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RESUMEN 

 

El presente estudio corresponde a una investigación de tipo cuantitativo, descriptivo 

correlacional, de diseño no experimental, corte transversal. Se aplicó una encuesta 

para valorar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral del personal 

de salud expuesto al COVID-19. Teniendo como objeto de estudio a 98 personal 

de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. El objetivo 

de la investigación fue determinar la relación del clima organizacional y desempeño 

laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 

Tumbes, 2022, los resultados obtenidos en el nivel de clima organizacional se 

observó que es medio en (62.2%), alto en (37.8%), en cuanto al desempeño laboral 

se observó que el nivel alto en (61.2), nivel medio en (38.8%), mediante la 

prueba de Rho de Spearman se evidenció que existe relación significativa entre las 

variables de estudio (p=0.00), reconociendo en la investigación que a menor nivel 

de conocimiento, la actitud es indiferente .  

 

Palabras claves: clima organizacional, desempeño laboral, hospital, personal de 

salud 
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ABSTRACT 

 

The present study corresponds to a quantitative, descriptive correlational research, 

non-experimental design, cross-sectional. A survey was applied to assess the 

relationship between organizational climate and job performance of health 

personnel exposed to COVID-19. Having as object of study 98 health personnel 

exposed to COVID-19 of the Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. The objective of the 

research was to determine the relationship of the organizational climate and work 

performance of the health personnel exposed to COVID-19 of the Hospital JAMO II-

2 Tumbes, 2022, the results obtained at the organizational climate level were 

observed to be medium in (62.2%), high in (37.8%), in terms of job performance, it 

was observed that the high level in (61.2 ), medium level in (38.8%), using the 

Spearman's Rho test, it was shown that there is a significant relationship between 

the study variables (p=0.00), recognizing in the research that at a lower level of 

knowledge, the attitude is indifferent . 

Keywords: organizational climate, work performance, hospital, health personne 
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CAPÍTULO I 

I. INTRODUCCIÓN 

 

El departamento de Tumbes cuenta con un Hospital Regional que ofrece servicios 

de salud a toda la población tumbesina, aperturado de carácter oficial el 24 de mayo 

de 1963 como nosocomio centro de salud Tumbes, actualmente brinda servicios de 

medicina, cirugía, pediatría, neonatología, ginecología, emergencia, unidad de 

cuidados intensivos, consulta externa, farmacia, centro quirúrgico y centro 

obstétrico a toda la comunidad. 

El nosocomio es centro de referencia de Establecimientos de Salud en la Región 

Tumbes y es el que atiende la mayor demanda en salud de población tumbesina, 

por lo que es la institución de salud más importante del departamento de Tumbes. 

Desde su creación hasta la actualidad ha sufrido varias modificaciones desde 

estructurales, organizacionales, funcionales y hasta el incremento numérico del 

capital humano. Sin embargo, ante el aumento de la demanda en salud por el 

incremento poblacional en la Región Tumbes 

Muchas veces se ha podido observar que estos cambios no han sido suficientes, 

teniendo el personal de salud del Hospital desafiar diversos factores tales como la 

carencia de colaboradores, falta de preparación para afinar los procedimientos 

técnicos, insuficiente estímulos por los esfuerzos, reducidas instalaciones adonde 

se desarrollan la aplicación de sus faenas, relaciones interpersonales quebrantadas 

y ante el actual contexto el personal de salud ha tenido que enfrentar estrés, crisis 

de ansiedad y angustia ante el riesgo de contagio, provocando carencias en el 

desarrollo de sus labores con diferentes conductas como la escasa cooperación, 

con ausencia de los servidores, agotamiento físico y mental, situación problemática 

que se agudiza en los servicios de mayor demanda de atención y de mayor riesgo 

de exposición, porque al ser el Hospital Regional el ente de referencia del primer 
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nivel de atención, Clínicas Particulares, Sanidades e incluso de la Red Asistencial 

de Essalud Tumbes. 

El aumento de atención de pacientes por COVID-19 desborda su capacidad 

resolutiva a pesar de los múltiples esfuerzos por la implementación de unidades de 

atención a pacientes diagnosticados con COVI-19 y a ello se suma los insuficientes 

equipos de protección personal, limitaciones en la toma de muestra para descartar 

COVID-19 a los usuarios internos y externos, la desidia de los usuarios externos 

por tomar medidas de protección, demora en los procesos de vacunación contra el 

COVID-19. 

Es por ello que es trascendente la evaluación del clima organizacional en entidades 

públicas y cooperaciones de salud en el contexto sanitario actual, constituyendo un 

principal elemento en el progreso de estrategia planificada, viabilizando una futura 

visión de la corporación, y como dispositivo de análisis de la situación volátil del 

ambiente, permitiendo detectar los pedidos existentes de la misma relacionado con 

futuros deseados. 

Haciendo referencia a los estados de ánimos organizacionales nos referimos al 

entorno del trabajo interpersonal de la compañía, dicho escenario aplica conducta 

de sus integrantes, de tal manera pudiendo confirmar el ambiente laboral reflejado 

en las costumbres más honda de las organizaciones en este caso que tiene el 

nosocomio. 

En consecuencia, los climas organizacionales residen en la conducta del 

colaborador las apreciaciones de elementos de las compañías existentes. 

Explicando experiencias y acciones de los trabajadores. Precisando por el MINSA 

(2015) manifiesta para perfeccionar el cuidado de los usuarios, es recomendable 

un clima organizacional adecuado incrementando la producción de pacientes 

atendidos (p,2). 

Los niveles de desempeño laborales del servidor de salud son primordiales para la 

salud de la población. Siendo la emergencia sanitaria que atravesamos 

últimamente brindando considerables labores en lograr mejoras de calidad 
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servicios de salud, necesariamente evaluar el desempeño laboral garantizando la 

ejecución de los procesos de cuidar. 

Aunando lo descrito antes mencionado la gran importancia de saber que el clima 

organizacional obtiene sobre diferentes elementos del procedimiento de salud, los 

desempeños laborales, nace la importancia por llevar a cabo el estudio. 

Sin embargo, algunos autores explican que los bajos niveles de clima 

organizacional están asociados a las bajas remuneraciones salariales o incluso el 

desequilibrio entre los salarios del personal en conjunto, que afecta de cierta forma 

emotivamente al desempeño de los mismos. Del mismo modo, el estrés laboral es 

una de las principales enfermedades laborales que genera depresión, ansiedad, 

males estomacales que, a su vez, dan paso al ausentismo laboral. 

