria; conocer elementos de satisfaccion e insatisfaccion de

los trabajadores de la organizacion; descubrir las debilidades y fortalezas de la

10



organizacion; desarrollo de competencias de comunicacién entre los trabajadores y
desarrollo de la participacion entre los trabajadores (Ministerio de Salud del Peru
[MINSA], 2019, pp.6-8).

Asimismo, se menciona que las dimensiones del clima organizacional son
caracteristicas que se miden en wuna organizacion, influyendo en aspecto
comportamental de los colaboradores. Para ello se evallan a través de las siguientes
dimensiones: Comunicacion, se refiere a la interaccion entre los trabajadores. Confort:
son los esfuerzos que hacen las autoridades para establecer un ambiente agradable y
sano. Conflicto y cooperacion: es la colaboracion y la manera en como ejercen sus
actividades los trabajadores. Estructura: se refiere a como los trabajadores de una
organizacion perciben las reglas, limitaciones, procedimiento y tramites. Innovacion:
se refiere a las nuevas experiencias 0 cambios que la organizacion desee realizar.
Liderazgo: se refiere a la influencia del jefe hacia sus trabajadores para logro de metas.
Identidad: es la sensacion de pertenencia de los trabajadores en una organizacion.
Motivacién: son condiciones que hace que los trabajadores laboren intensamente
dentro de su organizacion. Remuneracion: abono que realiza la organizacion a
empleados. Recompensa: se refiere al premio que realiza la organizacion, incentivando
la mejoria del trabajo de parte de los empleados. Toma de decisiones: incluye la previa
evaluacion de informacion para luego decidir internamente en la organizacion
(MINSA, 2019, pp- 16-18).

Asi mismo, es relevante profundizar sobre el desempefio laboral, el cual es
definido como las conductas que los trabajadores realizan durante su actividad laboral,
sin embargo, esta descripcion es bastante vaga, por ello comunmente dicho el
desempefio se refiere a qué tan bien se desempefia una persona en su trabajo (Tong,
2018, pp.1-2), ello a través del establecimiento de aspectos tangibles e intangibles que
son evaluadas mediante la efectividad de los colaboradores durante sus actividades

laborales en un momento determinado (Guartan et al., 2019, p.16).
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Para los empleados es esencialmente el resultado de una serie de
comportamientos, por lo que las diversas tareas realizadas contribuirian con el
desempefio laboral en general (Tong, 2018, p.2), mientras que, desde el punto de vista
del empleador, forma parte de determinantes para poder lograr los propositos de la

empresa, para mejorar la atencion y servicio brindado al usuario externo (Agui, 2020,
p.1).

Las dimensiones del desempefio laboral deben comenzar con alguna nocion de
comportamiento valorada positiva o negativamente por la organizacion (Tong, 2018,
p.2). Palmer (2019), menciond tres categorias o dimensiones, las cuales son, el
rendimiento en la tarea, necesaria para la valoracion del desempefio laboral, pues este
se centra en las tareas, capacidad técnica desenvolvimiento, competencia laboral del
trabajador, entre otros; rendimiento en el contexto, hace referencia a como el
trabajador se desenvuelve dentro de la organizacion, en actividades no especificadas
en lo laboral, lo cual es relevante para la mantencion del medio interpersonal y
psicoldgico que son necesarios; y comportamientos contraproducentes, donde se
analizan los aspectos negativos relacionados con el entorno laboral, asi como el

accionar de los propios trabajadores (p.16).

Segun Diaz, Gutiérrez y Amancio (2017), mencionaron la existencia de
influenciadores en el desempefio laboral del enfermero; tales como, recursos
materiales insuficientes, administracion defectuosa, desproporcion entre la oferta y la
demanda, infraestructura sanitaria deficiente y factores econdémicos, sociales y
personales (p.1974).

También informaron que las dimensiones del desempefio laboral abarcan
comportamientos positivos y negativos. Las dimensiones son, planificacion: esta
dirigida a calificar la ejecucion de un trabajo, ademas del personal responsable, para
racionar los recursos; responsabilidad: valora el compromiso para cumplir las
funciones; iniciativa: actuacion laboral, y resolucion de problemas; oportunidad,

cumplimiento de tiempo establecido; calidad del trabajo: aciertos y desaciertos del
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trabajo; confiabilidad y discrecion: enfocado en el uso adecuado de la informacion,
relaciones interpersonales: enfocado en la adaptacion del personal con el trabajo;

comprimiendo normas (pp. 1975-1976).

Segln Portada (2018); la evaluacion de comportamientos es un instrumento
para comprobacién del cumplimiento de los objetivos individuales de cada trabajador
de la organizacién, midiendo el rendimiento y resultados. Por otra parte, Leyva, De
Miguel y Pérez, (2017), menciona que la evaluacion del desempefio laboral se realiza
segun caracteristicas de empresa, realizando evaluacion basada en resultados y como
afecta el cumplir las estrategias de la institucion. Mientras que Villar (2018), menciona
que el “key performance indicator (KPI)”, o indicador clave, es un método de
evaluacion el desempefio laboral ya que mide actividades y costos, es sencillo para

diagnosticar fuerza laboral.

Por su parte, Matabanchoy et al (2019), manifiestan que existen técnicas de
evaluacion como “observacion directa”, registrar informacion para analisis; evaluar a
empleados por parametros, mediante tres tipos de escala, “continua, semicontinua y
discontinua”; “el método de seleccion forzada™ y el “método de la lista de verificacion”
(p.182).

2. Justificacion de la investigacion

De manera especifica en el Per0, los trabajadores de salud se enfrentan a una
multitud de problemas de alto riesgo de exposicion a la infeccion ocupacional, falta de
equipos de proteccion personal, agotamiento excesivo e incremento en la carga laboral,
que afecta el clima organizacional, y que podria tener impacto en su desempefio
laboral, sin embargo, existe escases de investigaciones sobre el tema (Barbaggelata y
Escobar, 2019, p.17).

Es relevante conocer la evaluacién del desempefio laboral, lo cual, segun Jara,
Asmat, Alberca (2018), se basan en el saber ser, hacer y conocer, las acciones propias

de la profesion, dentro del contexto y situacion actual (p.746).
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Es asi que, este estudio se justifica de manera tedrica, puesto que genera
diversidad de aportes a los profesionales de la salud del entorno local, asi como a la
comunidad cientifica, una base para la ampliacion de la evidencia nacional al respecto.

Asimismo, de manera préactica, los resultados obtenidos seran novedosos, pues
llenarén el vacio en la investigacion sobre la posible relacion entre variables, en el
contexto del COVID-19, hecho que no ha sido analizado con anterioridad. Ademas,
aborda la brecha en la literatura con respecto al impacto del clima organizacional entre
el personal de salud, con el cual la institucion tomara medidas para evitar la suspension
de intervenciones por un deficiente desempefio laboral, trayendo consigo beneficios a la
institucion como al personal, tanto monetario como social, ya que la satisfaccion del
usuario sera mayor, evidenciandose con la reduccion de inconformidades y con su
mayor afluencia.

De manera cientifica y metodologia, la presente constituye un antecedente
actual sobre el tema, que sirve de modelo para futuras investigaciones bajo la linea
investigativa, en los cuales puedan aplicar la misma metodologia de estudio, asi como
el instrumento, puesto que los estudios son insuficientes para generalizar resultados y

poder realizar una correcta contrastacion de informacion.

