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Resumen

Los climas organizacionales y los compromisos laborales se han convertido en los
centros de las polémicas en los foros internacionales del trabajo en salud. La propia
OIT acepta que cuesta mucho aceptar que estas variables del comportamiento
humano e institucional estan en pleno cambio y transformacion evolutiva, de alli la
importancia de conocer desde dentro lo que pasa con sus relaciones. Desde esta
perspectiva y con el objetivo de determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el nivel del compromiso laboral en tiempos COVID-19, desde la
percepcion del personal del Hospital 1ll EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.
La investigacion descriptiva-correlacional involucr6 a 104 personas, entre
profesionales y administrativos de la institucibn, que aplicaron para dos
cuestionarios estructurados para el estudio. Se encontr6 como resultados, un clima
organizacional Por Mejorar (48,1%) y un nivel de compromiso laboral Medio
(78,8%). Las dimensiones del clima organizacional como el Potencial Humano
estan Por Mejorar (44,2%); el Disefio Organizacional, Por Mejorar (48,1%); y la
Cultura organizacional, Por Mejorar (54,8%). Se concluye que existe relacion
moderada (SpR >250<,650) y una significancia (p<0,05) en todos los casos) entre
el clima organizacional y sus dimensiones de potencial humano, disefio
organizacional y cultura organizacional, con el compromiso laboral en tiempos
COVID-19, en el Hospital 1l EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Palabras clave: Clima organizacional, Disefio organizacional, Cultura

organizacional, compromiso laboral, potencial humano
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ABSTRACT

Organizational climates and work commitments have become the centers of
controversy in international health work forums. The ILO itself accepts that it is very
difficult to accept that these variables of human and institutional behavior are in full
change and evolutionary transformation, hence the importance of knowing from
within what is happening with their relationships. From this perspective and in order
to determine if there is a significant relationship between the organizational climate
and the level of work commitment in times of COVID-19, from the perception of the
staff of Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021. Descriptive-
correlational research It involved 104 people, between professionals and
administrators of the institution, who applied for two structured questionnaires for
the study. The results were found to be an organizational climate for Improvement
(48.1%) and a Medium level of work commitment (78.8%). The dimensions of the
organizational climate such as Human Potential are to be improved (44.2%);
Organizational Design, To be Improved (48.1%); and Organizational Culture, To be
Improved (54.8%). It is concluded that there is a moderate relationship (SpR> 250
<.650) and a significance (p <0.05) in all cases) between the organizational climate
and its dimensions of human potential, organizational design and organizational
culture, with work commitment in COVID-19 times, at Hospital 1ll EsSalud, Victor

Lazarte Echegaray, 2021.

Keywords: Organizational climate, Organizational design, Organizational culture,

work commitment, human potential
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional es puesto a prueba real y simbolicamente tanto como el
compromiso laboral en las instituciones del sector salud con el advenimiento del
COVID-19 en todo el mundo. El 100% de las instituciones de salud, sufren de una
u otra manera el impacto COVID-19, siendo los elementos del clima organizacional
como el desarrollo del potencial humano, disefios organizacionales y la cultura
organizacional, los que mas estan presentando manifestaciones reales en estos
procesos. Este dltimo en cuanto a su propia identidad o forma de encarar los
conflictos internos y externos o las solicitudes de cooperacién, colaboracién y

motivacion para el trabajo (OIT, 2020a).

Alrededor del mundo, un porcentaje importante (60% a mas) de trabajadores de la
salud ha sido afectado directa o indirectamente por esta situacion, tanto en su
desarrollo personal y profesional, como al sufrir la enfermedad. Segun Cockbum,
director del Departamento de Justicia Econdmica y Social de Amnistia, cada 30
minutos muere de COVID-19 un trabajador de la salud en el mundo. Entre enero y
febrero del presente afio ya habian fallecido al menos 18,000 profesionales de la

salud (Trasparence Internacional, 2020).

El 100% del personal de salud sintié en algin momento la sensacion de miedo y
panico debido a las incertidumbres que genera no solo el COVID-19, sino, también,
el abandono y despreocupacion de los gobiernos de turno, que colocan al personal
de salud bajo condiciones laborales de inseguridad, unida a las faltas de equipos
de proteccion individual (EPI), insumos o simplemente de oxigeno para la atencion
del paciente UCI (Bauerle et al, 2020).

Esta politica de abandono y despreocupacion que afecta directamente el clima
organizacional respecto al nivel de compromiso laboral de la corporacion del sector
salud, se la encuentra desde Malasia hasta el Reino Unido (Bolivia hasta EE.UU.,
pasando por paises de toda Africa e incluso por paises como China, Rusia, Canada,
Japon, México y paises que componen el bloque de la Unién Europea, en donde

las muertes son catastroficas por si solas, y que ponen de manifiesto los problemas



internos de los climas organizacionales y los compromisos laborales en las
instituciones de salud (Jalali, DiGennaro y Sridhar, 2020; OIT, 2020b).

Pero, también son afectados los compromisos laborales en términos simbalicos, en
la medida que los trabajadores sienten que no estan protegidos completamente,
por ejemplo, con vacunas. En Latinoameérica Brasil y Perq, a la fecha, no han podido
vacunar al personal de limpieza y recogida de residuos liquido y sélidos de los
establecimientos de salud, ignorando que ellos también estan expuestos al virus
(Braillon, 2020; El Pais, 2020).

El impacto simbdlico también se presenta a raiz de estas manifestaciones reales.
El personal de salud, como todo ser humano, tienen una respuesta emocional en
la medida que son practicamente devaluados y socio-laboralmente excluidos,
situacién que los conducen a tener comportamientos incorrectos poniendo en
riesgo la seguridad del conjunto del personal asistencial, ademas de restar mucho
a los temas de su colaboracion y cooperacion para un flujo seguro del accionar

corporativo en las instituciones (Zahng y Zhang, 2020; OIT, 2020c).

En el Perq, esta situacion es mas dramatica aun en estos tiempos, la relacion entre
los climas organizacionales y los compromisos laborales es altamente politizada,
haciendo que las personas piensen por los defectos de otras, especialmente de
alguien de su propio grupo de trabajo y viceversa. Esto resulta incbmodo ya que
representa una amenaza para todos. La polarizacion politica esta llegando a
presentar situaciones sociolaborales de tolerancia cero, por ejemplo, si bien podria
ser psicolégicamente bueno para unos acumular materiales de proteccion
(desinfectantes, mascarillas, incluso vacunas, etc.) mas alla de lo necesario, para
otros resulta contraproducente, por el solo hecho de no compartir una postura

politica referente de la situacién nacional que vive el pais (UN, 2020).

Esto coloca en tela de juicio la relacion entre los climas organizacionales y los
compromisos laborales, ya que hacen que deje de lado hechos como el acceso de
otras personas a las medidas preventivas contra el COVID-19, que es un beneficio

para el conjunto del personal. Es decir, dicha polarizacion politica coloca al conjunto



del personal en contradiccidbn constante sobre la provisién de dotacion de los
recursos de atencion médica para los pacientes, sobre el nimero de pacientes que
necesitan ventiladores, sobre el exceso de la capacidad operativa, motivo por el
cual, por ejemplo, los profesionales asistentes de la atencion meédica se ven

obligados a hacer concesiones de vida por vida (CIDH, 2020).

Es decir, el grado de adecuacion de las politicas promulgadas a las normas locales
o institucionales y viceversa, puede ayudar a determinar cuanto apoyo debe
recibirse, pero, no se hace porque nadie esta dispuesto a sacrificar ancianos para
salvar a los jovenes. Existe distinta valoracion de la vida humana. Esta
diferenciacion hace que culturalmente la organizacion no pueda viabilizar el flujo de
las acciones empresariales en la entidad debido a que no todo el personal esta
dispuesto, rompiendo con ello la légica que debe seguir el clima organizacional
conocido y el nivel que demanda el compromiso laboral del trabajador (CEPAL,
2020).

Pero, esto no queda alli dentro de la organizacion, generalmente trasciende
afectando la confianza del puablico y de los propios pacientes. En estas
circunstancias las personas hacen juicios de valor anteponiendo lo utilitario de la
vida y la muerte, colocando en el ideario social una duda sobre la capacidad del
personal de salud para la atencién del paciente o para tomar decisiones éticas,
optando por exigir desde fuera de las instituciones de salud, especialmente en
forma mediatica, el cumplimiento de los principios deontolégico en la toma de
decisiones antes que ir detras de las compensaciones exigidas desde diferentes

posturas o intereses personales o grupales (CAF, 2020; OMS, 2020a).

Esto hace que en las instituciones sanitarias se lleven los procesos de atencién con
una gran carga de incertidumbre, se discierne el trato que recibe el personal o las
oportunidades que puedan tener el individuo para la realizacién de sus metas

personales o profesionales (Global Health 50/50, 2020).

En el Hospital Victor Lazarte Echegaray, 2021, la situacién no es muy diferente,

aunque se han superado muchos de los problemas descritos, aun persisten



mecanismos que obstaculizan el accionar corporativo de la institucion. Es
imposible, a la fecha, garantizar un clima organizacional bueno o exigente y un
compromiso laboral a la altura de los acontecimientos, sino se puede contar con
mecanismos claves que aceleren, por ejemplo, la vacunacion del personal no
asistencial para evitar muertes innecesarias o contagios. Situacién que se agrava
al no por contar con mayor numero de personal especializado, falta de seguridad
laboral, o de cooperacidén y cooperacion institucional, ya que constantemente se
observa al personal demandando un trabajo justo a cambio de incentivos que nunca
llegan o simplemente de un futuro asegurado (pasar de contratados CAS a
asegurados por la misma institucion) (OMS, 2020b) Hopman, Allegranzi y Mehtar,
2020).

La mayoria del personal es contratado via sistema administrativo de servicios
(CAS), que no permite que el personal cuente con todos sus beneficios sociales y
laborales, ni tenga una posibilidad real de ascenso dentro de la institucion. El juego
de la institucion para no innovar las caracteristicas de su accionar corporativo, hace
que el potencial humano dificilmente pueda ser desarrollado o innovador, que no
se pueda generar nuevas ideas o hacer que los mecanismos de trabajo sean
flexibles, asumiendo que el trabajador necesita adaptarse a los nuevos
requerimientos o disposiciones que se emanan a raiz de los cambios que se

presentan con el COVID-19.

Gran parte de la responsabilidad interna en los desajustes del clima y el nivel de
compromiso del usuario interno se deben al papel que juega el personal directivo
al no aplicar los principios de equidad y trato justo, haciendo que el trabajo del
personal se encuentre bajo la presién de una creciente polarizacion de intereses,
de un acelerado cambio en el uso de las tecnologias, de restricciones de los
descanso y la presencia de grandes estructuras burocréaticas que no permite que el
personal se enfoque principalmente en su trabajo. A partir de alli se generan
distracciones, deslealtades, desapegos y resentimientos generados por las
incertidumbres, temores, pavor, y espanto existencial, planteados originariamente

por el comportamiento diverso y variado del COVID-19 (OEA, 2020).



Algunos argumentan que el trabajador esta obligado a cumplir con los planes
previstos, sin embargo, este no llega a nunca a conocer cuéles eso son esos
planes, ni cdmo se organizan, elaboran o ejecutan, lo que desmotiva al trabajador
frente a los resultados que va encontrando en su camino por el trabajo realizado.
Otro de los elementos que caracterizan de la realidad problematica de la relacion
entre el clima organizacional y el compromiso laboral se encuentra en el cambio
constante de las reglas del juego y, estos cambios se hicieron muy frecuentes el
COVID-19, sobre todo en la medida en que se iban asumiendo las
recomendaciones evolutivas y transformacionales de bioseguridad de la OMS/OPS
2020y, de compromiso laboral de la (OIT, 2020c).