A la actualidad, se sabe que el clima organizacional afecta la productividad de los 

negocios, puesto que la aparición de esta condición laboral, es contagiosa entre el 

desenvolvimiento de los colaboradores al momento de realizar sus funciones, 

manifestándose como actitudes apáticas de manera individual o incluso de manera 

conjunta hacia los usuarios finales. 

Se sabe que, dentro de las principales consecuencias de un clima organizacional 

deficiente, se manifiesta en constantes fricciones entre compañeros hacia el 

cumplimiento de metas, así como la percepción de ser poco valorados ante la 

institución, por lo cual, repercute en resultados poco favorables para la organización 

exigiendo la preocupación por la salud ocupacional de los colaboradores y 

asumiendo costos implícitos asociados al ausentismo, rotación de personal 

constante, entre otras. 

Visto desde el punto de vista del área de Recursos humanos, el clima 

organizacional contribuye a la mejora de la productividad y eficiencia de lo servicios 

prestados, repercutiendo en satisfacción para los pacientes, por lo cual, es 

importante concientizar que los colaboradores de la institución son una parte 

elemental de la eficiencia de la misma, ya que la mejor manera de conservar y 

brindar un servicio adecuado a la población, es crear un entorno de trabajo positivo 

que genere acciones de proactividad y asertividad ante los clientes. 
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Con respecto al desempeño laboral, Camacho (2021) se considera una de las 

principales causas es la falta de motivación del personal, que muchas veces no 

refiere específicamente a incentivos por parte de la empresa, sino mas bien a 

automotivación por concepto de satisfacción personal, lo cual podría verse 

incentivado por la recepción de un salario adecuado a sus funciones. 

Paralelo a ello, es importante considerar que no haya presencia del síndrome de 

burnout, que afecta a aquellos colaboradores con muchas funciones y 

responsabilidades dentro del trabajo, al cual podría mal manifestarse como 

desmotivación laboral, sin embargo, esta mas relacionado al sobrexceso de tareas 

asignadas a un puesto laboral. 

Por otra parte, el estancamiento laboral, produce sensación de miedo en los 

empleados, puesto que la posibilidad de fracasar en un area laboral no les permite 

accionar de forma eficiente al no tomar decisiones adecuadas para no arriesgarse 

a perder un puesto laboral, o incluso el miedo a perder con respecto al resto de 

compañeros. 

La falta de dinámicas por parte de los departamentos o áreas de la organización, y 

la falta de comunicación entre empleados y supervisores no promueve la 

motivación laboral, sino mas bien, todo lo contrario, Así como un centro de trabajo 

poco adecuado también favorece el aumento del estrés. Hay oficinas que desde la 

perspectiva ergonómica son deficientes. La contaminación y el nivel de ruido 

también influyen en el estrés. 

Lo más preocupante de un bajo rendimiento laboral para una institución es que 

puede estar incumpliendo sus objetivos. Como es en el caso de prestación de 

servicios médicos y no cumplir con la cantidad de atenciones deseadas y un 

número no despreciable de trabajadores con un rendimiento bajo, entonces la 

eficiencia de esa institución está por debajo de lo que debería ser. 

Por tanto, este trabajo se puede justificar por buscar las dimensiones o factores que 

influyen en la productividad de los laburantes de la institución con la finalidad de 

tomar decisiones en pro de mejora continúa esperando mejorar la calidad de 

servicios brindados a la población. De esta forma, se justifica desde los siguientes 
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puntos de vista. Según el punto de vista teórico, la presente investigación permitirá 

identificar y contrastar la postura teórica biosocial y su aplicabilidad dentro del 

contexto del clima organizacional y el desempeño laboral planteada por los 

diferentes autores que han contribuido a la literatura científica con respecto al tema 

de investigación. 

 

Según el punto de vista metodológico, busca contribuir al conocimiento científico 

pese a existir abundante información sobre el clima organizacional; sin embargo, 

existe una considerable cantidad de autores que no encuentran una relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño del personal de salud. 

 

Según el punto de vista práctico, es necesario considerar tener en cuenta que la 

conducta humana es una temática compleja y dinámica más aun en un escenario 

actualmente de pandemia que nos hallamos viviendo, requiriendo investigación, 

actualizaciones y comprobación, necesariamente para la obtención del estudio del 

clima organizacional y el desempeño laboral frente a la ostentación del COVID-19. 

Permitirá brindar una idea clara de las características que influyen en los 

colaboradores, a fin de intervenir de manera adecuada, tomando decisiones que 

permitan mantener un desempeño laboral adecuado. 

Según el punto de vista social, contribuirá con la implementación de estrategias 

para incrementar el clima organizacional y desempeño laboral del personal de salud 

a fin de otorgar el mejor servicio posible a la población. 

Objetivo general. 

Determinar la relación del Clima Organizacional y Desempeño Laboral del personal 

de salud frente a la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

 

Objetivos específicos. 

1. Identificar el nivel de clima organizacional del personal de salud del Hospital 

frente a la exposición del COVID-19 en el hospital JAMO II-2, Tumbes. 2022. 

2. Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de salud del Hospital 

frente a la exposición del COVID-19 en el hospital JAMO II-2, Tumbes. 2022. 
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3. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión 

Productividad de la variable Desempeño laboral del personal de salud frente a 

la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

4. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión Calidad de 

trabajo de la variable Desempeño laboral del personal de salud frente a la 

exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

5. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión 

Conocimiento de trabajo de la variable Desempeño laboral del personal de 

salud frente a la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 

2022. 

6. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión competencia 

comunicativa de la variable Desempeño laboral del personal de salud frente a 

la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

7. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión Liderazgo de 

la variable Desempeño laboral del personal de salud frente a la exposición del 

COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

8. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión Competencia 

administrativa de la variable Desempeño laboral del personal de salud frente a 

la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

9. Determinar la relación del Clima Organizacional con la dimensión Conformidad 

aceptando la autoridad de la variable Desempeño laboral del personal de salud 

frente a la exposición del COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 
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III. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

2.1. Antecedentes de estudio 

Para el presente estudio, se han recolectado los siguientes antecedentes 

internacionales: 

Lopez (2021) en su tesis de nominada “Clima Organizacional y desempeño laboral: 

Propuesta Metodológica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede 

Guayaquil” se propuso determinar en qué medida el clima organizacional índice en 

el desempeño laboral del personal administrativo de la universidad Politécnica 

Salesiana sede Guayaquil. Denominando su estudio desde un punto metodológico 

correlacional-causal donde se aplicó un cuestionario a una muestra conformada por 