3. Problema

Se formula la siguiente interrogante investigativa: ¢Existe relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19,
Lima 20217

4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual clima organizacional

Percepciones que tiene el recurso humano del entorno estructural y procesal de su
entorno laboral, la cual influye en su comportamiento diario dentro de sus actividades

de trabajo (Salguero y Garcia, 2017, p.2)
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Definicion operacional clima organizacional

Constructo evaluado con el cuestionario de clima organizacional relacionado al Covid-
19 de Ortiz et al. (2020).

Definicion conceptual desempefio laboral
Conductas que los trabajadores realizan durante su actividad laboral (Tong, 2018, p.1)
Definicion operacional desempefio laboral

Constructo evaluado con la escala de desempefio laboral de Koopmans et al. también

conocida como Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ).

5. Hipotesis
HO: No existe relacién directa y significativa entre el clima organizacional y

desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

Hi: Si existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

6. Objetivos

Objetivo General
Determinar la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral del
personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

Objetivos Especificos
Relacionar la cohesion y la gestion de conflictos y el desempefio laboral del
personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.
Precisar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal de
salud en contexto COVID-19. Lima 2021.
Establecer la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del
personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.
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Identificar la relacidn entre los recursos institucionales y el desempefio laboral.
Hallar la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal de
salud en contexto COVID-19. Lima 2021.
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Metodologia

1. Tipoy Disefio de la investigacion

Tipo de investigacion
Observacional, porque solo fueron caracterizadas las variables en su propio

entorno (Hernandez y Mendoza. 2018).
Segun su finalidad

Por su finalidad fue aplicada, porque se propuso dar solucion al problema

planteado (Hernandez y Mendoza. 2018).
Segun su alcance

Por su alcance fue descriptivo correlacional, porque se buscé relacionar las
variables en estudio, de corte transversal, pues los datos a recolectar representan

esencialmente un momento del tiempo (Hernandez y Mendoza. 2018).
Disefio de Investigacion

No experimental, porque se realizé sin manipular de manera deliberada las

variables en estudio (Hernandez y Mendoza. 2018).

h;/ r
|
02

Donde:

O1= clima organizacional

01

02= desempefio laboral
R= relacion

M= muestra
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2. Poblacién y Muestra

Poblacion
Conformada por todo el personal de salud médicos anestesidlogos, enfermeras,
técnicos de enfermeria, auxiliar (34) de la Unidad posanestésica COVID-19 del
“Hospital PNP Luis N Saenz” entre octubre - diciembre 2021. Estuvo dividida de la
siguiente manera: profesional médico anestesidlogo (n= 14, 41.18%), profesional de
enfermeria (n= 10, 29.41%) y personal técnico de enfermeria (n= 10, 29.41%), dando

un total de 34 trabajadores de salud.

Criterios de inclusion
Personal de salud de sexo masculino o femenino
Personal de salud del Hospital PNP Luis N. Saenz
Personal de salud que lleve mas de 3 meses laborando en la Unidad
Posanestésica COVID-19

Criterios de exclusién
Personal en licencia por enfermedad, maternidad o vacaciones
Personal que no acepte participar en el estudio

Que no firme el Consentimiento Informado.

Muestra
La poblacion fue de facil acceso, por ello se considerd la totalidad del personal
de salud de la unidad posanestésica COVID-19 del Hospital PNP Luis N. Saenz, cifra
que asciende a 34, aplicando un muestreo no probabilistico censal, debido a que se
toma en cuenta todas las unidades de estudio.

3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas
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La encuesta, porque se tuvo contacto con el personal de la Unidad de Cuidados

Posanestésicos.
Instrumentos

El instrumento por utilizar fue un cuestionario, el cual fue creado por el
investigador conformado por: I) Datos generales, incluyendo la edad, sexo, grado de
instruccion, 1) Datos laborales, donde se presentaron las variables categoria
ocupacional, condicién laboral, tiempo trabajado en la institucion y tiempo en el puesto
actual, I111) Clima organizacional, el cual sera evaluado con el cuestionario de clima
organizacional relacionado al COVID-19 de Ortiz et al. (2020), el cual puede ubicarse
disponible en Pubmed, es auto aplicable, cuya duracién méxima es de 10 minutos, ya
que evalta al clima organizacional mediante 20 preguntas distribuidas en las
dimensiones: Cohesion y gestion de conflictos, liderazgo, comunicacion, recursos

institucionales, capacitacion.

La clasificacion del puntaje global y por dimension queda determinado de la
siguiente manera:

Puntaje general:

Bajo (0-19),

Medio (20-30) y

Alto (31-40).

Las preguntas e instrumentos se encuentran debidamente validado, con

resultados aceptables (Ortiz et al., 2020).

Y 1V) Desempeiio laboral, el cual fue evaluado con la “Escala Rendimiento
Laboral Individual de Koopmans et al”., 2013, mencionada por Palmer (2019), el cual
es auto aplicable, con duracion méaxima de 10 minutos, debido a que comprende de 18
items divididos en 3 dimensiones. Cada item es medido en escala Likert del 1 al 5; el
puntaje se invierte si el item presenta enunciado negativo. Los puntajes a considerar
seran los siguientes: Puntaje global, bajo (18-38), regular (37-54), alto (55-72) y muy

alto (73-90), mientras que para las dimensiones Rendimiento de tareas y

19



Comportamiento de trabajo contraproducente los puntajes seran, bajo (5-10), regular
(11-15), alto (16-20), muy alto (21-25) y para la dimension Rendimiento contextual
los puntajes seran bajo (8-16), regular (17-24), alto (25-32) y muy alto (33-40). El
cuestionario ha sido validado en diversos paises (Ramos et al., 2019), asimismo,
estudios a nivel nacional han reportado un Alfa de Cronbach de 0.914, estableciendo

que este instrumento es confiable (Alarcon, 2019).

4. Procesamiento y analisis de informacion
Para realizar el procesamiento y el analisis de informacion, se utilizd el
programa SPSS 25, ademas del Rho de Spearman, con significancia del 5%, donde la
relacion es escasa o nula cuando el rango es 0.00 a 0.25, débil cuando el rango es 0.25
a 0.50, moderada y fuerte 0.51 a 0.75 y fuerte y perfecta 0.76 a 1.00 (Martinez et al.,

2009). Y finalmente los resultados se presentaron en tablas y graficos.
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Resultados

Tabla 1
Clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud en contexto
COVID-19. Lima 2021
Desempefio Laboral
. Total
Clima . - Rho
Organizacional Bajo Regular Alto Muy Alto p
N % N % N % N % N %
Bajo 0 0.0 0 0.0 5 147 0 0.0 5 147
Medio 0 0.0 0 0.0 4 118 9 265 13 382
0.021 0.394
Alto 0O 00 0 00 4 118 12 353 16 471
Total 0 0.0 0 00 13 382 21 618 34 1000

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 1 muestra la existencia de relacion significativa débil entre el clima

organizacional y el desempefio laboral (p=0.021; Rho=0.394). Ademas, el 35.3% de

profesionales de la salud tuvieron muy alto desempefio laboral y alto clima

organizacional, mientras que el 14.7% de profesionales tuvieron alto desempefio

laboral y bajo clima organizacional.
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Tabla 2

Cohesion y gestion de conflictos y desempefio laboral del personal de salud en

contexto COVID-19. Lima 2021

Desempefio Laboral

Cohesion y Total
Gestidn de Bajo Regular Alto Muy Alto p* Rho
conflictos
N % N % N % N % N %
Bajo 0 00 O 00 5 147 4 118 9 265
Medio 0 00 O 00 4 118 9 265 13 382
0.363 0.161
Alto 0 00 O 00 4 118 8 235 12 353
Total 0O 00 O 00 13 382 21 618 34 100.0