Bajo estas condiciones ninguna organizacion puede decir que su clima
organizacional y/o los niveles de compromisos laborales han quedado intactos. Si
bien es cierto, existe un cierto nivel de compromiso laboral y grandes esfuerzos por
mejorar los climas organizacionales, se necesitan comprender las relaciones y
correlaciones que se dan entre estos dos componentes del trabajo institucional,
para encauzar comportamientos y procesos motivacionales del compromiso
laboral, asi como las preceptivas del trabajo institucional en este campo (OIT,
2019b; OIT 2020b). Ante lo anterior, este estudio plantea la siguiente interrogante:
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el nivel del compromiso laboral

en tiempos COVID-19 en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021?

Tedricamente, este estudio se justifica para medir mejor el énfasis que las
instituciones le dan a la relacion entre el clima organizacional y el nivel de
compromiso de sus empleados con su trabajo. Desde una mirada médico social,
permite dar cuenta sobre los resultados del trabajo institucional en este campo y si
estos valen la pena, de acuerdo a las necesidades y posibilidades de satisfacer los
requerimientos para mejorar el accionar corporativo de la institucion. Técnicamente
la investigacion permitira mejorar los criterios de valoracidbn de las metas
institucionales, teniendo en cuenta que el presente estudio pueda ayudar a
esclarecer la forma en que se estan manejando las ventajas funcionales del clima

organizacional y del compromiso laboral.



Estos presupuestos de pesquisa nos permiten formular una hipétesis de que, en el
afo 2021, durante el periodo COVID-19 en el Hospital Victor Lazarte Echegaray |l
EsSalud, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel de
compromiso laboral. A su vez, fue posible proponer como Objetivo General:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el nivel de compromiso laboral
en tiempos de COVID-19 en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021.

Los objetivos especificos del estudio fueron: a) Establecer la relacion entre el clima
organizacional y el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19 en el Hospital
[l EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021; b) Establecer la relacion entre el clima
organizacional en su dimension de potencial humano, con el nivel del compromiso
laboral en tiempos COVID-19 en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021; c) Establecer la relacion entre el clima organizacional en su dimension de
disefio organizacional, con el nivel del compromiso laboral en tiempos COVID-19
en el Hospital 11l EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021; d) Establecer la relaciéon
entre el clima organizacional en su dimension de cultura organizacional, con el nivel
del compromiso laboral en tiempos COVID-19 en el Hospital 1l EsSalud, Victor

Lazarte Echegaray, 2021.



Il. MARCO TEORICO

El presente marco tedrico es antecedido por las referencias empiricas
internacionales y nacionales que sobre el area tematica se cuentan hoy en dia,
también contiene una exposicion del estudio de las variables, asumiendo una

postura de investigacion al respecto.

Es asi, que internacionalmente podemos considerar algunos precedentes y citar un
estudio de Enciso, (Espafia, 2020), que se propuso como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y liderazgo transformacional con el
compromiso organizacional, un andlisis retrospectivo de esta revision de la
literatura consideré 6 estudios sobre clima organizacional, 9 estudios sobre el
compromiso organizacional y 3 estudios sobre liderazgo transformacional encontré
que la revision de la literatura mostr6 que el clima organizacional aumenta el
compromiso de los empleados. Se concluye que las practicas de cuerpo laboral
influyen en el clima organizacional y el compromiso laboral tanto a nivel ético como

emocional en el lugar de trabajo.

De la misma forma, Pefia, et al, (México, 2021), tiene como objetivo general
determinar la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral del
trabajador de la salud en el estado de Jalisco, México. Un estudio descriptivo
relacionado con un disefio transversal de 285 personas que completaron el
cuestionario de Meyer y Allen (1991), encontr6 que el 75,4% tenia un clima
organizacional moderado y en el 95% un compromiso regular. Concluyeron que el
clima organizacional y el nivel de compromiso laboral se complementan para
enfocarse siempre en las necesidades de los empleados y su entusiasmo y
bienestar.

Por su parte Quimi (Pera, 2021), cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el
compromiso laboral, la resiliencia y el sindrome de burnout en el personal del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus durante el COVID-19 en 2020. Estudio
correlacional y disefio transversal, encuesta a 104 trabajadores. Los resultados

muestran que el 44.44% del compromiso laboral pueda explicarse por la flexibilidad



con una correlacion directa. Concluyeron que la persistencia y el compromiso en el

trabajo estan significativamente relacionados (Rho=.666; p<.01; -B= 0,99).

Asi mismo, en el trabajo de Regalado (Lima, 2020), se plante6 como objetivo
determinar la influencia del clima organizacional en el compromiso con el trabajo
en el Hospital San Bartolomé de Lima en el afio 2020. El estudio relacionado con
el disefio transversal involucro a 254 profesionales. Los resultados arrojaron que el
26% considero que el clima organizacional era débil, el 65,7% fuerte y el 8,3% muy
fuerte. En cuanto al compromiso laboral, el 25,6% lo calific6 como muy bajo, el
62,6% como moderado y el 11,8% como alto. La conclusién es que el clima
organizacional tiene un efecto positivo en el compromiso laboral de los enfermeros
(p=0,000<0,05).

Por lo tanto, Donayre y Poma (Lima, 2020), cuyo objetivo fue determinar la relacién
entre la gestion de compras y compromiso laboral en el marco de la pandemia del
COVID-19 en el Instituto Nacional del Nifio de San Borja, 2020. La investigacion de
tipo descriptiva y disefio transversal involucro a 33 empleados. El resultado muestra
que el compromiso en el trabajo alcanza el 75,76%. En conclusién, si existe

correlacion significativa entre variables (p<0,05).

Desde esa misma perspectiva al trabajo de Orihuela (Chao, 2020), el objetivo fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral entre
los empleados que elaboraban en el Centro de Salud Puente Chao en la era del
COVID-19. Participaron del estudio descriptivo correlacional 60 funcionarios
administrativos y de enfermeria. Los resultados mostraron que el clima
organizacional fue Regular en un 83,3% y el indice de satisfaccién fue de un 96,7%.
Se concluyé que el clima organizacional se correlacioné significativamente
(p<0,05).

Por ultimo, se encuentra con el trabajo de Sanchez (Trujillo, 2020), que tiene como
objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Hospital Distrital Santa Isabel. Estudio descriptivo

correlacional con una muestra a 50 trabajadores. Como resultado se mejoré en un



80% la percepcion del clima organizacional y se obtuvo en un 72% la calificaciéon
de insatisfaccion o satisfaccion con el trabajo. Se concluyé que existe una

correlacion significativa.

En estos trabajos dificilmente se ha podido observar una definicion clara de la
relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral durante el COVID-
19, posiblemente porque sus alcances han estado centrados en una identificacion
descriptiva de las variables por separado y no, en la relacion misma entre las dos.
Sin embargo, el clima organizacional se define como las condiciones y formas en
que se estructuran las actividades de una organizacion, de acuerdo a su capacidad
para coordinar los alcances de las metas y objetivos del trabajo, se trata de cuanto
mayor o menor énfasis se pone en la divisién de las actividades, siendo que estas
deben ser desempefiadas l6gica y comodamente de acuerdo a las caracteristicas
de cada individuo o grupos (Chiavenato, 2004; OIT, 2020c).

El clima organizacional se considera como un elemento estratégico o una
herramienta de planificacion para la division del trabajo o la necesidad de aunar las
actividades de manera racional y eficaz de acuerdo con el tipo de actividades que
necesitamos para cumplir con los objetivos y metas institucionales. Se maneja el
criterio de que estos elementos deban ser trabajados en tres areas, principalmente
del desarrollo del talento humano, el disefio y cultura organizacional, para
establecer mecanismos para la coordinacion de individuos y grupos, asi como el
control de la eficiencia de las estructuras organizacionales y la adecuacién a el
sistema necesario (OPS/OMS, 2020).

Esto puede interpretarse como que el clima organizacional es un estado de cambios
que se dan de forma continua y que necesitan de procesos de adaptacion, donde
las necesidades primarias no requieren ser satisfechas, por el contrario, busca dar
énfasis a la satisfaccion de las necesidades de orden superior. Es por ello que la
no satisfaccion de necesidades mas elevadas conlleva a una frustracion importante
gue a su vez provoca innumerables conflictos de adaptacion, como el hecho de que

sean siempre las personas que ostentan cargos en puestos de autoridad las que



deban satisfacer dichas necesidades superiores (Vaquedano, Flores y Moran,
2020; Zhang, 2020a; Zhang, 2020b).

Por otro lado, es importante saber que la administracion de las adaptaciones y las
inadaptaciones de las personas, varian de persona a persona, segun los momentos
0 situaciones que les toca vivir y, que de ello depende incluso el bienestar de los
trabajadores. A través de ellos si los empleados se sienten bien, pueden percibir
adaptacion y disonancia, con otros 0, si son capaces de enfrentar solos las
exigencias y los retos que le plantea la situacion actual. Desde este ultimo punto de
vista, resulta ser el ambiente existente entre los trabajadores de la organizacion lo
gue define el clima organizacional y se vincula estrechamente al nivel de motivacién
de dichos trabajadores (Zhang, 2020b).

También es posible definir al clima organizacional como la percepcién del entorno
corporativo y la manera en cdmo se experimentan las caracteristicas propias del
ambiente laboral por parte de sus miembros o trabajadores; influyendo
sustancialmente en el quehacer organizacional de estas personas. Es decir, que la
conceptualizacion o idea de clima organizacional comprende un vasto conjunto de
factores que ejercen vital influencia sobre las personas y su motivacion. Y estas
son propiedades motivacionales del clima organizacional que provocan distancias
0 acercamientos, si el clima organizacional es percibido como favorable es porque
los miembros de la organizacién sienten que sus necesidades personales como
colectivas son satisfechas; mejorando el estado de animo de las personas. En
cambio, es percibido como desfavorable cuando surge frustracién en el personal
de la corporacion debido a la no satisfaccion de dichas necesidades. En tal sentido,
se puede afirmar que el grado de motivacion de las personas esta directamente
vinculado al clima organizacional y ambos se retroalimentan e influyen entre si
(Culma et al, 2020).

Ahora, el Potencial Humano como dimension del clima organizacional, se define
como la percepcidn de la capacidad del personal para comprender e interpretar su
papel dentro en la conducta corporativa de la institucién. Se estima que dentro de

este concepto se encierra el analisis de las habilidades y destrezas del trabajador

10



y su proyeccién de crecimiento personal y profesional y, no se fija s6lo en lo que
hace en la actualidad (Barcenas, 2020; Erquicia et al, 2020).

Bajo esta premisa todos los trabajadores, sin tener en cuenta sus diferencias
personales, estan obligados a desarrollarse en consonancia con los objetivos de la
institucién o de los propios trabajadores, puesto que su libertad es la que debe estar
garantizada para definir si puede seguir avanzando en sus propios objetivos tanto
personales como profesionales dentro de la institucion o si necesita cambiar de

ambiente (Quemaduras et al, 2021).

Hoy todas las organizaciones tienen como exigencia que absolutamente todas y
cada una de las personas cuenten con competencias diferenciadas y que sean
capaces de renovar sus habilidades y conocimientos; esto implica que sean
conscientes de la necesidad de renovarse permanente para que sean competitivos
y, que para ello es necesario canalizar su participacion y apoyo dentro de conjunto
objetivos y metas institucionales o de sus propias expectativas individuales y

desarrollo (Reynaldos, 2020).