52 laburantes donde se llegó a identificar que existe una relación significativa y 

directa con un Rho de Spearman de .581 con un p=.000 entre las variables clima 

organizacional y el desempeño laboral.4 

Almeida (2021) en su investigación realizada “Salud ocupacional y desempeño 

laboral percibidas por usuarios internos del Sistema Integrado de Seguridad 

durante el COVID-19, Babahoyo, Ecuador, 2020”, determinaron la relación de 

niveles de salud ocupacionales y niveles de desempeño laborales apreciadas por 

pacientes internos de los procedimientos integrados de seguridad durante el 

COVID-19, la cual se aplicó una metodología cuantitativo; no experimental, 

descriptivo correlacional con un muestreo de 70 sujetos. Para el recojo de los datos 

usó la encuesta ejecutada a través dos cuestionarios. Concluyendo salud 

ocupacional y los niveles de desempeño laborales, señalan una moderada 

correlación positiva (p<0,05) evidenciando la salud ocupacional admite estimular y 

mantener el mayor nivel de bienestar somático, psicológicos, de los pacientes 

internos en todos los especialistas.5 

Ayala (2021) en su tesis que lleva por nombre “El clima organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral del personal administrativo de los Distritos de 
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Salud de la Provincia de Cotopaxi” se planteó como meta determinar en qué medida 

se relaciona el Clima Organizacional con el Desempeño Laboral del personal 

administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi. Aplicado una 

investigación de tipo descriptivo correlacional causal a una muestra conformada por 

54 encuestados concluyendo que, en cuanto al grado de correlación entre las 

variables determinada por el coeficiente de Pearson, 0,625 determinando que 

existe una relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en el personal administrativo de los Distritos de Salud de la 

provincia de Cotopaxi durante el año 2020.6 

Santamaría (2020) en su trabajo de investigación denominado “Incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Datapro S.A.” quien se planteó como objetivo principal determinar cuál es la 

incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores 

de la Empresa Datapro S.A. enmarcando su investigación desde un punto de vista 

metodológico como mixto cuantitativo-cualitativo, bajo un diseño no experimental, 

transeccional y correlacional. Por lo cual, se recolectaron datos a una muestra 

conformada por 106 colaboradores a quienes se les aplico un cuestionario bajo la 

escala de Likert de clima organizacional y el desempeño laboral obteniendo como 

principales resultados que tiene una significancia de p = 0,000 concluyendo que el 

clima organizacional si incidía en el desempeño laboral de la empresa Datapro S.A.7 

Así mismo, a nivel nacional se encontraron los siguientes antecedentes. 

Sosa (2020) en su estudio titulado “Compromiso organizacional y desempeño 

laboral frente a la exposición del Coronavirus en un Hospital Público de Lima”, 

determinando las relaciones entre los compromisos organizacionales y el 

desempeño laboral del personal, estudio tipo básica no experimental correlacional 

transversal. Con un muestreo de 109 sujetos de salud frente a la pandemia. Para 

el recogimiento de información de ambas variables, se aplicó confiabilidad de Alpha 

de Cronbach. Analizando los resultados descriptivos y de correlación mediante el 

coeficiente de Rho de Spearman, contratando la hipótesis general, evidenciando 

correlación significativa entre compromisos institucionales y el desarrollo 

corporativo del servidor de Enfermería, Concluyendo los resultados de la 
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sig.=0.000< 0.05 y un nivel correlacional positiva 0.457. A más alto el nivel de 

compromiso organizacional, mejora el desempeño laboral. 8 

 

Sánchez (2020) realizaron el estudio “Clima organizacional y satisfacción laboral 

del personal de salud en tiempos del COVID-19. Hospital Distrital Santa Isabel-

2020”, como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, estudio, no experimental, descriptivo correlacional de corte 

transversal, aplicativo; muestreando 50 sujetos. Hallando apreciación de niveles 

ambiente organizacional por los colaboradores de salud, clima por mejoras expresa 

(80%) y para los niveles de satisfacción laboral como Insatisfechos ni satisfechos 

manifiesta (72%); con respecto al talento humano como elementos del clima 

organizacional son apreciadas por mejoras (66%), los diseños organizacionales por 

mejorar (92%) y cultura organizacional, saludables (56%). Concluyó siendo clima 

organizacional generalmente y el talento humano guardan relación significante 

(p<0,05) en nivel intermedio directo, con la satisfacción laboral desde la apreciación 

de los servidores de salud que laboran en periodos pandemia 9 

 

Rojas (2019) en su estudio denominado “Clima organizacional y desempeño laboral 

del personal de salud del Hospital Daniel Alcides Carrión, Pasco” se planteó como 

objetivo general de su investigación determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. La cual tuvo como metodología de tipo 

correlacional, transversal desde un enfoque cuantitativo, donde se entrevistaron a 

un total de 234 colaboradores. Aplicando como principal instrumento de recolección 

de datos una escala de clima organización y una evaluación del desempeño 

obteniendo como principales resultados que 195 colaboradores (83.3%) indicaron 

que hay un clima organizacional que se puede mejorar, mientras que 115 

laburantes (49.1%) expresan que hay un desempeño laboral promedio, por lo cual 

se obtuvo que el clima organizacional está relacionado de forma directa y 

significativa con el desempeño laboral con p≤0,000, así como esta misma variable 

se relaciona significativamente con el resto de dimensiones del clima 

organizacional.10 
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A nivel Regional no se ha pedido encontrar tesis relacionadas directamente al 

estudio de investigación. Una institución dedicada los servicios de salud, trabajan 

en periodos de pandemia, nos cederá nivel local identificando la percepción de los 

colaboradores, definiendo planes de acción conducidos a mejorar los elementos 

que aquejan negativamente el desarrollo de la institución frente a la exposición del 

COVID-19, potenciando todos los componentes favorables, estimulando haciendo 

gestión diaria labores agradables motivando a todos. 