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 2 muestra que no existio relacion significativa entre la cohesion y
gestion de conflictos y desempefio laboral (p=0.363; Rho=0.161). El 23.5% de

profesionales de la salud tuvieron muy alto desempefio laboral y alta cohesion y

gestion de conflicto, asimismo el 14.7% de profesionales tuvieron alto desempefio

laboral y un nivel bajo de cohesion y gestion de conflicto.
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Tabla 3

Liderazgo y desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima

2021
Desempefio Laboral
Total
Liderazgo Bajo Regular Alto Muy Alto p* Rho
N % N % N % N % N %
Bajo 0 0.0 0 0.0 2 5.9 7 206 9 265
Medio 0 0.0 0 0.0 6 176 9 265 15 441
0.230 -0.212
Alto 0 0.0 0 0.0 5 147 5 147 10 294
Total 0 0.0 0 00 13 382 21 618 34 1000

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 3 muestra que no existio relacion significativa entre el liderazgo y el
desempefio laboral (p=0.230; Rho=-0.212). El 14.7% de profesionales de la salud

tuvieron muy alto desempefio laboral y alto liderazgo, asimismo el 5.9% de

profesionales tuvieron alto desempefio laboral y bajo nivel de liderazgo.
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Tabla 4

Comunicacién y desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19.
Lima 2021

Desempefio Laboral

Total
Comunicacion Bajo Regular Alto Muy Alto p* Rho

N % N % N % N % N %

Bajo 0 00 0 00 5 147 1 2.9 6 176
Medio 0 00 0 00 3 88 13 382 16 471
0.363 0.161
Alto 0 00 0 00 5 147 7 206 12 353
Total 0 00 0O 00 13 382 21 618 34 1000

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracidn propia

La tabla 4 muestra que no existio relacion significativa entre la comunicacion
y el desempefio laboral (p=0.363; Rho=0.161). El 20.6% de profesionales de la salud
tuvieron muy alto desempefio laboral y alta comunicacion, asimismo el 14.7% de

profesionales tuvieron alto desempefio laboral y un nivel bajo de comunicacion.
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Tabla 5
Recursos institucionales y desempefio laboral del personal de salud en contexto
COVID-19. Lima 2021

Desempefio Laboral

Total

Recursos Bajo Regular Alto Muy Alto p* Rho

institucionales

N % N % N % N % N %

Bajo 0 0.0 0 0.0 3 8.8 2 5.9 5 147
Medio 0 0.0 0 0.0 3 8.8 6 176 9 265
0.502 0.119
Alto 0 0.0 0 0.0 7 206 13 382 20 588
Total 0 0.0 0 00 13 382 21 618 34 1000

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 5 muestra que no existio relacion significativa entre los recursos
institucionales y el desempefio laboral (p=0.502; Rho=0.119). El 38.2% de
profesionales de la salud tuvieron muy alto desempefio laboral y altos recursos
institucionales, asimismo el 8.8% de profesionales tuvieron alto desempefio laboral y

nivel bajo de recursos institucionales.
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Tabla 6

Capacitacién y desempefio laboral del personal de salud en contexto COVID-19.

Lima 2021

Desempefio Laboral

Total
Capacitacion Bajo Regular Alto Muy Alto p* Rho
N % N % N % N % N %
Bajo 0 0.0 0 0.0 3 8.8 0 0.0 3 8.8
Medio 0 0.0 0 0.0 1 2.9 2 5.9 3 8.8
0.088 0.297
Alto 0 0.0 0 0.0 9 265 19 559 28 824
Total 0 0.0 0 00 13 382 21 618 34 100.0

*Prueba de correlacion Rho de Spearman

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 6 muestra que no existio relacion significativa entre la capacitacion y
el desempefio laboral (p=0.088; Rh0=0.297). El 55.9% de profesionales de la salud

tuvieron muy alto desempefio laboral y alta capacitacion, asimismo el 8.8% de

profesionales tuvieron alto desempefio laboral y nivel bajo de capacitacion.
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Analisis y discusion

En este estudio participaron las 34 personas que conforman el personal de
salud, cuya edad promedio fue de 40.9 afios, predominando el sexo femenino (82.4%),
médicos anestesiologos (41.2%), nombrados (76.5%) y tiempo laboral en la unidad de
recuperacion posanestésica de 5 afios a mas (70.6%). En la mayoria de los estudios
identificados y relacionados con el tema, se ha podido hallar que la poblacién analizada
principalmente ha sido en personal sanitario, tal como en el estudio de Alonazi (2020),
quien analiz6 a profesionales de enfermeria que laboraban en hospitales de Arabia
Saudita durante la pandemia, donde participaron principalmente las enfermeras (258
profesionales), o el de Lai, Tang y Lu (2020), quienes analizaron a enfermeros que
trabajaban en dos instituciones sanitarias de Taiwan, donde participaron
principalmente mujeres (98.9%), la edad de los profesionales fue de 31.43 afios, que
Ilevaban laborando 8.32 afios. Estos hallazgos solo demuestran que los profesionales
del sexo femenino son quienes principalmente estan dispuestas a participar en los

estudios de investigacion.

Al analizar las variables de estudio, se pudo identificar que el clima
organizacional por lo general fue considerado como alto por la mayoria del personal
(47.1%) y al analizar cada una de sus dimensiones se hallé que recursos institucionales
y capacitacion también fueron considerados en niveles altos por la mayoria del
personal (58.8% Yy 82.4%, respectivamente), pero liderazgo, cohesion y gestion de
conflictos y comunicacion fueron considerados principalmente en niveles medio
(44.1%, 38.2% y 47.1%, respectivamente). Resultados similares fueron identificados
en el estudio elaborado por Urpeque (2020), quien al analizar al personal de la
direccion de un hospital de Chiclayo encontré que el clima organizacional era
considerado como bueno (71.4%) de manera general. Mientras que Araya (2019),
realizd6 mayores especificaciones, ya que tras evaluar a funcionarios sanitarios
chilenos, identificd que estos percibian un alto clima organizacional, especialmente
para las funcionarias mujeres, asi como aquellos que tenian entre 26 a 36 afios de edad,
con antigliedad laboral de 10 al4 afios en su puesto actual y con antiguedad laboral en

la organizacion de mas de 30 afios.
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En el caso de, De Los Angeles (2017), encontré resultados opuestos al estudiar
a personal de enfermeria que laboraba en un hospital militar de Nicaragua,
identificando que de manera general el clima organizacional era considerado como
medio o poco satisfactorio, y al disgregarlo en cada una de sus dimensiones, hall6 que
el liderazgo era la dimension de mayor puntaje debido a la eficiente direccion dentro
de dicho departamento. Resultados similares, se identifico el estudio de Sanchez
(2020), quien analiz6 a personal sanitario de un hospital trujillano, en tiempo de
COVID-19, encontrando que la mayoria de los profesionales percibian un clima
organizacional por mejorar (80%), y al analizar cada una de sus dimensiones, hall6
que potencial humano y disefio organizacional eran percibidos por mejorar (66% y
92%, respectivamente), mientras que la dimension cultura organizacional era

percibido como saludable (56%).

De manera general estos resultados demuestran que el clima organizacional
dentro de una institucion sanitaria es de total relevancia, por lo cual es necesario
mantenerlo en niveles adecuados o altos, dando prioridad tanto al liderazgo dentro de
las areas laborales, como al recurso humano, especificamente su capacitacion y
potencial; a ello hay que afiadir que en la actualidad la pandemia por COVID-19 puede
afectar el clima organizacional, debido al incremento de la demanda sanitaria poniendo

en evidencia las debilidades del sistema sanitario.