Mientras que, Chiavenato (2004), destaca elementos motivadores del desarrollo del
potencial humano de acuerdo a la capacidad que tienen las instituciones para
implantar estrategias de desarrollo de las habilidades y compromisos requeridos,
reforzar conscientemente los comportamientos y competencias organizacionales.
Estos elementos estdn supuestamente articulados a los mdultiples proyectos de
cambio a través de procesos globales, de la seleccion de un enfoque definido, la
eleccion de las mejores practicas y las rupturas de las de potencialidades de tal
manera que la organizacion tenga una elevada capacidad de respuesta ante
situaciones dificiles. En esa l6gica de desarrollo, estas estrategias deben aportar
productivamente a la institucion. Desde este punto de vista el potencial humano
estd compuesto por experiencias que aporta oportunidades de crecimiento

personal y desarrollo profesional.

Las formas de expresién de la sensibilidad de la institucion para entender las

necesidades del personal en esta area, estdn dadas por la magnitud de dichas

11



estrategias, de las politicas para la capacitacion y el desarrollo de nuevos
aprendizajes, que se concentran no solo en el puesto que actualmente ocupa el
trabajador, sino, para aumentar su capacidad de desempefiar mejor sus
responsabilidades actuales. Es decir, en estos procesos si se observan, desde el
plano de la coyuntura actual, los elementos que deben ser considerados dentro de
los planes soporte o de apoyo psicoeducativos, para preparar a las personas a
enfrentar los recientes retos de las posturas actuales y/o para adoptarse a sus
desafios (Lee et al, 2021).

Por su lado el disefio organizacional como un aspecto del clima organizacional, se
explica por la forma en que son dispuestas las estructuras, estrategias, tanto de
innovacion, de reduccién de costos, como, de imitacion o de réplica de procesos.
Estos elementos van estructurando de acuerdo a las caracteristicas de la
organizacion, a la forma en que se usan las tecnologias, a la variedad de las
actividades o, de la forma en que disponen los equipos de trabajo y la graduacion
de las rutinas, como si estuviéramos ante un gran catalizador para la clasificacion

de las diversas actividades que se defienden en la institucion (Whitebird et al, 2021).

Bajo esa mirada, el disefio organizacional responde a las necesidades del
cumplimento de las actividades no rutinarias, incluye una gran operacion o formas
de trabajos individual y colectivo y, tiene, definitivamente, un caracter flexible por la
complejidad que presentan los demas elementos del clima organizacional
(potencial humano y cultura organizacional) y el grado de diversidad de la
orientacion a hacia metas y valores, tanto institucional, individual y funcionalmente

(Chalmers y Brannan, 2021).

Para autores como (Lee et al, 2020 y; Hoff, Lee y Prout, 2021), consideran que el
disefio organizacional no es sino, el grado de esfuerzo unificado que logran las
instituciones para visualizar los flujos de sus acciones a nivel corporativo. Implica
un despliegue de capacidades para sistematizar gran parte de la explicacion de las
incertidumbres del entorno, como de la capacidad, volatilidad y complejidad de las
mismas. La capacidad se refiere a la forma en que se prevé las acciones de soporte

de los procesos de crecimiento, de la volatilidad y del grado de la inestabilidad, para
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calcular los procesos de adaptaciéon a los cambios imprescindibles en este sentido

el disefio organizacional es dinamico y por ultimo el entorno.

La complejidad es relativa a las dinamicas internas que se establecen en los
disefios organizacionales para definir el grado de heterogeneidad y concentracion
de los elementos que pueden permitir vigilancia, control y supervisién o, garantizar
el cumplimiento de las estrategias organizacionales. Representa la forma en que
se debe cuidar la imagen institucional y garantizando su funcionalidad, por lo tanto,
este elemento del disefio organizacional, permite que las instituciones adecuen sus
climas organizacionales a las necesidades de operar en entornos dindmicos y
complejos, enfrentando el mayor grado de incertidumbres previsibles. Esta
definicion tridimensional del disefio organizacional, permite llegar a conclusiones
generales sobre los diferentes climas organizacionales. Cuando va menos escasos
de dinamismo y complejidad, se habla de entornos mas estructurados y organicos
(Hoff, Lee y Prout, 2021).

Por su parte, la dimension cultural de una organizacién, se define como una forma
estructurada términos de aspectos, ideas, creencias, costumbres, reglas,
tecnologias, etc. Por lo tanto, se supone que los métodos y estilos de trabajo forman
un marco cultural por el cual cualquiera puede juzgar otras culturas. Pero, este es
un concepto muy relativo porque cada organizacién o institucion tienen sus propios
métodos y estilo de trabajo o sus propias formas de vida organizacional y, en ella,
se incluye el respeto a sus propias creencia y actitudes, que solo responden a su
contexto cultural y sistema que comparte todos los miembros de una organizacion
y, e€s lo que le permite a una institucion u organizacion distinguirse de las demas
(Jahangiri et al ,2021).

Para la OIT (2020c), la cultura organizacional representa la manera esquematizada
y estructurada que cada institucion deja en la forma de pensar y actuar de los
miembros de la organizacion. Por tanto, se tiene como supuesto que la naturaleza
de toda cultura organizacional se sustenta en la forma en que se planifica, se
organizay se ejecutan todas las acciones dentro de la corporacion o instituciéon; es

decir, la forma en que, por ejemplo, la forma en que se trata a los pacientes y al
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personal, o el nivel de autonomia y libertad en tienen en sus unidades vy la lealtad
que los colaboradores perciben por la institucion. Ademas, representa las
percepciones de los directivos, de los trabajadores y refleja una forma de
estructurar y seguir métodos y estilo de trabajo para manejar los asuntos, tanto

internos como externos de la institucion.

Por otra parte, la cultura organizacional como dimension del clima organizacional
representa un universo simbolico en la institucion, porque proporciona los
referentes normativos para el desempefio de los trabajadores y expresa su
identidad. Desde de este ultimo punto de vista la cultura organizacional se
construye a lo largo del tiempo e incorporar todas las practicas y formas de trabajo,
asi como un conjunto de representaciones psiquicas y sistemas de significados
coherentes que conecten a todos los miembros de una institucion en torno a sus

objetivos y sus formas de actuar (Culma et al, 2020).

También, la cultura organizacional constituye lo que representa la institucion desde
el pasado, en el presente y su vigencia a futuro. Esto genera la idea de cohesion
dentro y fuera de la organizacion, por eso, se asume como un proceso de
ensefianza aprendizaje continuo que se desarrolla con normas informales, no
escritas, pero que orientan conductas unipersonal y colectivos dentro de la accionar

corporativo de las instituciones (Chalmers y Brannan, 2021).

El fondo de la cultura organizacional es concebir un camino bien definido que
asegure la ejecucion de la mision y la visiébn de una institucion y sus objetivos, por
eso, debe alinearse con otros aspectos del clima organizacional, como la
planeacion estratégica, una adecuada direccion, un control constante, etc. Todos
estos elementos pueden ser faciles de percibir, pero dificil de entender y
comprender, porque la cultura puede verse como un iceberg, donde sélo una
pequefia parte o fraccion de un todo es visible. Sin embargo, esa fraccion es
suficiente para que las personas muestren todos sus aspectos formales e
informales de existir mostrando sus actitudes, valores, las normas, etc. En ese
sentido, puede hablarse de los aspectos no visibles de la propia cultura

organizacional; lo que hace que sea mucho mas dificil de interpretar, entender o
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dilucidar, asi como también de hacerlos evolucionar o transformarse (Nelson,
Taylor y Walsh, 2020).

Con respecto al compromiso laboral, se define como la forma estructurada de la
motivacion personal para alcanzar elevados fines a partir del desempefio
organizacional. Este concepto esta consocio a los aspectos actuales de
supervivencia en el trabajo en un mundo cambiante, inestable laboralmente, sobre
el descansan basicamente la cooperacion y la colaboracién interna, el impacto del
desempefio y la forma como se conducen segun los objetivos globales de la
instituciéon (Hoff, Lee y Prout, 2021).

Ademas, el Compromiso Laboral, es un concepto complejo que asocia la
sostenibilidad del desempefio organizacional con las variaciones de los factores
criticos como la estrategia, la forma de uso de las tecnologias y el disefio y cultura
organizacional. Es decir, se define como una forma del desarrollo humano en donde
sus motores impulsores son los conocimientos, las habilidades y destrezas que la
persona expone para mejorar la direccion de las operaciones dentro de la empresa.
Por eso, la OIT, 2020, lo une constantemente al concepto de la motivacion para el
trabajo y, varias razones son las que explican por qué las personas se desempefian

de manera distinta. (Wang, Weng y Jiang, 2020).

En consecuencia, la diversidad de los compromisos laborales, representan
patrones de comportamientos y estos, casi siempre estan asociados a las
necesidades y metas personales, la competitividad y recompensas intrinsecas y
extrinsecas institucionales. El nivel de las aspiraciones, representan el dominio
motivacional del compromiso laboral, que casi siempre se ocupa de definir las
formas evolutivas del comportamiento humano en el trabajo (Meyer y Allen, 1991;
Wang, Weng y Jiang, 2020).
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de Investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de Investigacion

El tipo de estudio es de correlacion descriptiva, donde no se
manipulan las variables y solo se describe la correlacion cruzada para
explicar la relacion entre ellas y sus pesos (Hernandez- Sampiere y
Mendoza, 2018).

Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es transversal, ya que los datos se
recolectaron en un momento dado. El tipo y disefio del estudio se
puede basar en el diagrama conforme (Hernandez- Sampieri y
mendioza,2018).

X3(=1)
t
M r
v
Y=y

Donde:

X8 (=) = Clima Organizacional en tiempos COVID-19, con sus
tres dimensiones en estudio (Potencial Humano, Disefio
Organizacional y Cultura de la Organizacion).

Y!(i=1)=  Compromiso laboral en tiempos del Covid-19.

M= Representa la poblacion en estudio.

R= representa la relacion entre las variables.

16



3.2 Variable y Operacionalizacion
3.2.1 Variables
Variable Correlacional 1: (Cuantitativa)
- CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensiones
Potencial Humano
Disefio Organizacional

Cultura de la Organizacion

Variable Correlacional 2 (Cuantitativa)
- COMPROMISO LABORAL

3.3 Poblaciéon, Muestray Muestreo
3.3.1 Poblacién
Participaron 1,178 profesionales de la salud y personal
administrativos de diversos grupos ocupacionales que elaboran en
tiempos COVID-19 en el hospital 1l EsSalud, Victor Lazarte
Echegaray, 2021.

Distribucién de la poblacion

Trabajador asistencial y administrativo Total
Médico 268
Odontologo 5
Obstetras 23
Psicélogo 5
Nutricionista 9
Trabajador(A) Social 5
Quimico farmacéutico 13
Bidlogo 2
Enfermera (O) 307
Tecno6logo médico en terapia fisica y 11
rehabilitacién

Tecnodlogo médico en terapia de ocupacional 1
Tecndlogo médico en terapia de lenguaje 2
Tecno6logo médico en laboratorio 12
Tecno6logo médico de radiologia 10
Técnico de enfermeria 141
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3.3.2

3.3.3

3.34

Técnico del servicio asistencial 49
Auxiliar de servicios asistencial 69
Digitador asistencial 38
Chofer asistencial 7
Profesional técnico 2
Personal administrativo 199
Total 1,178

Criterios de inclusion
Personal cuya antigliedad en la institucion sea superior a un afo.

Personal que voluntariamente acepta participar en el estudio.

Criterios de exclusion
Personal con algun trastorno psicolégico que presente al emplear las
pruebas del estudio.

Muestra

Lo constituyeron 104 profesionales de la salud asistencial y personal
administrativos de diferentes grupos ocupacionales que elaboran en
tiempos covid-19 en el hospital Il EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021.