 

2.2. Revisión Literaria 

Cornell (1955) expresa como la combinación de interpretación y/o percepción, una 

compañía realizan los seres humanos de sus labores o roles. De acuerdo la 

conceptualización del autor, parte de estas apreciaciones se podría determinar las 

particularidades de los climas organizacionales.12 

Pace (1968), concibe climas organizacionales como un esquema de 

particularidades organizativas relacionado a la calidad del escenario interno de la 

entidad siendo apreciado por integrantes influyentes directamente en sus 

cualidades.13 

Dubrán (1974), expresa cada entidad tiene elementos o prototipos que conservan 

muchas compañías; sin embargo, independientemente posee constelaciones 

exclusivas de elementos.14 

Para Litwin y Stinger (1978) manifiesta, son filtros que transcurren fenómenos 

objetivos de la compañía (estructuras, liderazgos, decisiones), estudiando climas 

que podrían acceder al entendimiento de lo que está sucediendo en las compañías 

y de las consecuencias fenomenal que genera sobre los estímulos de sus 

integrantes por encima de las conductas y reacciones.15 

Según Gómez (2010) expresa que es importante que la motivación y el 

comportamiento que obtienen los colaboradores son influyentes en el ambiente 

institucional; partiendo desde un conjunto de personas bajo la premisa conceptual 

de organización concedida teóricamente en relación a los seres humanos, 
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resaltando los niveles del talento humano en sus tareas laborales por su 

participación en un entorno social.16 

Según Chiavenato (2011) precisa que los climas organizacionales próspera cuando 

los integrantes son satisfechos y eleva el estado emocional. Es negativo cuando no 

cubre esos requerimientos.17 

Peláes (2012) indicó es la agrupación de emociones y cualidades que describen al 

talento humano de una entidad en relación con sus tareas laborales, determinando 

la manera que los empleados aprecien sus actividades. 18 

Uribe (2015) precisó la eficacia anula las acciones que contienen los empleados 

y/o colaboradores, en su comportamiento, en las tareas, participaciones 

comunicativas aplicadas en su ejercicio adentro de las compañías. 19 

Existen muchas definiciones del clima organizacional, coincidiendo 

conceptualmente; “Que es un conjunto de percepciones del personal de una 

institución, en cuanto a cómo está estructurada la empresa en diferentes ámbitos o 

dimensiones”. Definiendo el ambiente ajusta a medición, afectando el progreso de 

la compañía de manera efectiva o negativa, pudiendo intervenir. 

El Ministerio de Salud la define como las evaluaciones equitativas por los miembros 

de una entidad con relaciones a las actividades laborales, el entorno físico en que 

se da, la interacción personal contiene parte su medio a él y diferentes normas 

formales e informales afectando en actividades laborales. 20 

El clima son variables que definen como aspectos que cubren con el entorno 

laboral. Según Rodríguez (2005) los climas organizacionales son caracterizados 

por, a. Mantiene permanencias a pesar de cambios experimentales por contextos 

circunstanciales, pudiendo contar estabilidad del clima de una compañía con 

intercambios graduales; asimismo la estabilidad puede sufrir alteraciones 

importantes procedentes de disposiciones afectadas de manera notables en la 

organización, b. Los integrantes mantienen un fuerte impacto sobre la conducta en 

la compañía, un óptimo clima traerá como resultado mejoras en las disposiciones 

de los sujetos participantes activos y eficientes en el desempeño de sus 

actividades, c. Son afectados el nivel de responsabilidad e identidad de los 



xxvi 

 

integrantes de la compañía. Las compañías con óptimo clima contienen altas 

probabilidades de lograr niveles significativos de identificación con sus integrantes, 

por lo tanto, un clima negativo no conseguirá un alto grado de identificación, d. La 

conducta y cualidades de los integrantes de la compañía son afectados dichas 

conductas y cualidades. En términos generales un sujeto podría observar el clima 

de la compañía es agradable omitiendo aportar la contribución con su propia 

conducta a fin que sea atractivo; siendo inverso, permanentemente ocurre que 

sujetos que pertenecen a una compañía realizan críticas al clima de sus entidades, 

a. El escenario de una compañía es afectado por diversas normativas 

organizacionales como: políticas, planes de gestión, estilo de dirección, sistemas 

de contratación y despidos, etc. 21 

Según el Documento Técnico: el Ministerio de Salud (2009), las clasifica de la 

siguiente forma, siendo a. Potencial humano: Establece un mecanismo social 

adentro de la compañía, integrado por seres humanos y agrupaciones pequeños 

como grandes. Los individuos son pensativos con emociones que integran la 

compañía, existiendo conseguir propósitos involucrando sus dimensiones: 

Recompensa, Liderazgo, Innovación, y Confort, b. Diseños organizacionales 

(estructuras): Las compañías de acuerdo Chester I. Barnard, son "un sistema de 

actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o más personas". 

Respecto las coordinaciones se definen la incorporación de cuatro divisores 

habituales en todas las compañías: coordinaciones de esfuerzos, objetivos 

comunes, divisiones del trabajo y jerarquías, asimismo mencionan estructuras 

organizacionales, involucrando las dimensiones: remuneración, toma decisiones, 

estructuras, comunicación, c. Cultura organizacional: Las organizaciones no 

funcionaría sin la competencia del recurso humano comprometidas con el propósito 

y las metas, sin embargo, esto ocurre y es importante considerar el escenario de 

todas las interrelaciones, los principios y los esquemas de conductas se convierten 

en la cultura organizacional. 22 

Por otra parte, el clima en las organizaciones son propiedades capaces de evaluar 

en una compañía influenciada en la conducta de los seres humanos.  
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Según Litwin y Stringer (1978) explicarían que en el ambiente organizacional 

existen nueve dimensiones o elementos denominados como: 

Estructuras: Referido a las normas de las compañías, la formalización, los 

compromisos, políticas, categorías y regulaciones. Sin embargo, los conductos 

formales que se hallan en la compañía, los conductos comunicativos y de mando 

podrán ser verticales u horizontales. la apreciación que tiene los integrantes de la 

compañía la cantidad de reglamentos, instrucciones, diligencias y otras 

restricciones en el impulso de su trabajo. 23 

Responsabilidad: La apreciación que tienen los sujetos entre sí, indica, exigencia 

y la responsabilidad con las labores encargado, las decisiones tomadas por sí solo, 

creando exigencias propias y comprometidos. La pasión de los integrantes en la 

compañía aplica su autonomía en las disposiciones concernientes a su actividad.  

Recompensas: Manifiesta la apreciación los integrantes sobre el acomodamiento 

el estímulo aceptado por las tareas bien desarrolladas. Es el análisis que la 

compañía usa más la premiación que el castigo, sin embargo, el premio monetario 

no es todo, las felicitaciones o un apretar de manos o abrazos, son premios, que 

garantizan la responsabilidad y la entrega del integrante, como parte fundamental 

de la compañía. 

Desafíos: Referido a la conmoción que contiene los integrantes de la compañía 

respecto a los retos impuestos para las labores. A medida que la compañía origina 

la aprobación de compromisos deducidos a fin de conseguir objetivos propuestos. 

Las diferentes compañías que el clima organizacional preponderante limita tomar 

ciertas alarmas que implican desafíos debilitando el estímulo y el comportamiento 

relacionado al resultado.  