Luego respecto al desempefio laboral, de manera global, el personal de la salud
consider6 que su desempefio era muy alto (61.8%), igual que la dimensidn
comportamiento de trabajo contraproducente (73.5%), mientras que las dimensiones
rendimiento de tareas y rendimiento contextual fueron considerados en nivel alto
(58.8% y 55.9%, respectivamente). Sobre esta variable, los estudios identificados, han
obtenido resultados variables por ejemplo, Linares (2017), tras evaluar a 48
trabajadores sanitarios encontré que el desempefio laboral era buena en el 68.8% de los
trabajadores, cuyo nivel alto también estaba considerado para cada una de sus

dimensiones (competencias del individuo (64.6%), competencias para el puesto
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(62.5%)). Mientras que Oyague (2018), al evaluar a trabajadores de atencion primaria,
identifico que el desempefio laboral en mas de la mitad de estos era satisfactorio
(53.45%), al igual que su dimensién, niveles de eficacia (51.72%), pero la dimension

nivel de eficiencia estaba en proceso (55.17%).

Por otro lado, también se han identificado estudios con resultados totalmente
opuestos, como en el caso de la investigacién realizada por Urpeque (2020), quien
identifico que los directivos de una institucion sanitaria consideraban que el
desempefio laboral era principalmente regular (71.4%), mientras que Abanto (2020) al
analizar a personal de salud en un hospital de Trujillo en tiempos de COVID-19,
encontrd que el 67% de los profesionales evidenciaron un nivel medio de desempefio
laboral, y posteriormente al analizar cada una de sus dimensiones hallé que todos se
encontraban en nivel medio (desempefio, rendimiento e idoneidad para el puesto 67%,
63% y 78%, respectivamente), y Del Rosario (2017), al analizar a personal de
enfermeria de una clinica limefia, encontr6 que el 50% del personal tenian niveles

medio y bajo de desempefio laboral (respectivamente).

Sobre esta variable se puede manifestar que las poblaciones analizadas generan
la disparidad de resultados, es decir, que la profesion sanitaria, podria influir en el
desempefio laboral, debido a las funciones que cada profesional tiene dentro de una
entidad sanitaria, asi mismo, la pandemia COVID-19, también puede ser catalogada
como un factor para influir en esta variable, pero para ello es necesario realizar

investigaciones bajo esta linea de investigacion para afirmar o negar dicha suposicion.

Finalmente, al realizar el anélisis inferencial, se halld la presencia de relacién
significativa directa entre las variables (p=0.021, Rho=0.394), ya que se identificd que,
a mayor clima organizacional, mayor sera el desempefio laboral. Y al relacionar cada
una de las dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral, no se hallo
relacion alguna, pero se pudo identificar que a mayor capacitacion y recursos

institucionales mas alto sera el desempefio laboral. Situacion similar a lo hallado por
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Rojas (2019), quien al realizar su investigacion en trabajadores de una institucion de
salud en Pasco encontr6 que ambas variables de manera general se relacionaban
(p=0.002), al igual que cada una de las dimensiones del clima organizacional con el
desempefio laboral (disefio organizacional (p=0.002), cultura de la organizacion
(p=0.004)) (p.194). Pero contradictorio con lo identificado por Chanduvi (2020), quien
al analiza a 46 trabajadores de un establecimiento de salud encontrd la inexistencia de

relacion entre las variables.

Ademas se han encontrado estudios donde ademas de evaluar la relacion entre
ambas variables han analizado el clima organizacional con las dimensiones del
desempefio laboral, tal como lo realizé Suarez (2021), quien al evaluar a personal de
salud de un hospital COVID, encontr6 que las variables de manera general se
relacionaban de manera significativa y alta (p=0.000), al igual que cada una de las
dimensiones del desempefio laboral con el clima organizacional (ayuda a otros
(p=0.000), vinculacion organizacional (p=0.000), desempefio mas all& del puesto
(p=0.000)). Pero adicionalmente, Pérez (2022), demostré que las dimensiones del
clima organizacional se asociaban con el desempefio laboral (liderazgo (p=0.004),
motivacion (p=0.000), reciprocidad (p=0.000)), asi como el clima organizacional se
asociaba con las dimensiones del desempefio laboral (reciprocidad (p=0.002), trabajo

ene quipo (p=0.000), reconocimiento del trabajo (p=0.000)).

Finalmente, como principal limitacion identificada fue el reducido tamafio de
muestra, pues si bien se logré hallar significancia entre las variables de estudio, de
manera global, de manera especifica con las dimensiones del clima organizacional no

fue asi, lo cual podria deberse a este motivo.
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Conclusiones

Primera: Existe relacion significativa, débil y directa entre el Clima organizacional y
el Desempefio laboral en el personal de salud en contexto COVID-19. Lima
2021. A mejor clima organizacional mayor desempefio laboral y a peor clima
organizacional menor desempefio laboral.

Segunda: No existe relacion entre la dimension Cohesidn y gestion de conflictos del
Clima organizacional y el Desempefio laboral.

Tercera: No existe relacion entre la dimension Liderazgo del Clima organizacional y
el Desempefio laboral.

Cuarta: No existe relacion entre la dimensién Comunicacién del Clima organizacional
y el Desempefio laboral.

Quinta: No existe relacion entre la dimension Recursos institucionales del Clima
organizacional y el Desempefio laboral.

Sexta: No existe relacion entre la dimension Capacitacion del Clima organizacional y

el Desempefio laboral.
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Recomendaciones

Primera: Al haber hallado relacion entre las variables analizadas, es necesario que la
jefatura de la Unidad de Recuperacion Posanestésica COVID-19 disefie y
proponga estrategias que puedan mejorar el clima organizacional, ello con el
proposito que el desempefio laboral del personal que trabaja en esta unidad
sea optima, en beneficio institucional y social, sobre todo en tiempos de
pandemia por la COVID-19.

Segunda: Si bien se ha identificado ausencia de relacion entre la cohesion y la gestion
de conflictos con el desempefio laboral, es necesario que la jefatura de la
Unidad de Recuperacion Posanestésica COVID-19 brinde los espacios que
sean necesarios para plantear y programar actividades dirigidas al recurso
humano interno.

Tercera: Ante la ausencia de relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral, la
jefatura de la Unidad de Recuperacion Posanestésica COVID-19 deberia de
identificar las fortalezas y debilidades de sus propios lideres con el proposito
de la mejora progresiva y de esta manera incrementar la productividad.

Cuarta: La comunicacion del clima organizacional no se relacion6 con el desempefio
laboral, pero seria conveniente que la jefatura de la Unidad de Recuperacion
Posanestésica COVID-19 pueda crear espacios donde cada uno de los
trabajadores puedan expresarse de manera libre y sin temor sobre temas
relacionados a sus actividades laborales de esta manera el usuario interno se
sentird con la confianza de poder brindar su opinién sobre su trabajo.

Quinta: Los recursos institucionales y el desempefio laboral no se relacionaron, pero
es necesario que la jefatura de la Unidad de Recuperacion Posanestésica
COVID-19 pueda brindar sus sugerencias a los directivos de la institucién
planteando la realizado de reuniones periodicas para el diagnéstico de
deficiencias o necesidades entre los trabajadores, asi como la planificacion
equitativa de los roles de cada trabajador, con el propésito de mejorar la
actividad laboral diaria de los profesionales.