Férmula aplicada:

NZ2*p (1-p)

(N-1) E? + Z* * p (1-p)
Donde
E = Error esperado: 0.04 (4%)

p = Confianza: 95%. La satisfaccion de la prueba piloto, realizada en

enero del 2021, reporta 95% de satisfaccion.
Z = 3,8416 (1.96 con nivel de significancia estadistica < 5%)
N = Poblacién: 1178

1,178 (3,8416) * 0,95 (1-0,95)
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3.4

(1,177) (0.0016) + 3,8416 * 0,95 (1-0,95)

214.956728

2.065676

n = 104,06120224081
n =104

3.3.5 Muestreo
Se aplic6 una muestra de probabilidad aleatoria simple a una

poblacién conocida (Hernandez- Sampieri, Mendoza, 2018)

3.3.6 Unidad de analisis
Constituyeron profesionales de la salud asistencial y personal
administrativos de diferentes grupos ocupacionales que elaboran en
tiempos covid-19 en el hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021.

Técnicas e Instrumentos de Recopilacién de Datos
3.4.1 Técnica
Aplicaciones de encuestas, con abordaje persona a persona.

3.4.2 Instrumentos
- Cuestionario Valorativo del Clima Organizacional, elaborado y
aprobado por la direccibn de Garantia de la calidad y
acreditaciéon del MINSA (Aprobada mediante RM N° 468-
2011/MINSA). Consta de 28 items, distribuidas en tres (03)
dimensiones de la siguiente manera: potencial humano (11
reactivos), disefio organizacional (9 reactivos) y cultura de la
organizacion (8 reactivos). Nuevamente, las respuestas se dan

en una escala de tipo Likert con 4 opciones de respuesta que
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van desde (1) Nunca, hasta (4) Siempre (MINSA, 2011). Utiliza
una herramienta de filtro para crear 4 categorias de medicién

gue dividen la puntuacion en:

Variable / Categorias

Dimensiones Saludable Por Mejorar No Saludable
Clima 84-112 56-83 28-55
organizacional

Potencial Humano 33-34 22-32 11-21
Disefio 27-36 18-26 9-17
Organizacional

Cultura 24-32 16-23 8-15
Organizacional

- Cuestionario Valorativo del Compromiso Laboral de Meller y
Allen (1991) adaptado por Castafieda 2021 para el presente
estudio. Costa de 18 reactivos. Aplica a escalas de Likert con
5 alternativas de respuestas que van desde (1) Total
Desacuerdo, hasta (5) Totalmente Acuerdo. Emplea una

herramienta de tamizaje para establecer 3 categorias de

calificacion:
Variable Categorias
Alto Medio Bajo
Compromiso Laboral 66-90 42-65 18-41

3.4.3 Validacion y confiabilidad
Validez y confiabilidad del Cuestionario Valorativo del Clima
Organizacional. Fue aprobado para su uso institucional el afio 2011
(MINSA, 2011). Su aplicabilidad es relevante hoy y responde a la
necesidad de sistematizar la informacion a nivel institucional. Para
aplicar la validacion de juicios de expertos, se requirié la participacion
de cinco profesionales de la salud, quienes observaron el instrumento
y recomendaron las correcciones necesarias a los puntos

presentados durante el estudio.
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Ficha Técnica 1

Titulo: Adaptacion del Cuestionario valorativo del Clima organizacional

Autor: MINSA (2011) / Castafieda 2021.

Afio 2021

Aplicacion 28 trabajadores del Hospital Ill EsSalud Virgen de la Puerta

Bases Originalmente se baso en los planteamientos de Robbins (1994) sobre el

tedricas comportamiento organizacional. Actualmente se aplican los criterios de la
OMS (2020a) sobre el clima organizacional, y la postura de la OIT 2019a)
sobre los perfiles psicol6gicos del comportamiento del personal de salud.

Version Adaptacion propia

Sujetos de | Trabajadores Hospital Il EsSalud Victor Lazarte Echegaray, 2021

aplicacién

Tipo de | Encuestas con abordaje persona a persona

aplicacion

Duracion 13 minutos

Normas de

puntuacion

Se utiliza escala de Likert para las opciones de respuesta en una escala
de 1 al 4. Al puntaje general se aplica una herramienta de tamizaje de la
puntuacién para establecer categorias de medicion de la variable, segin
objetivos del estudio.

Campos de

aplicacion

Trabajadores de salud del Hospital Il EsSalud Victor Lazarte Echegaray

Validez

Validacion Interna

El instrumento fue elaborado bajo los supuestos teéricos de (Robbins
1994) y el (MINSA 2011), fueron adaptados para el presente estudio
aplicando los criterios valorativos del clima organizacional de la (OMS
2020a) y la (OIT, 2019a).

Validacion de Contenido y Estructura:

La prueba se someti6 a evaluacion de Jueces Expertos que bajo el formato
de V-Aiken aplicaron los criterios de coherencia logica, correspondencia,
claridad, suficiencia, relevancia y pertinencia, obteniéndose un Coeficiente
de concordancia positivo mayor del 90%. Los Jueces Expertos fueron:
-Milagros Adriana Infantes Cruz

- Erick Estrada Puicon

-Segundo Guzman Pérez

-Vivien Anette Ramirez Meléndez

- Evert Castillo Castro

Confiabilidad

Se realiz6 un estudio piloto en 28 trabajadores de salud encontrandose:
Alfa de Cronbach basada

en elementos estandarizados

Clima organizacional a nivel general ,956
Potencial Humano ,904
Disefio organizacional ,872
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Cultura Organizacional ,875

Las correlaciones fueron mayores de ,350 en todos y en ningin caso
los valores de referencias de

sobrepasaron las pruebas y sus

correlaciones intraclase present6 alta significancia estadistica.

Conclusién Estando a lo concordado por los Jueces Expertos y a lo reportado en
estudio piloto sobre la confiabilidad, se concluye que la prueba esta apta
para su aplicacion en el presente estudio.

Categorias Variable / Categorias

Dimensiones Saludable Por Mejorar No Saludable
Clima 84-112 56-83 28-55
organizacional

Potencial 33-34 22-32 11-21
Humano

Disefio 27-36 18-26 9-17
Organizacional

Cultura 24-32 16-23 8-15

Organizacional

Validez y confiabilidad del Cuestionario Valorativo del Compromiso

Laboral. Aplicado internacionalmente con 18 reactivos comparando

escalas a nivel internacional.

Ficha Técnica 2

Titulo: Cuestionario Valorativo del Compromiso Laboral.

Autor: Meyer y Allen (1991) /Adaptado por Castafieda 2021.

Afo 2021

Aplicacion 28 trabajadores del Hospital Ill EsSalud Virgen de la Puerta

Bases tedricas

Planteamientos de Meyer y Allen (1991) sobre las sub escalas del
compromiso laboral en las organizaciones. El supuesto trabaja los
componentes afectivos, compromiso continuo y compromiso normativo

del comportamiento del trabajador.

Version Adaptacion propia

Sujetos de | Trabajadores Hospital Il EsSalud Victor Lazarte Echegaray, 2021
aplicacion

Tipo de | Encuestas con abordaje persona a persona

aplicacioén

Duracion 7 minutos

Normas de | Se utiliza escala de Likert para las opciones de respuesta en una
puntuacion escala de 1 al 5. Al puntaje general se aplica una herramienta de

tamizaje de la puntuacion para establecer categorias de medicién de

la variable a nivel general.
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3.5

Campos

aplicacién

de

Trabajadores de salud del Hospital 1l EsSalud Victor Lazarte
Echegaray

Validez

Validez Interna
El instrumento fue validado por (Arciniega y Gonzales, 2006) en
México y por (Chiang et al, 2010) en Chile. Fue reestructurado para el
presente estudio haciendo uso de los criterios de (OIT, 2019b) y La
(OMS, 2020b)

Validez de Contenido y estructura

El instrumento fue validado por Jueces Expertos que bajo el formato
de V-Aiken aplicaron los criterios de coherencia l6gica,
correspondencia, claridad, suficiencia, relevancia y pertinencia,
obteniéndose un Coeficiente de concordancia positivo mayor del 90%.
Los Jueces Expertos fueron:

-Milagros Adriana Infantes Cruz

- Erick Estrada Puicon

-Segundo Guzman Pérez

-Vivien Anette Ramirez Meléndez

- Evert Castillo Castro

Confiabilidad

Se realiz6 un estudio piloto en 28 trabajadores de salud encontrdndose
un Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados de ,902.
Las correlaciones de los elementos fueron mayores ,400 y los valores
de alfa de Cronbach por si es eliminado el elemento no sobrepasaron
los niveles de referencia de la prueba. Los resultados de las medias
promedio de la correlacion intraclase es de ,901 que con 95% de
confianza y 5% de error oscila entre ,839 a ,947 con una varianza bruta

de 10,104, otorgando alta significancia a la prueba ,000.

Conclusién

Estando a lo concordado por los Jueces Expertos y vistos los
resultados de la prueba piloto, se concluye que la prueba es apta para

su aplicacidén en el presente estudio

Categorias

Variable Categorias

Alto Medio Bajo

Compromiso 66-90 42-65 18-41
Laboral

Procedimientos:

Se realizaron todas las coordinaciones con las autoridades del Hospital 1lI

EsSalud Victor Lazarte Echegaray, 2021, para la realizacién del presente

estudio, obteniéndose autorizacion oficial para ello.
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3.6

El personal fue abordado al azar en las instalaciones del establecimiento de
salud sin interferir con su trabajo y en espacio libres dentro de la institucion.
Todos fueron informados sobre los objetivos y fines del estudio e invitados a
cooperar voluntariamente en el uso del cuestionario. El 100% acept6 nuestra
invitacién y cuando comenzé la encuesta, nadie se fue después de completar

todas las respuestas.

El tiempo promedio de la aplicacion de la encuesta fue de 18 minutos. Estos
estudios se califican directamente en computadoras usando codigos
digitales patentados. Se conté con el apoyo del procesador estadistico
espafiol SPSS-Vv22.

Método de Andlisis de Datos

Los resultados fueron analizados haciendo uso de frecuencias simples y
ponderadas al establecerse razones cruzadas entre las variables. También
fueron analizadas a través de los Coeficientes de Correlacion de la Prueba
estadistica Spearman R, aceptado una significancia estadistica p< 0,05y los
niveles de correlacion: Bajos (<, 250), Moderado a bajo (, > 250-, < 450),
Moderado a alto (>, 450 a <, 650) y Altos (>, 650). Se hizo uso del Spearman
R por no existir una distribucién de normalidad positiva de los resultados,

como lo muestra la prueba de Kolmogorov Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,268 104 ,000
Potencial Humano ,231 104 ,000
Disefio Organizacional ,250 104 ,000
Cultura de la Organizacién ,302 104 ,000
Compromiso Laboral ,415 104 ,000
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3.7

Aspectos éticos

Este estudio incorpora los principios éticos recomendados por la Declaracion
de hesinki y el Cbédigo de Conducta del Informe Belmont, adoptado y
presentado por el CIOMS de la (OMS/OPS, 2005), el codigo de ética de la
UCV, que son principios de respeto, seguridad y el derecho de los pacientes.
El derecho a participar voluntaria y libremente en la investigacion
(OMS/OPS, 2015)

También se observaron los principios basicos relacionados con la
reciprocidad y el beneficio mutuo ya que muchas veces son los
investigadores quienes solicitan el apoyo de los trabajadores de salud para
realizar estudios, a partir de su percepcion de los fendémenos
organizacionales y laborales (AMM, 2018). Ademas, se utilizé el programa
tipogréafico Turnitin como herramienta de control que sirvié como garantia de

no plagio y de la originalidad de la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre el clima organizacional con nivel de compromiso laboral en tiempos
COVID-19, en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Compromiso laboral

Clima organizacional Alto Media Bajo Total
N° % N° % N° % N° %
Saludable 8 7,7 3 2,9 0 0,0 11 10,6
Por mejorar 0 0,0 50 48,1 0 0,0 50 48,1
No saludable 0 00 29 279 14 13,5 43 41,3
Total 8 7,7 82 78,8 14 13,5 104 100,0
Fuente: elaboracién propia.
Valor Spearman Error estandar asintético® Aprox. SP Aprox. Sig.
,617 ,057 7,923 ,000