Relaciones: La apreciación por parte de los integrantes de la compañía junta la 

existencia del entorno laboral agradable y optimas interrelaciones sociales entre 

integrantes, jefes. Diferentes estudios prevalecen la calidad de las interrelaciones 

interpersonales adentro de la compañía en cumplimiento a las metas y objetivos, 

careciendo estará originando un clima hostil o perturbado, adonde el empleado 

obtendrá la apreciación de sus labores, lo cual detendrá en su desempeño laboral.  
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Cooperación: Es el apoyo apreciado de los funcionarios y colaboradores, énfasis 

en el soporte recíproco de arriba y de abajo.  

Estándares: Reflejando la apreciación que contienen los integrantes sobre la 

insistencia que generan compañías sobre los niveles o pautas de rendimiento, 

importante apreciar con claridad el establecimiento de objetivos para el 

cumplimiento de metas. 

Manejo de Conflictos: Los miembros de la compañía podrían solucionar 

diferencias, respetando y asimilando y atendiendo los dictámenes de sus 

contrapartes; sin interesar el nivel de jerarquía al cual conciernen y logrando 

remediar en grupos los diversos conflictos que se les demuestren. 

Identidad: Demuestra el nivel de caracterización y los niveles de lealtad que 

contienen los integrantes de la compañía, hace constar efecto de pertenencia que 

hay con los integrantes para su compañía.  

De la misma forma, Chiavenato (2011) expresa Seis dimensiones, que son a. 

Estructuras organizacionales: Podría asignar restricciones o proporcionar libertad 

de acción para los seres humanos, como normas, procesos, etc, b. 

Responsabilidad: Consigue estimular el comportamiento de los individuos en 

cognición de su subordinación al superior. A mayor estimulo tanto mejor será el 

clima, c. Riesgos: El escenario laboral puede ser fundamentalmente defensora para 

impedir riesgos, d. Recompensa: La compañía podría hacer hincapié en los ataques 

y amonestaciones, así como motivar recompensas y estímulos para lograr los 

resultados. A mayor motivación los premios. Estimulo mayor será el clima, e. Calor 

y apoyo: La compañía podrá generar entusiasmo entre los individuos, afecto y 

soporte al interés interpersonal y grupal. A mayor cálida sea la compañía alto será 

su clima, f. Conflicto: La compañía podrá instituir normas y procesos para impedir 

enfrentamiento de ideas diversas. 24 

Así mismo Sotomayor (2012) considera: Para analizar el clima organizacional 

existen cinco importantes dimensiones, siendo las siguientes a. La apertura a los 

cambios tecnológicos: Fundamenta al inicio, expresa la conducción enfrentando 

recursos nuevos, equipos podrían arreglar o mejorarlos las labores de los 
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colaboradores, b. Los recursos humanos: Hace referente a la solicitud facilitada por 

parte de la orientación a la prosperidad de los colaboradores de las labores, c. La 

comunicación: Basado en redes de las telecomunicaciones que constan adentro de 

la compañía, como la habilidad que poseen los colaboradores de hacer escuchar 

sus malestares en la unidad orgánica, d. La motivación: Referido a las 

circunstancias que conllevan a los colaboradores a laborar mayor o menor 

enérgicamente adentro de la compañía, d. Toma de decisiones: Analizan los datos 

adecuados usadas en las habilidades que se toman en el interior de la compañía. 

25 

Al respecto Brunet (2011) manifiesta que debe analizar siete dimensiones, siendo 

las siguientes a. Los métodos de mandos: La manera que usa el líder para 

influenciar en los colaboradores, b. Fuerzas motivacionales: Las operaciones 

fomentan para estimular los servidores, c. Procesos de comunicación: 

Características de información que aplica en la compañía procedimiento 

influenciado, el valor de unión superior/subordinado para implantar el propósito de 

la compañía, d. Procesos de toma de decisiones: Las oportunidades de las 

comunicaciones sostienen las disposiciones, así como las distribuciones 

funcionales, e. Procesos de planificación: La manera constituye el mecanismo de 

firmeza de objetivos y metas, f. Procesos de control: La actividad y las distribuciones 

del registro entre las instancias de la compañía, g. Los objetivos de rendimiento y 

de perfeccionamiento: Las planificaciones, como las formaciones esperadas. 25 

Con respecto al clima organizacional y su relación con las instituciones de salud 

pública, el escenario de la salud pública, envuelve a utilizar herramientas 

estratégicas de tal forma ayudan al progreso constante de las compañías que la 

utilizan, considerando a través de la evaluación se podrá conseguir la identidad de 

los sujetos que admiten subir la calidad de vida en el trabajo asimismo el buen logro 

de los servicios médicos ofrecidos a los interesados, debido a la objetiva influencia 

del recurso al estímulo y el real desempeño laboral, el notable aumento de la 

producción (OMS, 2005). 26 

La Organización Mundial de la Salud (2020), determina el clima organizacional por 

la ayuda de los mismos individuos del centro compartiendo datos y experiencias, 
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ocupaciones y labores desarrollados. Cada individuo que trabajan en los centros 

salud, está capacitado de compartir sus habilidades a sus compañeros de labores 

para mayor instrucción con los pacientes consiguiendo los objetivos dispuestos en 

el centro de operaciones. 27 

La OMS (2020) manifiesta: El entorno adonde cumplimos con las actividades 

laborales debería ser un ambiente de salubridad para los servidores y jefatura con 

el fin de transformación salubre mejorando continuamente promoviendo la 

seguridad, salud y bienestar de los servidores y la sosteniendo un ambiente laboral 

saludable. 28 

De acuerdo, la OMS (2020) manifiesta que las instituciones públicas de salud 

adonde desempeñan sus labores en escenarios de salubridad y optimo es 

pertinente que todos los servidores tanto administrativo, ejecutivo, medico 

cooperen a través de la intercomunicación de forma interpersonal con el propósito 

de originar apropiado servicio al paciente protegiendo su salud; asimismo el 

servidor le favorece seguridad laboral  y sus trato ante los pacientes y servidores 

viviendo en entorno laboral de salubridad física y mentalmente. 29 

Se puede exponer el clima organizacional refleja la cultura muy profunda de la 

compañía. Por lo tanto, la organización de las ideas es oportuno marcar el clima 

establece la manera que los servidores observa su actividad, utilidad, producción y 

satisfacción en las actividades que desarrolla. 