Sexta: Finalmente, la jefatura de la Unidad de Recuperacion Posanestésica COVID-19

debe presentar propuestas de programacion de capacitaciones para el

32



fortalecimiento de las competencias de los colaboradores lo cual se vera

reflejado en su actuar diario laboral.
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Anexos y Apéndices

1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Items

Escala de
medicion

Variable 1
Clima
Organizacional

Percepciones que tiene el
recurso humano del entorno
estructural y procesal de su
entorno laboral, la cual
influye en su
comportamiento diario
dentro de sus actividades de
trabajo (Salguero y Garcia,
2017)

Constructo  evaluado
con el cuestionario de
clima organizacional
relacionado al Covid-
19 de Ortiz et al. (2020)

Cohesidn y gestion
de conflictos

Preocupacion o necesidades
Apoyo mutuo

Angustia o ansiedad
Resolucién conflictos

5-8

Ordinal

Liderazgo

Comité de crisis
Toma de decisiones
Comité de crisis
Rol del personal

1-4

Ordinal

Comunicacion

Informacién
Proteccion y manejo de pacientes
Plan de contingencia

9-12

Ordinal

Recursos
institucionales

Personal de limpieza

Equipos de proteccion personal
Condiciones laborales

Politica de vacunacion

13-16

Ordinal

Capacitacion

Manejo de pacientes sospechosos y positivos
Manejo de casos probables

Manejo de EPP

Protecci6n general

16-20

Ordinal

Variable 2
Desempefio
Labora

Conductas que los
trabajadores realizan
durante su actividad laboral
(Tong, 2018)

Constructo  evaluado
con la escala de
desempefio laboral de
Koopmans et al
también conocida
como Individual Work
Performance

Questionnaire (IWPQ).

Rendimiento en la
tarea

Planificacion de trabajo
Resultados a lograr
Diferenciacion de problemas
Tiempo y esfuerzo
Eficiencia de trabajo

1-5

Ordinal

Comportamientos
contraproducentes

Quejarse

Aspectos negativos

Agrandamiento de problemas

Comentar con compafieros de otras areas
Comentar con personas externas

14-18

Ordinal

Rendimiento en el
contexto

Inicio de nuevas tareas
Delante de tareas dificiles
Capacitacion

6-13

Ordinal
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2. Matriz de consistencia

Problema Variables Objetivos Hipdtesis Metodologia
Objetivo general Tipo de Investigacion:
Variable 1 Determinar la  relacion entre el clima Aplicada, no experimental, de enfoque

¢(Existe relacion entre clima
organizacional y desempefio
laboral del personal de salud
en contexto COVID-19.
Lima 2021?

Clima Organizacional

organizacional y desempefio laboral del personal
de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

Variable 2
Desempefio Labora

Objetivos Especificos
Relacionar la cohesion y la gestion de conflictos y
el desempefio laboral del personal de salud en
contexto COVID-19. Lima 2021.

Precisar la relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral del personal de salud en
contexto COVID-19. Lima 2021.

Establecer la relacion entre la comunicacion y el
desempefio laboral del personal de salud en
contexto COVID-19. Lima 2021.

Identificar la relacién entre los recursos
institucionales y el desempefio laboral del personal
de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

Hallar la relacién entre la capacitacion y el
desempefio laboral del personal de salud en
contexto COVID-19. Lima 2021.

Hipétesis General

Si  existe relacién directa y
significativa entre el clima
organizacional 'y  desempefio

laboral del personal de salud en
contexto COVID-19. Lima 2021

cuantitativo

Disefio de Investigacion:
Descriptivo correlacional y
transversal

Poblacién y Muestra:

Todo el personal de salud (34) de la
unidad de recuperacién posanestesica
COVID-19 del Hospital PNP Luis N.
Séenz en el periodo de octubre -
diciembre de 2021.

Técnica e Instrumento de recoleccion
de datos:

Encuesta

Cuestionario de clima organizacional
relacionado al COVID-19 de Ortiz et
al.

Escala de Rendimiento Laboral
Individual de Koopmans et al.
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3. Instrumento para la recoleccion de datos

Clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud en contexto
COVID-19. Lima 2021

Fecha: / / N°:
I.  Datos generales
Edad: anos
Sexo: () Masculino ( ) Femenino

Grado de instruccion:

( ) Superior técnica
() Superior universitario
() Especialidad
() Magister
() Doctorado

Datos laborales

Categoria ocupacional
() Médico anestesiologo
() Enfermeras

() Técnicas de enfermeria

Especificar:

Especificar:

Especificar:

Condicién laboral: () Nombrado
( ) Contratado

Otro:
Tiempo trabajando en la institucion: afios
Tiempo trabajando en el puesto actual: anos
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Clima organizacional: Cuestionario de clima organizacional relacionado al Covid-

19 Instrucciones: Marque con un aspa o circulo, el nimero que corresponde a cada

afirmacion.
No tengo
certeza o .
ITEMS No Desconozco Si
absolutamente
Liderazgo

Existe un comité de crisis para el manejo de la

1 -
pandemia
5 Sé quién/quiénes lideran el comité de crisis para el
manejo de la pandemia
3 Tengo claro mi rol y lo que se espera de mi en este
contexto
Quienes toman decisiones se interesan y ocupan de
4 | mejorar condiciones y clima laboral para manejar

adecuadamente la pandemia

PUNTAJE DIMENSION 1

Cohesion y Gestion de conflictos

Existe un espacio para deliberar entre colegas acerca
nuestras preocupaciones o necesidades en relacién a
la pandemia

Los/as trabajadores/as nos apoyamos mutuamente y
funcionamos como una unidad

Me siento confiado/a en manifestar mi angustia o
ansiedad frente a mis colegas/ superiores sin temor a
gue me estigmaticen

Las diferencias y los conflictos en el servicio/ en la
organizacion se resuelven abierta y
constructivamente

PUNTAJE DIMENSION 2

Comunicacion

Toda la informacién referida a la pandemia que
recibo es clara, precisa y actualizada

10

La informacion oficial sobre la pandemia me llega a
través de una Unica fuente institucional

11

Estan disponibles las recomendaciones para mi
proteccion y el manejo de los pacientes COVID-19

12

Se me comunico el plan de contingencia del hospital/
del centro

PUNTAJE DIMENSION 3

Recursos institucionales

13

Cuenta con personal de limpieza y elementos
suficientes  para  garantizar un  ambiente
descontaminado

14

Cuenta con equipos de proteccidn personal (barbijos,
guantes, gafas) para prevenir la infeccién de los/as
trabajadores/as de salud
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15

Otorga condiciones laborales adecuadas (areas y
espacios de descanso, comidas, ropa de trabajo) para
el personal de salud

16

Existe una clara politica de vacunacién antigripal
para el personal de salud

PUNTAJE DIMENSION 4

Capacitacion

17

Me capacité en manejo de pacientes con COVID-19

18

Me siento adecuadamente capacitado/a para manejar
casos probables de COVID-19

19

Me siento adecuadamente capacitado/a en el uso de
equipos de proteccién personal

20

Me siento adecuadamente capacitado/a sobre como
protegerme en general respecto de COVID-19

PUNTAJE DIMENSION 5

PUNTAJE TOTAL:

DIMENSION1+ DIMENSION 2 + DIMENSION 3 +

DIMENSION 4 + DIMENSION 5

Resultado:

Clima organizacional:

Alto () Medio ( ) Bajo ()
Escala de calificacién
Cima organizacional Bajo Medio Alto

Cohesidn y gestion de
conflictos

Liderazgo

Recursos institucionales

Capacitacion

0-3
0-3
Comunicacion 0-3
0-3
0-3

General 0-19
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Desempefio laboral : Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans
et al. (2013).