La Tabla 1 sefiala que el compromiso laboral es Alto (7,7%), Medio (78,8%) y Bajo

(13,5%), mientras que el clima organizacional es Saludable (10,6%), Por Mejorar

(48,1%) y No Saludable (41,3%).lgualmente prueba que estas dos variables estan

correlacionadas significativamente (p<0,05) en un nivel de Moderado a Alto (SpR=

,617) y la mayor causa de la relaciéon se encuentra entre un clima organizacional

por mejorar y un compromiso laboral Medio (48,1%).
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Tabla 2

Relacion entre el clima organizacional en su dimension de potencial humano, con

el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19, en el Hospital Il EsSalud,

Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Compromiso laboral

Potencial Humano Alto Media Bajo Total
N° % N° % N° % N° %
Saludable 7 6,7 14 13,5 0 0,0 21 20,2
Por mejorar 1 1,0 41 39,4 4 3,8 46 442
No saludable 0 0,0 27 26,0 10 9,6 37 35,6
Total 8 7,7 82 78,8 14 13,5 104 100,0
Fuente: elaboracién propia.
Valor Spearman Error estandar asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
,452 ,072 5117 ,000

La Tabla 2 nos muestra que el compromiso laboral es Alto (7,7%), Medio (78,8%)

y Bajo (13,5%), mientras tanto el clima organizacional, en su dimension de
Potencial Humano, es Saludable (20,2%), Por Mejorar (44,2%) y No Saludable
(35,6%). Incluso muestra que una Yy otra variable estan correlacionadas

significativamente (p<0,05) en un nivel de Moderado a alto (SpR=,452) y, la razén

cruzada de mayor peso en la relacidn se la encuentra entre un clima organizacional

en su dimension de capital humano por mejorar y un compromiso laboral Medio

(39,4%).
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Tabla 3

Relacion entre el clima organizacional en su dimension de disefio organizacional,

con el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19, en el Hospital Il EsSalud,

Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Compromiso laboral

Disefio Organizacional Alto Media Bajo Total
N° % N° % N° % N° %
Saludable 7 6,7 12 11,5 0 0,0 19 20,2
Por mejorar 1 1,0 45 43,3 4 3,8 50 48,1
No saludable 0 0,0 25 24,0 10 9,6 35 33,7
Total 8 7,7 82 78,8 14 13,5 104 100,0
Fuente: elaboracion propia.
Valor Spearman Error estandar asintético® Aprox. SP Aprox. Sig.
469 ,073 5,364 ,000

La Tabla 3 indica que el compromiso laboral es Alto (7,7%), Medio (78,8%) y Bajo

(13,5%), en tanto el clima organizacional en su dimensién de disefio organizacional
es Saludable (20,2%), Por Mejorar (48,1%) y No Saludable (33,7%). También

muestra que las ambas variables estan correlacionadas significativamente (p<0,05)

en un nivel de Moderado a alto (SpR=,469) y la razén cruzada de mayor peso en

la relacion se la encuentra entre un clima organizacional en su dimensién de disefio

organizacional, por mejorar y, un compromiso laboral Medio (43,3%).
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional en su dimensién de cultura organizacional,
con el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19, en el Hospital Il EsSalud,
Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Compromiso laboral

Cultura Organizacional Alto Media Bajo Total
Ne % Ne % N° % Ne %
Saludable 6,7 4 3,8 0 0,0 11 10,6

Por mejorar 1,0 52 50,0 4 3,8 57 54,8

7
1

No saludable 0 0,0 26 25,0 10 9,6 36 34,6
8

Total 7,7 82 78,8 14 13,5 104 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Valor Spearman Error estandar asintético? Aprox. SP Aprox. Sig.
,490 ,083 5,680 ,000

La Tabla 4 tiene como demostracion que el compromiso laboral es Alto (7,7%),
Medio (78,8%) y Bajo (13,5%), mientras que el clima organizacional en su
dimensién de cultura organizacional es Saludable (10,6%), Por Mejorar (54,8%) y
No Saludable (34,6%). Ademas, indica que las variables estan correlacionadas
significativamente (p<0,05) en un nivel de Moderado a alto (SpR=,490) y la razdn
cruzada de mayor peso en la relacidn se la encuentra entre un clima organizacional
en su dimension de cultura organizacional por mejorar y un compromiso laboral
Medio (50,0%).
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V. DISCUSION

Al parecer el COVID-19 ha impactado fuertemente sobre las estructuras del clima
organizacional y del compromiso laboral en el personal del Hospital Ill EsSalud
Victor Lazarte Echegaray, 2021. Los resultados que hemos obtenido dan una
predominancia a los climas organizacionales que necesitan ser mejorados (48,1%)
y un compromiso laboral Medio (78,8%) (Tabla 1). Antes del COVID-19 estos
porcentajes no eran los “normales” porque siempre se obtenian percepciones altas
del clima organizacional y del compromiso laboral. Al parecer las personas han sido
tocadas emocionalmente haciendo que sus comportamientos no sean los mismos,
a pesar de estar regulados por normas y valores morales que los impulsan,
supuestamente, a hacer lo correcto y por eso se ganan el respeto de propios y

extrafios a la institucion donde trabajan (Garcia, Massoni y Villeval, 2020)

Al parecer se han roto los mecanismos que alientan a las personas a adoptar e
interiorizar mecanismos de aplicacion sociolaboral, trazados con pautas
compartidas que motivan a las personas a hacer lo correcto o simplemente para
evitar comportamientos que parecen incorrectos (Kappes, et al, 2018). Pero, estas
pautas no son suficiente para la coyuntura actual, como esta quedando demostrado
en la predominancia de nuestros resultados, que indican que el potencial humano,
disefio organizacional y las culturas organizacionales, como dimensiones de los
climas organizacionales, estan siendo percibido Por Mejorar (44,2%, 48,1% y
54,8% respectivamente) (Tablas: 2, 3 y 4) y, por lo visto el COVID-19 esta
fomentando comportamiento orientados a conseguir alguna ganancia de otra
persona, o de situaciones especificas como las asociadas a la cooperacion o
colaboracion en el trabajo. Esto puede ser explicable, sélo si estuviera avanzando
entre los trabajadores una competencia inversa de pensamiento de suma cero. La
premisa al parecer es cuidarse uno mismo y salvarse de los riesgos de contraer el
COVID-19, para evitar el contagio de su familia y grupo social (Meegan, 2010; OIT,
2019a).

El pensamiento de suma cero encaja incbmodamente con la naturaleza humana de

protegerse a uno mismo y a sus circulos mas cercanos de la infeccién pandémica,
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donde la infeccion de otra persona es una amenaza. El pensamiento de suma cero
significa que, si bien podria ser psicolégicamente convincente mostrar
comportamientos preventivos de bioseguridad, mas alla de lo necesario (uso de
mascarillas, vacunas, desinfectantes, EPP, etc.) hacer podria ser
contraproducente, toda vez que necesitamos interactuar en, con y durante la
atencién al paciente, especialmente al paciente COVID-19 (OMS, 2020b; Glenza
2020; Montemurro, 2020).

Al parecer el personal no esta dispuesto a sacrificar nada planteando desafios
existenciales para los encargados de gestionar las politicas de trabajo interno. Esto
intentaron explicar autores como Enciso en Espafia (2020) y Pefia et al (2021) en
México al reportar resultados similares al nuestro en cuanto a clima organizacional
y compromiso laboral en tiempos COVID-19. Sin embargo, en Peru, pese a
encontrar también resultados similares, Quimi (2021), Regalado (2020) y >Donaire
y Poma (2020), sostuvieron que dichos resultados obedecian a las presiones del
contexto externo y a las diferencias culturales ya que el personal de salud mostraba
la preferencia por salvar vidas jovenes sacrificando ancianos. Lo mas insolito fue
que estos comportamientos eran justificados porque estaban alineados con la

confianza del publico y de los pacientes (OMS, 2020b).

Para nosotros en salud, no caben los juicios utilitarios y toda vida debe ser
respetada y respetado también el trabajo en salud desde todo tipo de areas de
intervencidn. Las tomas de decisiones apartadas de las normas deontoldgicas
deben quedar para sociedades tribales que no entienden del principio ético de la
igualdad o de no hacer dafio como lo destacaron desde el comienzo de la pandemia
y vistos estos comportamientos incluso en EE.UU. (Funk, Hefferon, Kennedy y
Johmson 2019).

Detras de tales decisiones erradas, no hay compensaciones que valgan, a pesar
que lo promuevan organismos Yy agencias gubernamentales (OIT, 2020a;
Alharomaian, 2020). Es mejor caminar de la mano de decisiones morales, aunque
impliquen incertidumbres ya que no es seguro que las interacciones sociales de

este tipo infecten a otros. Las personas pueden estar dispuestas a hacer sacrificios
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por los demas, sobre todo cuando los beneficios son inciertos, pero, todo alli son
escenarios hipotéticos que alientan a las personas a hacer sacrificios no validos y/o
gue nos colocan en la situacion de juzgar a los demas por comportarse de manera
egoista, por lo tanto, centrarse en los peores escenarios, incluso si son inciertos,

puede alentar a las personas a cometer errores (Alharomaian, 2020).

Pero, las acciones dafiinas se juzgan con mas dureza que las interacciones dafinas
y se culpa mas a causar dafio al desviarse del status que a dafiar por defecto. Esto
plantea la necesidad de replantear las decisiones activas, en lugar de decisiones
pasivas o predeterminadas, puede hacer que tales comportamientos sean menos

aceptables (Barcenas, 2020).

Evitar los comportamientos de suma cero, es una tarea institucional, requiere de
una cooperacion a gran escala. El problema es que, por definicion, se reclama que
las personas (trabajadores de salud) asuman un costo individual para beneficiar a
otras personas (pacientes o usuarios). Esto debe ser una practica institucional, en
especial si existe un conflicto entre el interés propio a corto plazo y el interés
colectivo a mas largo plazo (VincK et al, 2019).

Ademas, en esta pandemia, hay varios colectivos (especialmente familiares), que
pueden tomar decisiones de cooperacion desafiantes. Desde una perspectiva
evolutiva, extender el interés propio para amparar y promocionar el bienestar de los
individuos de la institucion o familia debe ser un pequefio paso ya que aumenta la
aptitud negativa dentro del clima organizacional y del compromiso laboral (Alsan y
Wanamaker, 2018).

Pero en el mundo se han practicado, en todo lo que va de la pandemia, una gran
cantidad de sanciones o se ha propuesto y otorgado otra cantidad similar de
recompensas, polarizando los comportamientos de acuerdo a las formas en que
son planteados los intereses o los compromisos laborales para la cooperacion y la
colaboracion en los juegos economicos de la atencion de la salud. Esto sugiere
consecuencias futuras irremediables que han de impactar de una u otra forma en

los climas organizacionales y en los compromisos laborales (Yang et al, 2018).
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Las sociedades tienen mecanismos de defensa frente a ello y uno de ellos es la
transparentacion de los procesos de atencion utilizando las intervenciones basadas
en la observabilidad y la aplicacion de normas descriptivas que son altamente
efectivas para aumentar el comportamiento cooperativo en los juegos de la
persuasion, para que se realicen cambios de comportamientos y se siga las
politicas de salud, destinadas a la contencion, prevencién o prediccion de la

evolucion y transformacion futura de la pandemia (Romano, Chebado y Levi, 2020).
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VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion moderado a alto y una significancia estadistica (Sp R =,617;
sig. =,000 / p<0,05) entre el clima organizacional (por mejorar en un 48,1%)
con nivel de compromiso laboral (Medio en un 78,8%) en tiempos COVID-
19, en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Existe relacion moderado a alto y una significancia estadistica (SpR =,452;
sig. = ,000 / p<0,05) entre el clima organizacional en su dimension de
Potencial humano (por mejorar en un 44,2%), con nivel de compromiso
laboral, en tiempos COVID-19, en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte
Echegaray, 2021.