Diferentes estudios en el ámbito nacional e internacional, demuestran lo señalado 

inicialmente, mostrando en las terminaciones que el escenario laboral apropiado, 

constantemente beneficia de manera específica las características del 

contentamiento de los servidores del rubro salud, logrando optimar los resultados 

(Marchant; 2005). 30 

Por lo tanto, Segredo (2013) diferentes autores precisan analizar el escenario de 

las actividades representan áreas de oportunidad para el evolución y progreso de 

las entidades médicas, evaluando esta variable se consigue datos importantes en 

mejorar progresivamente situaciones laborales y el estándar de disposición en 

salud. 31 
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Para García (2001) son varios las culturas del clima en las organizaciones, en los 

niveles académicos como niveles de consultorías, por lo tanto, solamente podría 

usarse de preferencia para diagnosticar no pudiendo ser usado como insumos 

definiendo interposiciones en otros establecimientos son: 

a. Conseguir datos confidenciales y válidos referentes al ejercicio de la compañía. 

b. Constituir un promedio ponderado referente al clima organizacional y cotejar el 

clima. 

c. Instituir Benchmarking interno, con el propósito de beneficiar las prácticas 

sobresalientes adentro de la compañía. 

d. Supervisar el efecto de intervención de proyectos de mejoramiento del clima 

laboral, evaluando los avances en diversos períodos, siendo interesantes, 

interponiéndose procedimiento de cambios organizacionales. 

e. Los componentes satisfactores son aquellos adicionalmente que incitan 

insatisfacción de los servidores de una compañía. 

f. Efectúa y compara con diversas compañías el Benchmarking. 

g. Realiza competitividad de comunicaciones y participaciones entre los 

integrantes. 32 

 

Paralelo a ello, se recolecto diferentes posturas acercad del desempeño laboral, 

como lo descrito por Ruiz (2004), manifiesta “Es la evaluación continua del 

empleado, pues este sistema no puede ser por ningún motivo estático, debe 

evolucionar constantemente y ser cuidadosamente monitoreado para una mejora 

continua”. 33 

De la misma forma, García (2001), expresa “como aquellas acciones o 

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 

objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las 

competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa”. 34 

Araujo y Guerra (2007) mantiene que el desempeño laboral podría expresar, 

Bohórquez como el resultado adentro de la entidad en un parámetro de tiempo, con 

niveles de cumplimiento consiguiendo alcanzado por el servidor. 35 
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Hernández (2015) señala el desempeño laboral es adonde el servidor manifiesta 

su experiencia laboral logrando relación, referente a la cultura, actitudes, 

sentimiento, elementos personales y valores ayudando conseguir objetivos, 

correspondiendo con los requerimientos técnicos, productivos de las unidades de 

la entidad. 36 

En relación al desempeño laboral en salud: Es la conducta natural de los 

integrantes en escenarios profesionales y técnicos, en relaciones personales 

originadas en la aplicación de los procedimientos de la salud o enfermedades de 

las comunidades, influenciado a su vez (Chiavenato; 2015). 37 

Traslada la unión entre la aplicación laboral de salud realizada y la consecuencia 

que obtienen por el mismo favorable a la institución sanitaria. La corporación 

solamente no depende quién ejecute las actividades y funciones relacionado a la 

función jerárquica, además equivalentemente está ajustado a una serie de 

componentes externos (Davis; 1999). 38 

Así mismo los Factores del desempeño laboral, compone con el output por 

perfección adentro de toda actividad productiva, la calidad entre si determina la 

continuación de las compañías en sus mercados respectivos, existiendo el punto 

de partida de toda estrategia de competencia, captación y mantenimientos de 

clientes (Espinoza; 2016). 39 

 

Chiavenato (2000) afirma el desempeño en los integrantes son analizados 

mediante factores que están definidos previamente, siendo estos los siguientes, a. 

Factores actitudinales: habilidad de seguridad, conducta, actitud cooperativa, 

iniciativa, compromiso, discreción, interés, creatividad y capacidad de realización, 

b. Factores operativos: Experiencia referente a las labores, disposición, total, 

exactitud, focus group. 40 

 

Aunando los factores que practican influencias en los desempeños laborales a 

continuación se mencionan, a. Satisfacción del Trabajo, asimismo, expresa como 

un grupo de emociones a favor o en contra, el servidor percibiendo sus labores, 

determinando acciones laborales. Encontrándose en relación con el ambiente 

laboral, y aquellos que integran contexto laboral: estructura organizativa, equipo 
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laboral, inspección, entre otros (Viswesvaran; 2001), b. Autoestima, componente 

importante debiendo ser compromiso, integrados al procedimiento de las 

necesidades del sujeto, expresando el empeño por el beneficio de una posición 

nueva adentro de la compañía, asimismo descubrir la importante ansia de ser 

reconocido dentro del equipo laboral, c. Trabajo en equipo considerar las 

actividades aplicadas por servidores pudiendo mejorarlas partiendo de la compañía 

de contactos directos con los prestadores de servicios, además integran el equipo 

consolidado, pudiendo analizar la calidad, d. Capacidad del Trabajador, es un 

procedimiento de alineación efectuado por la unidad de talento humano con el 

propósito que el colaborador desarrolle sus actividades lo más eficaz posible, 

talleres de aprendizaje ocasionan efectos beneficiosos un 80% de los temas. El 

propósito del presente abastecer de datos, y contenido determinado al cargo o 

promoviendo la reproducción de modelos (Viswesvaran; 2001). 41 

Las dimensiones del desempeño laboral, constan seis elementos: Pérdidas de 

tiempo, calidad, cantidad, rotaciones, tiempo de preparación o posibilidad de 

promoción y satisfacción. (Johnson; 2003) 42 

Las encargaturas determinantes de labores podrán ser evaluadas a través de seis 

dimensiones: costo-efectividad, oportunidad, calidad, necesidad de supervisión e 

impacto interpersonal. (Viswesvaran y Ones; 2005) 43 

 

Aunando (citado en Johnson; 2003) manifiesta ocho componentes: Competitividad 

en las actividades, competitividad en actividades no laborales, expresión escrita y 

oral, exposición del esfuerzo, permanencia de la conducta interpersonal, 

cooperación del esfuerzo en equipo, control, gestión gerencial. 44 

 