Instrucciones: Se presenta ante usted 18 afirmaciones, las cuales las cuales

debera responder con una (X), segun usted crea por conveniente. Tenga en

cuenta que:5=siempre, 4=casi siempre, 3=regular, 2=pocas veces y 1=nunca

. Casi Pocas
Siempre siempre Regular veces Nunca
Ne ITEMS P
5 4 3 2 1
Rendimiento de tareas

Pude planificar mi trabajo para

1 . .
terminarlo en el tiempo esperado.
2 En el trabajo tenia en mente los
resultados que debia lograr.
Pude diferenciar los problemas
3 principales de los  problemas
secundarios a fin de resolverlos segln
su importancia
4 Pude realizar bien mi trabajo con un
minimo de tiempo y esfuerzo.
Planifigué mi trabajo de manera
5 | eficiente sin que representen gastos
adicionales a la empresa.
PUNTAJE DIMENSION 1
Rendimiento contextual
Por mi propia iniciativa, comencé
6 | nuevas tareas cuando terminé con mis
tareas anteriormente asignadas.
7 Asumi tareas dificiles cuando tenia
disponibilidad de poder hacerlos.
Me capacité para mantener
8 actualizado mis
conocimientos relacionados con el
trabajo
9 Trabajé lo necesario para mantener
actualizadas mis habilidades laborales.
Se me ocurrieron soluciones creativas
10 | para resolver los nuevos problemas que
se me presentaron
11 | Asumi responsabilidades adicionales.
12 BL_quué gontinuamente nuevos retos en
mi trabajo
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13

Participé activamente en las reuniones
y/o capacitaciones realizadas en
trabajo.

PUNTAJE DIMENSION 2

Comportamiento de trabajo contraproducente

14

Me quejé por cuestiones 0 asuntos sin
importancia en el trabajo.

15

Hice mas grande los problemas del
trabajo de lo que en realidad eran.

16

Me concentré en los aspectos negativos
de alguna situacién en el trabajo en
lugar de enfocarme en los aspectos
positivos.

17

Comente con mis compafieros de otras
areas sobre los aspectos negativos de mi
trabajo.

18

Comenté con personas externas a la
empresa sobre los aspectos negativos de
mi trabajo.

PUNTAJE DIMENSION 3

PUNTAJE TOTAL:
DIMENSION 1+ DIEMNSION
2+DIMENSION 3

Resultado:

Desempefio laboral:

Bajo( ) Regular( ) Alto( ) Muyalto( )
Escala de calificacion:
., Rendimiento | Rendimiento Compor_tam|ento
Categorizacion | General de trabajo
de tareas contextual
contraproducente
Bajo 18-36 5-10 8-16 5-10
Regular 37-54 11-15 17-24 11-15
Alto 55-72 16-20 25-32 16-20
Muy alto 73-90 21-25 33-40 21-25
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4. Estadisticas complementarias
Tabla 7

Caracteristicas generales del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021

Datos Generales N %

Edad

30 - 40 afios 22 64.7%

41 - 50 afios 7 20.6%

51 - 60 afios 4 11.8%

Mayor de 60 afios 1 2.9%
Sexo

Masculino 6 17.6%

Femenino 28 82.4%
Grado de instruccién

Superior técnica 9 26.5%

Superior universitario 7 20.6%

Especialidad 17 50.0%

Magister 1 2.9%
Categoria ocupacional

Médico anestesiologo 14 41.2%

Enfermeras 10 29.4%

Técnicas de enfermeria 10 29.4%
Condicién laboral

Nombrado 26 76.5%

Contratado 6 17.6%

Otro 2 5.9%
Tiempo trabajando en la institucion (afios)

Menos de 5 7 20.6%

De5al0 7 20.6%

Mas de 10 20 58.8%
Tiempo trabajando en el puesto actual (afios)

Menos de 5 10 29.4%

De5al0 12 35.3%

Mas de 10 12 35.3%

Total 34 100%

La tabla 7 muestra que el 64.7% de profesionales de la salud tenian entre 30 y
40 anos, el 82.4% fueron mujeres, el 50% realizé una especializacion, el 41.2% fueron
médicos anestesidlogos, el 76.5% fueron nombrados, el 58.8% tenia mas de 10 afios

laborando en la institucién y el 35.3% de 5 a 10 afios trabajando en el puesto actual.
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Tabla 8

Clima organizacional y sus dimensiones en el personal de salud en contexto COVID-

19. Lima 2021
Clima Organizacional y Bajo Medio Alto Total
dimensiones N % N % N %

Liderazgo 9 265% 15 441% 10 29,4% 34
Cohesion y Gestion de conflictos 9 265% 13  382% 12  353% 34
Comunicacion 6 176% 16 471% 12 353% 34
Recursos institucionales 5 14,7% 9 26,5% 20  58,8% 34
Capacitacion 3 8,8% 3 8,8% 28  82,4% 34
CLIMA ORGANIZACIONAL 5 147% 13 382% 16 47,1% 34

La tabla 8 y el grafico 1 muestran que el 14.7% de los profesionales de la salud

evidenciaron bajo clima organizacional, el 38.2% un nivel medio y el 47.1% alto clima

organizacional. Ademas, se identificdé un medio nivel en las dimensiones liderazgo

(44.1%), cohesion (38.2%) y comunicacion (47.1%), mientras que se observo alto

nivel en recursos institucionales (58.8%) y capacitacion (82.4%).

100%

J

82.4%
80%
58.8%
60%
0, 0,
24.1% 47.1% 47.1%
0,
40% 38.2/35.3% 35.3% 38.2%
26.5%  294% 2659 26.59
0,
20% 17.6% 14.7% 14.7%
I I 8.8% 8.89 I
o N
Liderazgo Cohesion y Comunicacién Recursos Capacitaciéon CLIMA
Gestion de institucionales ORGANIZACIONAL
conflictos
M Bajo Medio ® Alto
\_ )
Grafico 1

Clima organizacional y sus dimensiones en el personal de salud en contexto COVID-

19. Lima 2021
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Tabla 9

Desempefio laboral y sus dimensiones en el personal de salud en contexto COVID-

19. Lima 2021
Desempefio Laboral y dimensiones Regular Alto Muy Alto Total
N % N % N %

Rendimiento de tareas 0 0,0% 20 58,8% 14 41,2% 34
Rendimiento contextual 2 5,9% 19 55,9% 13 38,2% 34
Comportamiento de trabajo

contraproducente 2 5,9% 7 20,6% 25 735% 34
DESEMPENO LABORAL 0 00% 13 382% 21 618% 34

La tabla 9 y el grafico 2 muestran que el 38.2% de profesionales de la salud

evidenciaron un alto nivel de desempefio laboral y el 61.8% un muy alto nivel.

Ademas, se identifico muy alto comportamiento de trabajo contraproducente (73.5%),

mientras que alto rendimiento de tareas (58.8%) y alto rendimiento contextual

(55.9%).
(100% R
80% 73.5%
61.8%
0% 58.8% 55.9%
§1.2% 38.2% 38.2%
40%
20.6%
20%
5.9% 5.9%
0% [ | [ |
Rendimiento de Rendimiento Comportamiento de DESEMPENO
tareas contextual trabajo LABORAL
contraproducente
M Regular  Alto Muy Alto
\_ J
Grafico 2

Desemperio laboral y sus dimensiones en el personal de salud en contexto COVID-

19. Lima 2021
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6. Consentimiento informado

Clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud en contexto
COVID-19. Lima 2021

Propdsito del Estudio: Lo estamos invitando a participar en un estudio con la
finalidad de determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021.

Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se solicitara que llenen
dos cuestionarios que evaluaran su clima organizacional y el desempefio laboral.