Existe relacion moderado a alto y una significancia estadistica (SpR =,469;
sig. =,000 / p<0,05) entre el clima organizacional en su dimensién de disefio
organizacional (por mejorar en un 48,1%), con el nivel de compromiso laboral
en tiempos COVID-19, en el Hospital 1l EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021.

Existe relacion moderado a alto y una significancia estadistica (SpR=,490;
sig. =,000 / p<0,05) entre el clima organizacional en su dimension de cultura
organizacional (por mejorar en un 54,8%), con nivel de compromiso laboral,
en tiempos COVID-19, en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A las autoridades EsSalud

1. Evitar los comportamientos negativos de suma cero promoviendo la
cooperacion a gran escala. El objeto es beneficiar a toda persona sin

anteponer conflicto de interés personales y colectivos.

2. Transparentar los procesos de atencion convirtiéndolos en campos de
interaccién observables. El objeto es hacer de los procesos de atencién
dindmicas menos desafiantes, abiertas a la evolucion y transformacion

positiva de los compromisos laborales.

3. Practicar politicas de gestidbn menos centradas en posturas opuestas entre
los beneficios y las sanciones. El objeto es aplicar criterios de racionalidad
para mejorar comportamientos y no motivar comportamientos de suma cero

en cualquier direccion.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicion Definicion . . . Escala de medicion/
variables conceptual operacional Dimensiones | Indicadores Categorias
El clima | Resultado Potencial I Innovacién Liderazgo Ordinal:
organizacional | dela Humano + Recompensa Confort
se define | aplicacion Saludable (33 - 44)
como la | de la prueba Por mejorar (22 - 32)
calidad o la | através del No saludable (11 -
suma de | instrumento 21)
caracteristicas | elaborado
ambientales bajo los Disefio I Toma de decisiones Ordinal:
Clima percibidas o | supuestos organizacional | Remuneracion Estructura
organizacion | experimentada | tedricos de + Comunicacion Saludable (27 - 36)
al s por los | (Robbins organizacional Por mejorar (18 - 26)
miembros de | 1994) y el No saludable (9 -
la (MINSA 17)
organizacion, 2011) Culturadela | Conflicto y cooperacion Ordinal:

que influye
poderosament
e en el
comportamient
o laboral de las

organizacion

Motivacién Identidad

Saludable (24 - 32)
Por mejorar (16 - 23)
No saludable (8 -
15)

personas.
El compromiso | Resultado de | Nivel del Afectivo: Lazos, emociones
laboral se L compromiso y sentido de pertenencia Ordinal:
define como la | 2 @plicacion | ahora) Continuidad: Conveniencia y
forma de la prueba permanencia Alto (66-90)
estructurada Medio (42-65)
de la a través del Bajo (18-41)
motivacion instrumento Normativo: Retribucion

) personal para

Compromiso | alcanzar elaborado

aboral elevados fines
a partir del por Mevery
desempefio Allen (1991),

organizacional

adaptado por
Larico, 2018
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ANEXO 2

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Relacion entre clima organizacional y el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19. Hospital

IIl EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

ESCALA VALORATIVA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (Minsa — 2011)

Estimado trabajador/a ante usted tiene un conjunto de afirmaciones sobre el clima organizacional en la
institucion. Las alternativas de respuestas ante usted expuestas, solo representan opiniones sobre el tema, en
consecuencia, no hay respuestas buenas o malas, solo son opiniones que nos permiten valorar el clima
organizacional en la institucion, en consecuencia, se le pide pueda responder de acuerdo con la alternativa que
mas se identifica, gracias.

Categorias de respuestas

Nunca =1 A veces =2 Frecuente- mente= 3 Siempre= 4
POTENCIAL HUMANO 4
1 La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion.
2 Mis compafieros del trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas.
3 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.
4 Mi institucién es flexible y se adapta bien a los cambios.
5 Mi jefe estéa disponible cuando se le necesita.
6 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion
7 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
9 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
10 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
11 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada
DISENO ORGANIZACIONAL 4
12 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision.
13 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones.
14 | Mi salario y beneficios son razonables.
15 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.
6 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
17 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.
18 | Mijefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.
19 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
20 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.
CULTURA DE LA ORGANIZACION 4
21 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.
22 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.
23 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
24 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor se hacer.
25 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
26 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
27 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
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‘ 28 ‘ Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de salud.

CATEGORIZACION DE LA MEDICION DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Potencial Disefo Cultura dela Rango de
Nivel

humano organizacional organizacion puntuacién
Clima saludable 33-44 27 -36 24 - 32 84-112
Clima por mejorar 22-32 18- 26 16-23 56 —83
Clima no saludable 11-21 9-17 8-15 28 - 55
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Relacion entre clima organizacional y el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19. Hospital
Il EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.
ESCALA VALORATIVA DEL COMPROMISO LABORAL, DE MEYER Y ALLEN (1991), ADAPTADO POR LARICO, 2018

Estimado trabajador/a ante usted tiene un conjunto de afirmaciones sobre su nivel compromiso laboral. Las
alternativas ante usted expuestas, solo representan opiniones, en consecuencia, no hay respuestas buenas o
malas solo son opiniones que nos permiten valorar el nivel de compromiso laboral en la institucion, en

consecuencia, se le pide pueda responder de acuerdo con la alternativa que mas se identifica, gracias.

Categorias de respuestas
Totalmente en desacuerdo = 1 En Desacuerdo = 2 Indiferentes = 3
De Acuerdo = 4 Totalmente de Acuerdo

ITEMS 1 2 3 4 5

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

Esta organizacion significa mucho para mi.

No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

No me siento parte de mi organizacién.

No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

N| oo B & W| N| =

Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacién

ahora.

8 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.

9 Esta organizacion merece mi lealtad.

10 No siento ninglin compromiso de permanecer en mi trabajo actual.

11 No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con los demas

trabajadores.

12 Le debo muchisimo a mi organizacion.

13 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte.

14 Renunciar a mi organizacidn actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

15 Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

deseo.

16 Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas de

conseguir algo mejor.

17 Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la escasez de alternativas.

18 Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.

CATEGORIZACION DE LA MEDICION DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

Variable Alto Medio Bajo
Compromiso Laboral 66-90 42-65 18-41
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ANEXO 3

CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

NZ2*p (1-p)

(N-1) E® + Z** p (1-p)
Donde
E = Error esperado: 0.04 (4%)

p = Confianza: 95%. La satisfaccion de la prueba piloto, realizada en

enero del 2021, reporta 95% de satisfaccion.
Z = 3,8416 (1.96 con nivel de significancia estadistica < 5%)
N = Poblaciéon: 1178

1,178 (3,8416) * 0,95 (1-0,95)

S e
(1,177) (0.0016) + 3,8416 * 0,95 (1-0,95)
214.956728
n’ =
2.065676

n’ = 104,06120224081

n =104
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ANEXO 4

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N°

DATOS

GENERALES

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Relacion entre clima organizacional y
el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19. Hospital Il EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021”
que hace parte de la investigacién. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

colabora

ok wnNE

cion.

Nombres y apellidos el JUBZ: ...ttt ettt st et se et st s e b e eee

FOrmMacion QCA0EMICA: ...ucivieerirerierie st s et st st e st et e bt ses b e s sas bt eassen s an sensesenes

Areas de experiencia profesional: ...........ouoeeeereeeeeeereeeseessesssess e seens

IT=130] oY H CArGO0 ACTUAL vttt ettt s aer s s er e

INSEIEUCION: .ttt et et ettt sae ebesae sae st ebe et eteebesaeetesseenssreesesnsensessesensessnnenes

Objetivo de la investigacion: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el nivel de compromiso

laboral en tiempos COVID-19 en el Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Variable N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

HUMANO

7. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
m CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones y/o
E:n' DIMENSION iTEMS Obijetividad| Pertinencia | Relevancia | Claridad | 'écomendaciones
4
<>: SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
1. La innovacién es caracteristica de nuestra
organizacion.
2. Mis compaiieros del trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas.
3. Esfacil para mis compariieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.
4.  Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.
5.  Mijefe est4 disponible cuando se le necesita.
1.POTENCIAL 6. Nuestros directivos contribuyen a crear

condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

7. Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo.

8.  Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

9. Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa.

10. Entérminos generales me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo.

11. Lalimpieza de los ambientes es adecuada

51




12.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision.

13.  En mi organizacion participo en la toma de
decisiones.

14.  Mi salario y beneficios son razonables.

2 DISENO 15. Mi remL_meraci(’)n es adecuada en relacion con
el trabajo que realizo.
ORGANIZACIONAL — -

16. Las tareas que desempeiio corresponden a mi
funcion.

17.  Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion.

18. Mijefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

20. Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes.

21. Puedo contar con mis comparieros de trabajo
cuando los necesito.

22. Las otras areas o servicios me ayudan cuando
las necesito.

23. Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

24. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad

3. CULTURA de hacer lo que mejor se hacer.
ORGANIZACIONAL 25. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

26. Estoy comprometido con mi organizacién de
salud.

27. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
salud.

28. Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud.

29. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida

en esta organizacion.

30. Realmente siento los problemas de mi
organizacion como propios.

31. Esta organizacion significa mucho para mi.

3 32. No me siento como “parte de la familia” en mi
S organizacion.

E 33. No me siento parte de mi organizacion.

-

8 NIVEL DE 34. No me siento “emocionalmente vinculado” con
g COMPROMISO esta organizacion.

x LABORAL 35. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que
g sea correcto renunciar a mi organizacion ahora.
© 36. Me sentirfa culpable si renunciara a mi

S organizacion en este momento.

= 37. Esta organizacion merece mi lealtad.

2

2 38. No siento ningin compromiso de permanecer en
S mi trabajo actual.

39. No renunciaria a mi organizacién ahora porque
me siento comprometido con los demas
trabajadores.

40. Le debo muchisimo a mi organizacion.
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41.

Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte.

42.

Renunciar a mi organizacion actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

43.

Permanecer en mi organizacién actualmente es
un asunto tanto de necesidad como de deseo.

44,

Si renunciara a esta organizacion pienso que
tendria muy pocas opciones alternativas de
conseguir algo mejor.

45,

Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

46.

Seria muy dificil dejar mi organizacién en este
momento, incluso si lo deseara.

OPINION DE APLICABILIDAD: a) regular ( ) b) buena (

)

c) muy buena ( )

Firma del JUEZ EXPERTO(A)
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1 y apellidos del jues; Milagros Adeiana Infantes Crur
2. Formacion académica: Masstra en Gostion Mbilica
3. Areas de expeciencis profesional: Clinics y Educativa
A Tiempo: 6 afos Cango actual Coordinadora do Consultorin Pricologico - Utv Chepdn
S Institucion: Universidad Cesar Valleje ‘
[ mwaumwm'onumummmucmmmmnmnm-
WmmmuudWﬂmlﬁdummtumd:m.m
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EXPERTON®2

ivel de compromino Iaboral an tiompos COVID-19. Hospital fit EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 3
mmoﬁu«muwdnmmlmlmmnummndo'mrdmmmm“m

o et Ustied ha 610 seleccionado pars evaluar e nstrumento “Relacion entre clima organizacio

y que Jos resultados obtenidos & partie de witos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valosa

colaberacion,
wmmummm
1. Nombres y apellidos det jues
2 Formacion academica: ..“OMsm Mmowmgmvmthm- e
A Areas do experioncia peotesional | Asistencial - Auditorla SO .
a4 Tiempo: . NMOE. . cargo actual; ... QMM!«M!M
S nstitucion: MMMCNIWI IAIOCOM&W&YMHL =
() quvnalammﬂl;xtoa.onmmarmm'onmnnl:maum«demﬂhm'
Taborad en tempos COVID-19 e ol Mospital 11 EsSalud, Victor Lazarte Eehegaray, 2021
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¥ que los resultados, obtenidos @ partic de estos soan wtilizados eficientemente. Agradecemos

colaboracion.
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~mmmmmmmmmmdum~mmmm‘ rgantzacional y el
nivel do compromiso laboral en tompos COVID-19. Hospital h EsSalud, Victor Lazarte choga:
Nace parte de I imvistighcion. La evaluacion de los insteomantos vs de gran relevantia para lograr que :
v quo los resultados obtemdos a partle de estos sean utilizaden efickentemante. m:um
colptroracion.