Diferentes clasificaciones de la dimensión que establecen el desempeño laboral, 

generalmente es aceptada la de Viswesvaran (2001) a través de análisis factoriales 

e iniciando hipótesis léxicas de 486 métodos (la totalidad de la terminología es 

inglés refiriéndose al desempeño laboral) identificando las dimensiones más 

notables para la evaluación de diversos desempeños: Producción, Calidad de 

laboral, experiencia, competitividad comunicativa, gestión, personal y aprobación a 

la autoridad. 45 
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De lo expuesto por diferentes autores encontramos las siguientes que a 

continuación detallamos, a. Producción: Se manifiesta mediante mediante la 

producción obtenida, y el costo producido entre los componentes que haya 

intervenido en ella (Alfaro y Alfaro, 2000), b. Calidad de Trabajo: Disposición del 

cuidado médico, es otorgar al usuario oportunidad, conforme a la experiencia de 

los médicos y elementos éticos vigentes, con satisfacción de sus necesidades de 

salud y de sus expectativas, las del prestador y las de la institución (Aguirre, 

2000),c. Conocimiento de Trabajo. Acentúa el grado y la extensión de la 

conceptualización de la intuición empresarial, concibiendo a la empresa como un 

procedimiento social integrado por seres humanos, conocimientos y valores, sus 

actitudes conjuntamente relacionada a integrantes en conjunto produciendo en su 

seno (Campos, 2000), d. Competencia Comunicativa. La intercomunicación deduce 

como compensación, interrelación, diálogo, vida en sociedad, todo ello relacionado 

firmemente con las necesidades productivas de los individuos y no puede existir sin 

el lenguaje. Comunicación es ideología compartido (González, 1999), e. Liderazgo. 

Este componente alcanza características referentes a la manera cómo dirige la 

compañía. Percibiendo direccionamiento entre los directivos  y servidores, 

considerando los estilos de líderes que practican en la coordinación de los 

servidores y actividades del nosocomio (Mejía, 2010). 

 

Kotter (2011) menciona: "el liderazgo no es más que la actividad o proceso de 

influenciar a la gente para que se empeñe voluntariamente en el logro de los 

objetivos del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organización con 

intereses afines", a. Competitividad de gestión. Se evalúan componentes como, la 

conducción de coordinación en las diferentes nóminas en una compañía, potestad 

de ubicar y ordenar los empleados, teniendo un concepto lucido referente a los 

compromisos laborales y las exigencias de los demás, b. Competitividad personal. 

Se evalúan elementos como, habilidad de laborar adecuadamente entre 

compañeros, contribución con otros, interrelaciones con los usuarios, etc, c. 

Conformidad aceptando la autoridad. Se evalúan componentes, los aspectos 

generales de reglamentos, y obediencia a las reglas, la cualidad positiva hacia la 

verificación, etc. 
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En relación con la Medición del desempeño, según Werther, Davis y Guzmán 

(2014) precisaron como: un procedimiento que analiza la producción generalmente 

de los servidores, midiendo la aportación de manera total a la compañía 

componente en última pretensión establece su continuidad en la compañía. La gran 

parte de los servidores obedece la realimentación de tal forma que desarrolla sus 

prontitudes y la consecución de las metas propuestas, sin embargo los gestores 

evalúan el desarrollo individualizado tomando decisiones, asimismo el desempeño 

está por debajo de lo específico la gerencia o supervisión debería comenzar 

acciones de corrección de forma equivalente, el desempeño que cumple con las 

expectativas o excedan lo esperado deberá ser motivado.46 

El desempeño laboral se sostiene las teorías de la igualdad de Stacey Adams, 

justificando los colaboradores miden sus estímulos y el beneficio de sus actividades 

hechas con otros colaboradores, y analizan para reconocer si son equitativos, como 

resultado hay reacciones con la finalidad de erradicar cualquier tipo de injusticia. 

Considerando la existencia del estado de inequidad calificado injusta, 

emprendiendo la búsqueda de la equidad. Finalizando, si cada colaborador admite 

igual que los demás se considerarán satisfecho y estimulado siguiendo el progreso, 

de lo contrario bajará el estado de ánimo, o en diferentes escenarios las 

circunstancias crecerán la voluntad para lograr lo mismo que sus compañeros 

laborales. (Adams; 1965) 47 

Para Dessler (2001) el análisis del desempeño deberán darse por tres motivos, 

primero las valoraciones bridan conocimientos en virtud de la toma de decisiones 

referente a los progresos remunerativas. Segundo, ofrecen probabilidades que la 

jefatura y sus subalternos mejoren la conducta laboral del subalterno. Por lo tanto, 

accede que ambos ejecuten un plan de mejoramiento de las dificultades 

encontrados en las evaluaciones, fortaleciendo lo que se está realizando bien. 48 

 

Por ello la medición del desarrollo establece la posibilidad de ubicar los conflictos 

de revisión y control de los colaboradores, de igualdad del profesional a la 

organización de salud o a la función que desarrolla actualmente, el descontento de 

los colaboradores sanitarios con potencial muy alto que el demandado por el cargo, 

etc. (Chiavenato; 1994). 49 
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Según las teorías para medir el desempeño se han encontrado las siguientes:  

 

La teoría de Maslow, es teóricamente, domino la pirámide de las necesidades, 

adonde son jerarquizadas por niveles de importancia y niveles en la conducta 

humana (Chiavenato; 2015). 50 

 

Identificando las teorías que a continuación detallo, 1. Fisiológicas: Diversas 

necesidades físicas como hambre, sed, refugio, sexo, 2. seguridad: Contiene en 

salvaguardia del daño físico y psicológico, 3.Sociales: Contiene aceptación, 

amistad, pertenencia y afecto, 4. Estimas: Contiene componentes de estimas 

interna como logro, respeto, autonomía, así como elementos externos de estima 

como el estatus, reconocimiento y el cuidado, 5. Autorrealización: El impulso de 

convertir lo que es capaz uno de volverse; contiene crecimiento, consiguiendo el 

potencial individual, el hacer eficaz la satisfacción plena con uno mismo. 

 

La teoría de los factores de Herzberg, Según Fred Irving Herzberg, “la motivación 

de las personas en el trabajo depende de dos factores que están íntimamente 

relacionados”. (Chiavenato; 2007), siendo a. Factores higiénicos: Está relacionado 

a las situaciones del escenario laboral, percibiendo los entornos físicas y entornos 

adentro del trabajo, remuneraciones, beneficios sociales, normas empresariales, 

ambiente relacionado entre el ejecutivo y los servidores, b. Factores 

motivacionales: Representan al contexto relacionado al puesto, actividades y 

compromisos que interrelacionan con el mismo, produciendo un alto resultado de 

complacencia e incremento productivo superando los niveles normales. 51 

 

Principalmente, afirma la teoría que: 1. Las satisfacciones en el puesto, situación de 

contenido, tareas de retos y motivacionales en el cargo, estos estarían los factores 

estimulantes. 2. Las insatisfacciones del cargo laboral es una ocupación del entorno, 

inspección, de compañeros del entorno general del cargo, es decir los componentes 

higiénicos. 
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La teoría de las expectativas de Vroom, que menciona, un ser humano puede 

ampliar la productividad cuando son ejecutadas tres contextos”. (Vroom; 1964),1. 