Riesgos y Beneficios: No existe probabilidad de algun riesgo que pueda alterar su
estado de salud. Asi mismo el beneficio que usted tendra sera mayor pues mediante
su respuesta se evaluara el clima y desempefio de los profesionales de la unidad
posanestésica del Hospital PNP Luis N. Saenz, para poder sugerir las mejoras
correspondientes. Finalmente es necesario manifestarle que no habré remuneracion
y/0 pago de ningun tipo por su participacion en este estudio.

Confidencialidad: No se divulgara su identidad en ninguna etapa de la
investigacion, pues toda la informacion que Ud. brinde ser usada solo con fines
estrictos de estudio. En caso este estudio fuese publicado se seguira salvaguardando
su confidencialidad, ya que no se develara en ningdn momento sus nombres ni
apellidos.

Se pone en conocimiento que Ud. puede decidir retirarse de este estudio en
cualquier momento del mismo, sin perjuicio alguno.

Consentimiento

Yo, he leido y comprendido la
informacion anterior y mis preguntas han sido respondidas de manera satisfactoria.
He sido informado(a) y entiendo que los datos obtenidos en la investigacion pueden
ser publicados o difundidos con fines cientificos. Convengo en participar en este
estudio de investigacion. Sé que si presento dudas puedo comunicarme con el
investigador.

Firma del participante:

Firma del investigador:

Fecha:
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REVOCATORIA DEL CONSENTIMIENTO
Yo,
de afios de edad, identificado con DNI/CE N.° Revoco el
consentimiento prestado y no deseo proseguir con el estudio “Clima organizacional y
desempeiio laboral del personal de salud en contexto COVID-19. Lima 2021

” que desarrollara el investigador Arévalo Contreras, José Andrés de la Universidad San
Pedro.

/ /
Fecha Firma del Participante
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7. Solicitud a la institucion donde se va a desarrollar la investigacion.

JUSP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

“Afo del Bicentenario del Perii: 200 afies de Independencia

Huacho, 01 de Julio del 2021

[ Caeta do Pocosontacién |

N* 002-2021/USP-FH.CPG

Sedor General SPNP.

Gral. Josd Luk Salazas Quirox

Director de Sanidad de la Policia Nacional del Perd
uma .-

De mi especial consideracion

Reciba usted e saludo institucional de @ Universidad San Pedro, asimismo
siva o presente para manifestarie que en nuestra universidad formamos
profesionales competentes 3 servicio de 3 region, para lo cual nuestros estudiantes

leren compl SUS conox! tedricos con la practica; en tal sentido,
me permito presentar al sefor:

AREVALO CONTRERAS, Jooé Andrée

Alumno de la Maestria en Clencas de |a Salud con mencidn en Gestion de los Servicios
de Salud; de nuestra casa superior de estudios, por kb gue solcito |a autorizacién gue
corresponda para que nuestro alumno recopile informacidn, en cuanto al desarralio
de su Trabajo de Investigacon, titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERO
LABORAL EN PERSONAL DE LA UNSDAD POSANESTESICA. HOSPMTAL PNP LUIS N. SAENZ,
2021°.

Conocedor de su espintu de colaboradicn y apayo, gesto que permitird a
nuestros alumnos fortalecer & formacidn profesional e insertar los conodmientos en
o ejercicho de la practica me despido de usted, renovandole los sentimientos de mi
espedal consideracion y deferencia.

Alentamente,

NECTORADO

LIDAD UMVERSITARA

o {Mrbots

DFICIMA CENTRAL DE ASMISON
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8. Autorizacion de la institucion donde se va a desarrollar la investigacion
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9. Libro de cédigos

Libro de cédigos

Variable Descripcién Categorias Puntuacién
Edad Afios
Masculino 1
Sexo -
Femenino 2
Superior técnico 1
Superior universitario 2
Gl Grado de instruccion Especialidad 3
Magister 4
Doctorado 5
Médico anestesiologo 1
CO Categoria ocupacional Enfermeras 2
Técnicas de enfermeria 3
Nombrado 1
CL Condicion laboral Contratado 2
Otro 3
AT Tlempq trqbajgpdo en la Afi0S
institucion
ATPA Tiempo trabajando en el Afios
puesto actual
No 0
Clima Clima organizacional (items | No tengo certeza o desconozco 1
Organizacional del 1-20) absolutamente 5
Si
Nunca 1
Desempefio Desempefio laboral (items Pocas veces 2
Regular 3
laboral del 1-18) L
Casi siempre 4
Siempre 5

59




10. Propuesta académica

Plan para un mejoramiento del clima organizacién y desempeiio laboral

1. Datos basicos:

e Institucion: “Hospital PNP Luis N Saenz”

e Area Unidad posanestésica COVID-19
e Direccion: Av. Brasil 26, Jesus Maria

e Distrito: Jesus Maria

e Provincia: Lima

e Region: Lima

e Departamento: Lima

2. Presentacion

El clima organizacional juega un rol fundamental en el sector salud, determinado por el
conjunto de creencias y valores atribuidas al recurso humano. Siendo esencial para el
crecimiento y la identidad en una comunidad. Un clima organizacional favorable influye
en la labor de todo colaborador, es decir en su desempefio. Lo que beneficiaria a la

organizacion en su productividad y logro de sus metas establecidas (Jaiswal et al., 2018).

El comportamiento de las personas tiene rasgos de complejidad y dinamismo, que exige

investigacion, actualizacion y verificacion cuando se estudia el clima organizacional.

Este plan de trabajo de mejora, propone lineas de accion estratégicas para mejorar los
aspectos criticos del clima organizacional de la Unidad Posanestésica COVID-19 del
“Hospital PNP Luis N. Saenz”, buscando lograr la motivacion, confianza y la satisfaccion
del personal asistencial, reflejado en su desempefio laboral, para beneficio de los

pacientes y del establecimiento de salud.

3. ldentificacion de oportunidades de mejora
Los hallazgos cuantitativos nos dan un panorama favorable sobre el clima organizacional
en la Unidad Posanestésica COVID-19 del hospital policial, con niveles altos en el 47.1%

de los encuestados. Este comportamiento, también lo presentaron los recursos
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institucionales (58.8%) y la capacitacion (82.4%). No obstante, componentes como el
liderazgo, cohesion y gestion de conflictos, y comunicacion fueron valorados en un nivel
medio (44.1%, 38.2% y 47.1%, respectivamente).

En cuanto al desempefio laboral, tuvo cifras muy positivas mostrando niveles altos
(61.8%). Respecto a los componentes como el comportamiento de trabajo
contraproducente (73.5%), presentaron niveles muy altos; y el rendimiento de tareas y

rendimiento contextual tuvieron también niveles altos (58.8% y 55.9%, respectivamente).

En la evaluacion de la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral se
observo que esta es significativa y directa (rho=0.94, p=0.021), pero debil. Notandose
mas esta desvinculacién cuando se analizé la relacion de las dimensiones del clima
organizacional con el desempefio laboral. Es decir, los componentes como cohesion y
gestion de conflictos, liderazgo, comunicacién, recursos institucional y capacitacion no
tendrian un efecto o influencia en el desempefio docente, lo que denotaria una
desconexion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, mas adn en el contexto
actual como la pandemia COVIV-19, poniendo evidencia las debilidades de esta unidad

sanitaria.

Estos resultados, conllevaria delinear ciertas acciones o lineas estratégicas para mejorar
el clima organizacional, y por consiguiente el desempefio laboral del personal asistencial
de la Unidad Posanestésica COVID-19 del “Hospital PNP Luis N. Saenz”.