1. Nombres y apedlidos del juer: Lvert Castilo Castro
2. Formacsdn academica: Maestro en Sadud Publica en Mencion en GSS
1 Areas de experiencia profesional: Gineco Obstetrcia
4. Trempo 8 ahos cirgo actual: Modhco asistencial de Gineco Ctstetrics
S Institocion: Mospntal Victor Lizarte Echegaray
6 Obpervo de 1n Invostigacion: Deteemenar La talacion entrr ol clima organizacional y el nivel de compromiso.
Latsor ol o0 tempos COVID-10 en wl Hospital 11 EsSalod, Victor Lazarte Echegaray, 2021
7. De acwerdo con ks sigaientes indicadores colifique cadin uno de los items segun corresponda,
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

items Criterios N° de Jueces
1 213|4|5
1 Los instrumentos recogen informacién que permite 1 1111

dar respuesta a los problemas de investigacion

2 Los instrumentos propuestos responden a los 1 17111
objetivos del estudio

3 La estructura de los instrumentos son adecuadas 1 11111

4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 1 11111
operacionalizacion de las variables

5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 1 1111
facilitan sus desarrollos

6 Los reactivos o items son claros y entendibles 1 1111

7 El nUmero de items son los adecuados para la 1 1111
aplicacién de los instrumentos

Total 7 77| 7|7

1 si el juez esta de acuerdo con la pregunta segun el criterio (Se acepta)

0 si el juez no esta de acuerdo con la pregunta segun el criterio (Se rechaza)

a
b=———x100
Ta+Td x
b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n° total de acuerdos;
Td = n° total de desacuerdos.
b = x100

35+0

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



ANEXO 5
CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

YO ,.....del hospital Victor Lazarte Echegaray, con

a través de este documento, declaro que he sido informado sobre fines y
objetivos de la investigacion titulada “Relacién entre clima
organizacional y el nivel de compromiso laboral en tiempos
COVID-19. Hospital 1l EsSalud, Victor Lazarte Echegaray,
2021, que lleva a cabo la Obst. CASTANEDA SANCHEZ ANA PAULA. Dejo

en claro que acepto participar en dicha investigacién en forma voluntaria como
informante. Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o
judiciales solo en las areas académicas profesionales en las que se lleva a

cabo la investigacion mencionada, segun lo estipula la Ley.

Trujillo, .... de ...., del afio 2021.

Firma
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Carta de consentimiento informado
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
ESCUELA DE POSGRADD
FROGRAMA ACADEMICD DE MAZSTRM EN GESTION DE LOS SERYICICS DE LA 5ALUD

Yo BAMBOA LEYWA BABSY obstetra del hospital Wictor Lazarte Echegaray,
con DM 47028528, domicliado en Manuel Ubalde 834, 4=l Distrito de Poreenir,

Provincia de Tryjillo, 3 trawés de este documents, declaro que he sido
inforrado sobre fines v obistivos de |3 investigacion titulada “Relacion
entre clima organizacional y el nivel de compromiso laboral en |
tiempos COVID-19. Hospital Il EsSalud, Victor Lazarte
Echegaray, 2021", que lleva a cabo la Cbst. CASTAREDA SANCHEZ ANA
PAULA. Dejo en claro que acepto participar en dicha investigacidn en forma
woluntaria coma informante. Esta auterizacion no puede utilizarse en procesos
lepales o judiciales =olo en las dreas académicas profesionales en las que se
llewa a3 caba ls investigacidn mencionada, segun lo estipula la Ley.

Trujillo, 10 de Julic, del ako 2021.

Carta de consentimiznto informado
UNIWERSIDAD CESAR VALLEJD
ESCUELA DE POSGRADD
FROGRAMA ACADEMICD DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOE DE LA SALUID

Yo ANGHELA FIDRELLA RAMOS RODRIGUEZ obstatra del hospital Wictor
Lazarte Echagaray, con DM 45300036, domiciliado Jr. Tupac Amaru 465, del
Cistrite de Porvenir, Provincia de Trujillo, a trawés de este documento, declaro
que he sido informado sobre fines y objetives de Iz inwestigacion tilulada
"Relacion entre clima organizacional y el nivel de compromiso
laboral en tiempos COVID-19. Hospital Il EsSalud, Victor
Lazarte Echegaray, 2021", gus l=va 3 cabo la Obst CASTANEDA
SAMCHEZ ANA PAULA. Dejo en claro que acepte paricipsr en dicha
investigacidn en forma voluntaria coma informante, Esta autorizacion no puede
utilizarse =n procesos legales o judiciales solo en las arsas académicas
profesicnales 2n las que == lleva a cabo la inwestigacidn mencionada, segun
lo estipula la Ley.

Trujillo, 10 de Julio, del afo 2021.
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ANEXO 6

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE AUTORIZA LA REALIZACION
DE LA INVESTIGACION

ﬁ& EsSalud

“Ano del Bicentenario del Perti: 200 anios de Independencia™

RED ASISTENCIAL LA LIBERTAD
OFICINA DE CAPACITACION, INVESTIGACION Y DOCENCIA
COMITE DE INVESTIGACION Y ETICA

PIN°21 CIYE- O.C.LY D-RALL-ESSALUD-2021

CONSTANCIA N.° 33

El presidente del Comité de Investigacion de la Red Asistencial La Libertad — ESSALUD, ha aprobado el
Proyecto de Investigacion Titulado:

"RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL NIVEL DE
COMPROMISO LABORAL EN TIEMPOS DE COVID-19. HOSPITAL Il
ESSALUD, VICTOR LAZARTE ECHEGARAY, 2021"

ANA PAULA CASTANEDA SANCHEZ

Al finalizar el desarrolio de su proyecto deberd aicanzar un ejemplar del trabajo desarrollado via virtual al
email (capacitacionrall@gmail.com), segin Directiva N® 04-|ETSI-ESSALUD-20186, a la Oficina de
Capacitacion, Investigacion y Docencia - GRALL , caso contrario la informacion del Trabajo de
Investigacion no sera avalada por ESSALUD.

Trujillo, 15 de julio del 2021

[ e I T
PRASIOLN TR
- e et

R

NIT: 1319-2021-845

Trupio - Trupio
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ANEXO 7

BASE DE DATOS
BASE DE DATOS ESTUDIO PILOTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10‘11 12‘13‘14‘15‘16‘17‘18‘19‘20 21‘22‘23‘24‘25‘26‘27‘28

Cultura Organizacional

Disefio Organizacional

Potencial Humano

4
3
4

3

3

4

2

4

4

4

2

4

4

2

2

3

2

2

2

3

2

3

214123

2

212

2133|383

3|3

3|3

2123|123

3|3

3|3

2123|123

3

2

2

2

2

2

214|142 |4|4|3|3

2141424443

3|13[3|3|3]|3

3(3|4|4 444433

413[4|3|3(4|3[3|3]|3

3|13[3|3|3(3|3[3|3]3

2la|3|4|4|3|4a]|4a|3]|4a

2143|413 |3(4(4|3|4

1

3

7

10
11
12

13[4 (3|4 |3|3|4]|2|4)|2

14
15
16

17 1 4| 3
18
19
20
21

22 | 413|4|3|3|4|2|4)|2

23
24
25

26 | 413
27
28
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CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados elementos
Clima org?éznaecr;olnal a nivel 955 956 o8
Potencial humano ,902 ,904 11
Disefo organizacional ,868 ,872 9
Cultura de la organizacién 872 875 8

Estadistica de elementos

POTENCIAL HUMANO Media | Desviacion N
estandar

1 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 2,50 ,839 28

2 Mis compaferos del trabajo toman iniciativas para la soluciéon de 2,50 ,745 28
problemas.

3 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean 2,54 ,838 28
consideradas.

4 | Miinstitucién es flexible y se adapta bien a los cambios. 2,61 ,786 28

5 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita. 2,57 ,742 28

6 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para 2,54 ,838 28
el progreso de mi organizacion

7 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi 2,79 ,738 28
trabajo.

8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 2,93 ,813 28

9 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 2,46 ,576 28

10 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de 2,71 ,659 28
trabajo.

11 | La limpieza de los ambientes es adecuada 3,36 ,780 28

DISENO ORGANIZACIONAL

12 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una 2,89 ,956 28
decision.

13 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. 2,64 ,911 28

14 | Mi salario y beneficios son razonables. 2,54 ,999 28

15 | Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 2,50 ,793 28

16 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 2,50 ,745 28

17 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 2,39 ,832 28
organizacion.

18 | Mijefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para 2,57 ,836 28
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

19 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo. 3,11 ,786 28

20 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. 3,46 ,637 28

CULTURA DE LA ORGANIZACION

21 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito. ,766 28

‘ 2,93
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22 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. 2,64 ,780 28
23 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 3,00 ,770 28
24 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor 2,79 ,738 28
se hacer.
25 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 3,04 ,922 28
agradable.
26 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 3,57 ,634 28
27 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. 3,54 ,508 28
28 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi 2,79 ,738 28
organizacion de salud.
Estadisticas de elemento de resumen: Medias de elementos
Media Minimo Maximo Rango |Maximo / Minimo| Varianza | N de elementos
Clima organizacional anivell 2,800 | 2,393 | 3,571 | 1,179 1,493 ,117 28
General
Potencial humano 2,682 2,464 3,357 ,893 1,362 ,070 11
Disefio organizacional 2,734 2,393 3,464 1,071 1,448 ,125 9
Cultura de la organizacion 3,036 2,643 3,571 ,929 1,351 ,118 8
Estadisticas de total de elemento
Nivel general clima Potencial humano Disefio organizacional Cultura de la
organizacional organizacion
Correlacion Alfa de Correlacioén Alfa de Correlacién Alfa de Correlacién Alfa de
total de Cronbach si total de Cronbach total de Cronbach total de Cronbach
elementos el elemento elementos si el elementos siel elementos si el
corregida se ha corregida elemento corregida elemento corregida elemento
suprimido se ha se ha se ha
suprimido suprimido suprimido
1 ,510 ,954 ,480 ,903
2 ,835 ,951 , 746 ,888
3 ,547 ,954 ,607 ,896
4 ,870 ,951 ,824 ,883
5 ,841 ,951 ,802 ,884
6 ,547 ,954 ,607 ,896
7 737 ,952 ,635 ,894
8 ,673 ,953 , 705 ,890
9 ,642 ,953 ,627 ,895
10 ,511 ,954 ,430 ,904
11 ,628 ,953 ,614 ,895
12 ,583 ,954 , 728 ,840
13 ,582 ,954 ,549 ,859
14 ,505 ,955 ,505 ,865
15 ,468 ,955 ,446 ,867
16 ,835 ,951 772 ,840
17 ,519 ,954 ,398 ,872
18 ,856 ,951 , 765 ,838
19 ,812 ,952 , 778 ,838
20 444 ,955 ,549 ,859
21 , 711 ,952 ,565 ,863
22 ,651 ,953 ,709 ,847
23 ,581 ,954 ,609 ,858
24 737 ,952 ,835 ,833
25 ,682 ,953 ,522 ,873
26 ,545 ,954 ,528 ,866
27 521 ,954 ,484 ,870
28 , 737 ,952 ,835 ,833
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Estadisticas de escala

Desviacién
Media Varianza estandar N de elementos
Clima Ong‘éznae"rg”a' anivel 78,39 215,951 14,695 28
Potencial humano 29,50 35,667 5,972 11
Disefio organizacional 24,61 27,729 5,266 9
Cultura de la organizacion 24,29 18,508 4,302 8

Coeficiente de correlacién intraclase: Medias promedio

Correlacion 95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0

intraclase® Limite inferior | Limite superior Valor dfl df2 Sig

Clima organizacional a ,955 ,927 ,976 22,079 27 729 ,000
nivel General

Potencial humano ,902 ,938 ,948 10,228 27 270 ,000

Disefio organizacional ,868 779 ,930 7,557 27 216 ,000

Cultura de la ,872 ,785 ,933 7,803 27 189 ,000
organizaciéon
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BASE DE DATOS PILOTO: COMPROMISO LABORAL

COMPROMISO LABORAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 | 18
1 4 2 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2
2 |4 |4 |4 |3 |5 |2 |2 |2 |4 |4 |5 |4 |4 |4 |4 |3 |4 |2
3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 4
4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 2 3 4 4 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 2 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 4 3 2 3 4
7 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 2 3 3 2 2 2 2 2
8 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 2 2 2
9 5 5 5 3 3 3 5 4 4 3 3 4 2 3 4 3 3 3
10 | 4 2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 2 3 4 4 2 4
11 | 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
12 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 | 2 2 5 3 3 3 3 3 5 2 4 4 3 3 3 3 2 2
14 | 3 4 2 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 2 4
15 | 3 4 4 2 2 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4
16 | 3 2 3 3 4 4 4 4 5 2 3 2 2 3 3 2 2 2
17 | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
18 |2 4 4 |4 2 2 |4 5 4 2 5 4 2 2 4 3 4 |4
19 | 4 5 4 2 3 3 4 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2
20 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 |3 4 2 4 4 4 4 4 2 5 2 2 4 4 4 4 4 4
22 | 2 2 5 3 3 3 3 3 5 2 4 4 3 3 3 3 2 2
23 | 3 4 2 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 2 4
24 | 3 4 4 2 2 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4
25 | 3 2 3 3 4 4 4 4 5 2 3 2 2 3 3 2 2 2
26 | 4 5 5 2 2 2 2 2 2 2 5 4 3 3 3 5 1 4
27 | 2 4 4 4 2 2 4 5 4 2 5 4 2 2 4 3 4 4
28 | 4 5 4 2 3 3 4 2 4 2 4 4 4 2 2 2 2 2
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,901 ,902 18
ITEMS Desviacion
Media | estandar | N
1 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion. 3,36 ,951 28
2 Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios. 3,61 1,133 28
3 Esta organizacion significa mucho para mi. 3,79 ,957 28
4 No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion. 2,89 ,956 28
5 No me siento parte de mi organizacion. 3,07 ,979 28
6 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion. 3,00 ,981 28
7 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a
i o 3,79 ,833 28
mi organizacién ahora.
8 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento. 3,50 ,962 28
9 Esta organizacion merece mi lealtad. 3,86 ,932 28
10 | No siento ningln compromiso de permanecer en mi trabajo actual. 2,86 1,044 28
11 | No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento 3,61 1,066 28
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comprometido con los demas trabajadores.
12 | Le debo muchisimo a mi organizacion. 3,39 ,956 28
13 | Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria
) 3,04 ,922 28
trabajar en otra parte.
14 | Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
3,14 ,970 28
necesidad como de deseo.
15 | Permanecer en mi organizaciéon actualmente es un asunto tanto de
) 3,50 ,839 28
necesidad como de deseo.
16 | Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
. . . ) 3,25 1,041 28
opciones alternativas de conseguir algo mejor.
17 | Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
) 2,93 1,120 28
escasez de alternativas.
18 | Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo
3,29 1,117 28
deseara.
Estadisticas de elemento de resumen
Maximo / N de
Media | Minimo | Maximo | Rango Minimo Varianza | elementos
Medias de elemento 3,325 2,857 3,857 1,000 1,350 ,105 18
Varianzas de elemento ,980 ,693 1,284 ,591 1,853 ,029 18
Covariables entre
,329 -,087 ,815 ,902 -9,333 ,039 18
elementos
Correlaciones entre
,338 -,098 775 ,873 -7,877 ,039 18
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 56,50 107,074 ,5631 ,896
VARO00002 56,25 107,676 ,402 ,901
VARO00003 56,07 110,365 ,355 ,901
VARO00004 56,96 103,073 744 ,890
VARO00005 56,79 105,212 ,610 ,894
VAR00006 56,86 106,053 ,564 ,895
VARO00007 56,07 109,921 447 ,899
VARO00008 56,36 107,571 ,497 ,897
VARO00009 56,00 111,111 ,328 ,902
VAR00010 57,00 101,704 742 ,890
VARO00011 56,25 108,343 ,403 ,901
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VARO00012 56,46 106,702 547 ,896
VAR00013 56,82 105,930 ,613 ,894
VARO00014 56,71 105,101 ,622 ,894
VARO00015 56,36 105,720 ,696 ,892
VAR00016 56,61 104,988 ,579 ,895
VARO00017 56,93 101,698 ,685 ,891
VAR00018 56,57 104,180 ,570 ,895

Estadisticas de escala

Desviacién
Media Varianza estandar N de elementos
59,86 118,423 10,882 18

Coeficiente de correlacion intraclase

95% de intervalo de
confianza Prueba F con valor verdadero 0
Correlacion Limite Limite
intraclase® inferior superior Valor dfl df2 Sig
Medidas Unicas ,3362 224 499 | 10,104 27 459 ,000
Medidas
) ,901¢ ,839 ,947| 10,104 27 459 ,000
promedio

Modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de personas son aleatorios y los efectos
de medidas son fijos.

a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.

b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C utilizando una definicion de coherencia. La
varianza de medida intermedia se excluye de la varianza del denominador.

c. Esta estimacion se calcula suponiendo que el efecto de interaccién esta ausente, porque de lo contrario

no se puede estimar.




BASE DE DATOS DEL ESTUDIO
Title: Relacion entre clima organizacional y el nivel de compromiso laboral en
tiempos COVID-19. Hospital Il EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Variable Labels

V1/ Clima organizacional nivel general

V2/ Potencial Humano

V3/ Disefo Organizacional

V4/ Cultura Organizacional

V5/ Compromiso Laboral

Vaule labels

V1/ 1 ‘Saludable’ 2 ‘Por mejorar’ 3 ‘No saludable’
V2/ 1 ‘Saludable’ 2 ‘Por mejorar’ 3 ‘No saludable’
V3/ 1 ‘Saludable’ 2 ‘Por mejorar’ 3 ‘No saludable’
V4/ 1 ‘Saludable’ 2 ‘Por mejorar’ 3 ‘No saludable’
V5/ 1 ‘Alto’ 2 ‘Media’ 3 ‘Bajo’

Data List

<
=
<
N
<
W
<
N
<
ai

1 1 2 2 2 1
2 2 3 2 3 2
3 2 3 3 3 2
4 2 3 3 3 2
5 2 3 3 3 2
6 2 3 3 3 2
7 2 2 2 2 2
8 2 3 3 3 2
9 2 2 2 2 2
10 2 2 2 2 2
11 2 2 2 2 2
12 2 2 2 2 2
13 2 2 2 2 2
14 2 3 2 2 2
15 2 1 2 1 2
16 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 1
18 3 3 2 2 2
19 1 1 1 1 1
20 1 1 1 1 1
21 1 1 1 1 1
22 3 3 3 3 2
23 3 3 3 3 3
24 3 3 3 3 2
25 3 3 2 3 3
26 3 1 2 2 2
27 2 3 3 3 2
28 2 3 3 3 2
29 2 2 2 2 2
30 2 3 3 3 2
31 3 3 3 3 3
32 3 3 3 3 3
33 3 2 1 2 2
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104 | 2

En Data
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ANEXO 8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Autora: Ana Paula Castafieda Sanchez

Relacion entre clima organizacional y el nivel de compromiso laboral en tiempos COVID-19. Hospital Ill EsSalud, Victor Lazarte Echegaray, 2021.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Compromiso laboral.
Problema General: Objetivo general: Hipotesis
general: Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles o rangos
, Cudl es la relacion
¢ Determinar la relacion entre el ) valores
entre el clima clima organizacional y el nivel Existe  relacion - Liderazgo Saludable
PR - Innovacion ;
organizacional y el _ significativa entre | _ potencial - Recompensa 111 Ordinal Por mejorar
de compromiso laboral en el clima | humano p
nivel del . - - Confort No saludable
tiempos COVID-19 en el organizacional y
compromiso laboral . . i
P Hospital Ill EsSalud, Victor el nivel  del Toma de decis
en tiempos COVID- compromiso - Toma de decisiones.
P Lazarte Echegaray, 2021. P - Comunicacién Saludable
19 en el Hospital Ill laboral en inica _ )
p tiempos COVID- L organizacional. 12-20 Ordinal Por mejorar
EsSalud, Victor . . . - Disefio - Remuneracién
Objetivos Especificos: 19 en el Hospital organizacional - Estructura. No saludable
Lazarte Echegaray, 11l EsSalud, Victor
20217 B Lazarte
a) Establecer la relacion entre Echegaray, 2021. - ldentidad. Saludable
el clima organizacional y el - Conflictoy 21.28 .
. . I B i Por mejorar
nivel de compromiso laboral en ltura de | cooperacion. Ordinal J
tiempos COVID-19 en el ;n%::\lijzrgcigna - Motivacion. No saludable
Hospital 1l EsSalud, Victor
Lazarte Echegaray, 2021.
b) Establecer la relacion entre _Afectivo: | azos
el clima organizacional en su emociones y sentido de
dimension de potencial pertenencia. ] Alto
humano, con el nivel del _Nivel de . 29-46 Ordinal Medio
compromiso laboral en tiempos ; -Continuidad: Bai
COVID-19 en el Hospital Il Compromiso Conveniencia y ajo
laboral permanencia

EsSalud, Victor
Echegaray, 2021

Lazarte
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c) Establecer la relacion entre
el clima organizacional en su
dimension de disefio
organizacional, con el nivel del
compromiso laboral en tiempos
COVID-19 en el Hospital IlI
EsSalud, Victor Lazarte
Echegaray, 2021

d) Establecer la relacién entre
el clima organizacional en su
dimension de cultura
organizacional, con el nivel del
compromiso laboral en tiempos
COVID-19 en el Hospital I

EsSalud, Victor
Echegaray, 2021.

Lazarte

-Normativo:
Retribucion

Tipo y disefio de investigacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticas utilizadas

Tipo: Descriptiva correlacional

Disefio: Transversal

Poblacién:

Lo constituyeron 1,178 profesionales de
la salud asistencial y personal
administrativos de diferentes grupos
ocupacionales que elaboran en tiempos
COVID-19 en el hospital 11l EsSalud,
Victor Lazarte Echegaray, 2021.
Muestra:

Lo constituyeron 104 profesionales de
la salud asistencial y personal
administrativos de diferentes grupos
ocupacionales que elaboran en tiempos
covid-19 en el hospital Il EsSalud,
Victor Lazarte Echegaray, 2021.

Encuesta con abordaje persona a

persona

Estadisticas descriptivas (frecuencia
simple y ponderada

Estadisticas correlacionales: Spearman
R
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ANEXO 9

EVIDENCIAS DE MUESTRA
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