4. Equipo responsable
Conformado por personas designadas de la Unidad Posanestésica COVID-19 del
“Hospital PNP Luis N. Sdenz”, con la colaboracion de la Unidad de Gestion de Calidad

y el Area de Recursos Humanos.
5. Poblacion objetivo
Personal asistencial (médicos anestesiologos, enfermeras, técnicos de enfermeria,

auxiliar) de la Unidad Posanestésica COVID-19 del “Hospital PNP Luis N. Saenz”.

6. Periodo de implementacion
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Para la implementacion del plan de trabajo de mejora se estima un periodo de un afio. Se
realizard una evaluacion luego del proceso de implementacion para determinar la

continuidad de este plan.

7. Planteamiento del plan de accion

Los resultados mostraron aspectos por mejorar, lo cual fueron el insumo para sustentar el
planteamiento de las siguientes lineas de accion, como son: fortalecimiento del trabajo en
equipo y la comunicacién, reforzamiento de las capacidades de liderazgo del personal
directivo y jefatural, mejora de la organizacion de los recursos institucionales y un

programa de capacitacion continua. A continuacion, se detalla cada linea de accion:

7.1. Fortalecimiento del trabajo en equipo y la comunicacion

Esta linea de accidn, es realizar una capacitacion al personal asistencial involucrado en el
area sanitaria sefialada previamente. El objetivo de esta estrategia es reforzar el trabajo
en equipo del personal asistencial, y mejorar la comunicacion, que sea mas horizontal,
donde cada uno de los trabajadores puedan expresarse con libertad y sin temor sobre
temas relacionados a sus actividades laborales. Se espera mejorar la productividad y las

relaciones dentro de los equipos de trabajo.

Para la ejecucion de esta estrategia se planea realizar las siguientes actividades:
- Preparacion del calendario de formacion.

- ldentificar el lugar de capacitacion.

- Busqueda y contratacién del especialista.

- Ejecucidn de la capacitacion.

- Valoracion de la capacitacion.

7.2. Reforzamiento de las capacidades de liderazgo del personal directivoy
jefatural

Esta linea de accion, es realizar una capacitacion al personal directivo y jefatural de la

Unidad Posanestésica COVID-19 del “Hospital PNP Luis N. Saenz”. El objetivo de esta

estrategia es potenciar las habilidades de liderazgo enfocado en la mejora del clima

organizacional del personal directivo y jefatural del area sefialada, utilizando recursos

formativos, que alcancen en un corto plazo un cambio en el clima organizacional, de

forma efectiva, con un personal asistencial que se sienta comprometido y motivado no
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solo a nivel personal sino con la institucion. De esta manera mejore su desempefio,

brindando una atencién en salud de calidad.

Para la ejecucion de esta estrategia se planea realizar las siguientes actividades:
- Preparacion del calendario de formacion.

- Identificar el lugar de capacitacion.

- Busqueda y contratacion del especialista.

- Ejecucidn de la capacitacion.

- Valoracién de la capacitacion.

7.3. Mejora de la organizacion de los recursos institucionales

Esta linea de accion comprende la organizacion de un comité para la mejora de la gestion

de los recursos institucionales, liderado por el jefe de la Unidad Posanestésica COVID-

19 del “Hospital PNP Luis N. Séenz”, e integrado por el personal que suministra los

recursos y los jefes y/o coordinadores que gestionan la labor del personal involucrado

(limpieza, recursos humanos, plan de actividades asistenciales). ElI objetivo de esta

estrategia es mejorar la gestion de los recursos institucionales, su disponibilidad oportuna,

asi como la gestion de acciones que aseguren la labor del personal asistencial y operativo

de forma segura.

Para la ejecucion de esta estrategia se planea realizar las siguientes actividades:

- Convocatoria de los profesionales vinculados a la gestion de los recursos
institucionales.

- Eleccion del jefe del comité de mejora de la gestion de los recursos institucionales.

- Eleccion de los miembros del comité de mejora de la gestion de los recursos
institucionales.

- Elaborar plan de trabajo.

7.4. Programa de capacitaciones continua

Esta linea de accion comprende identificar las necesidades de formacién y organizar un
plan de capacitacion continua para el personal asistencial de la Unidad Posanestésica
COVID-19 del “Hospital PNP Luis N. Saenz”. El objetivo es establecer un calendario o
cronograma de formacion educativa que permita desarrollar y/o reforzar las

competencias, habilidades para un mejor desempefio del personal asistencial. De esta

63



manera se estaria generando un valor agregado a la unidad asistencial, y alcanzar las

metas programadas de la misma unidad.

Para la ejecucion de esta estrategia se planea realizar las siguientes actividades:
- Diagnostico de las necesidades de formacion.

- Establecer las metas y objetivos del programa de capacitacion continua

- Establecer el contenido tematico (cursos de formacién).

- ldentificar los recursos materiales y equipamiento.

- Determinar la duracion de los cursos de formacion (cronograma)

- Aprobacion e incorporacion del programa de capacitacion continua
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8. Cronograma de implementacion del plan de trabajo

Este comprendera tres fases o etapas: organizacion, implementacion y evaluacién, a continuacion, se detalla cada una de ellas:

Fase

Area encargada

Actividad / Linea de
accion

Acciones

Periodo o tiempo de implementacion

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Set

Oct

Nov

Dic

Fase organizacion

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad
de Gestion de Calidad
/ Area de RR. HH.

Convocatoria del equipo
responsable

Seleccién del lider del equipo

Presentacién plan de trabajo de mejora

Fase implementacion

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad

de Gestion de Calidad
/ Area de RR. HH.

Fortalecimiento del
trabajo en equipo y la
comunicacion

Preparacion del calendario de formacién

Identificar el lugar de capacitacion

Busqueda y contratacion del especialista

Ejecucion de la capacitacion

Valoracién de la capacitacion

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad

de Gestidn de Calidad
/ Area de RR. HH.

Reforzamiento de las
capacidades de liderazgo
del personal directivo y
jefatural

Preparacion del calendario de formacion
Identificar el lugar de capacitacion

Busqueda y contratacion del especialista

Ejecucion de la capacitacion

Valoracién de la capacitacion

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad

de Gestidn de Calidad
/ Area de RR. HH.

Mejora de la organizacién
de los recursos
institucionales

Convocatoria de los profesionales
vinculados a la gestion de los recursos

institucionales

Eleccion del jefe del comité de mejora de
la gestion de los recursos institucionales
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Eleccion de los miembros del comité de
mejora de la gestién de los recursos
institucionales

Elaborar plan de trabajo

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad
de Gestion de Calidad
/ Area de RR. HH.

Programa de
capacitaciones continua

Diagnostico de las necesidades de
formacion

Establecer las metas y objetivos del
programa de capacitacién continua

Establecer el contenido tematico (cursos
de formacion)

Identificar los recursos materiales y
equipamiento

Determinar la duracion de los cursos de
formacion (cronograma)

Aprobacién e incorporacién del programa
de capacitacion continua

.III

Fase de evaluacion

Unidad Posanestésica
COVID-19 / Unidad
de Gestion de Calidad
/ Area de RR. HH.

Monitoreo y evaluacion
del plan de trabajo de
mejora

Monitoreo y evaluacion de la ejecucion
del plan de trabajo de mejora

Informe final (Recomendaciones)
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9. Evaluacion del plan de trabajo de mejora
El Area de Recursos Humanos y la Unidad de Gestion de Calidad realizaran el
monitoreo y evaluacion del plan de trabajo de mejora. Asimismo, realizaran las

propuestas de mejoras y retroalimentacion si fueran necesarias.
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