Relación esfuerzo-desempeño. Las probabilidades percibidas por el ser humano de 

ejecutar cantidades de logros conducirán a un desempeño, 2. Relación 

recompensas-desempeños. Niveles que el ser humano pretende que el desempeño 

de una jerarquía particular conllevará a obtener resultado esperado, 3. Relación 

recompensas-metas personales. Niveles de la organización recompensa las metas 

interpersonales del colaborador. 52 

 

La teoría de la Equidad, según Jhon Stacy Adams, en una de principales teorías 

que referencio en el procedimiento del incentivo, comparando que los seres 

humanos realizan en medio de aportaciones, estímulos. Los seres humanos aplican 

contrastación de sus labores, sus ingresos (voluntades, conocimiento, educación y 

competitividad) comparando con otros individuos. 53 

 

Evalúan y logran de sus actividades (resultados) relacionado con lo que trasforman 

en él (entradas) comparando con lo que elaboran diferentes seres humanos de su 

ambiente. Siendo comparada la elaboración y logrando un efecto de apreciación 

que son similares, manifestando por lo tanto una situación equitativa. Asimismo, las 

correlaciones son diferentes, estos individuos observan una presión inadecuada 

conllevando a un escenario correctivo evitando todo tipo de injusticia. (Locke; 1968) 

Precisando tres estados posibles: negativa e inequidad positiva, inequidad, 

equidad. 54 

 

La teoría de la definición de objetivos, Según Edwin Locke, confirma la primordial 

fuente de estimulación se origina el propósito de lograr un objetivo. Indicando al 

individuo sus actividades, Consiguiendo, así como también logros que deberán ser 

aplicados (Chiavenato; 2011). 55 

 

En este escenario, el autor demuestra diferentes elementos de la definición de los 

objetivos, siendo a. La jerarquía del propósito para estimular a los individuos, b. 

Estrategias bien planificadas del desarrollo individuales, c. Siendo propósitos muy 

difíciles, aceptando, mejorando más el desarrollo que los objetivos realizables y la 
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d. La realimentación originada por resultado de propósitos favoreciendo mejor 

desarrollo. 

 

Los beneficios de la evaluación de desempeños, es cuando se planifican 

procedimientos evaluaciones de desempeño, de manera apropiada, generando 

muchos beneficios tanto a corto, mediano y largo plazo. Siendo los principales 

beneficiarios los individuos, gerentes, la organización y la comunidad. (Li, et al; 

2020) 56 

 

Beneficios para el gerente como administrador de personas, admite analizar el 

desarrollo, conducta de los integrantes en virtud a elementos determinados, 

disponiendo de un mecanismo de medir y erradicar la subjetividad, para ello se 

tendrá en cuenta lo siguiente a. Establecen normas que admiten mejorar los 

modelos de desempeño de los individuos, b. Favorece las comunicaciones 

efectivas adonde podría hacer comprender a los colaboradores que dicho 

procedimiento es propósito que da a conocer su desempeño. 

 

Para el cumplimiento de los beneficios para los seres humanos, se considerará, a. 

Deducir, reconocer políticas, siendo las características de la conducta y desarrollo 

que deberían tener los colaboradores que la compañía aprecia, b. Reconocer las 

diferentes perspectivas de su guía en cuanto a su desarrollo después de las 

evaluaciones podrán indicar las diferentes fortalezas y debilidades, c. Crear un 

autoanálisis individual en el desempeño y observación interpersonal. 

 

En los Beneficios para la organización, se tendrá en cuenta, a. Analizar la calidad 

de su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, definiendo el apoyo que 

deberán aplicar realizar en cada uno de los individuos, b. Reconoce a los 

colaboradores requieren ser rotados de sus espacios laborales e invitados a ser 

capacitados en diferentes unidades orgánicas, partiendo de esta premisa se 

seleccionan los aptos para ser rotados, c. Fortalecer su normativa del talento 

humano mediante circunstancias a los colaboradores (desarrollo interpersonal, 

crecimiento, ascenso), con la referida motivación a la producción. 
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Los inicios de la pandemia del COVID-19, se presenta en Wuhan, China en el último 

mes del 2019 se identificaron, crisis de neumonía alterando el sistema respiratorio, 

creciente grave, fiebres, mialgia y fatigas, que a continuación sería señalado como 

COVID-19, generado por la familia del coronavirus (SARS-CoV-2), siendo 

propagado velozmente por todo el mundo (Hawryluck, et al; 2004). 57 

 

Originando el brote neumónico atípica más grande del universo. Relacionado 

cotidianamente con SARS, se originó el 2003, teniendo rápida difusión, referente a 

la tasa de mortalidad y de infectados del COVID-19 (OMS; 2020). 58 

 

Enunció en enero del 2020 la OMS al COVID-19 como un hecho de Salud Pública 

de interés internacional (Public Health Emergency of International Concern – PHEI), 

y en marzo del mismo año lo clasificó como epidemia (OMS; 2020). 59 

 

Las entidades gubernativas a nivel mundial, las asociaciones de la salud y las 

corporaciones científicas, tomando medidas y gestiones que han ofrecido y 

recomendaciones para hacerle frente a desafíos que genero la infección en 

términos de seguridad social, economías y sanidad (Ministerio de Salud; 2021). 60 

En Perú se confirmó el primer caso de COVID 19, el 05 de marzo del 2020, en un 

conciudadano con record de viajes a Europa. Posteriormente se afirmaron 

diferentes casos entre contactos e inclusive el 19 de mayo del 2021 sosteniendo 1 

910,360 casos positivos, 67,253 muertos con una mortalidad de 3.52% con 

presencia de casos a nivel nacional. (Ministerio de Salud; 2021). 61 

El conjunto más sufrido en época de la epidemia es del adulto con el 56% de casos, 

seguido de la juventud con 20% y la tercera edad con el 18% de la totalidad de 

casos. Los servicios de salud, se vieron amenazados debido a la mayor demanda 

de casos, sobrepasando la cantidad usualmente, agregando a ello el 30 a 40% del 

servidor de salud dejando de brindar los servicios por presencia de componentes 

de riesgo. (Kang, et al; 2020) 62 

El COVID-19 y el personal de salud, se presentó en un momento, dificultades 

generan estrés ante la seguridad sanitaria inclusive pánico en la sociedad, por 
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ende, los profesionales de salud, sintiendo temor al percibir la epidemia y morir 

como resultado de las infecciones (Sim, et al; 2010). 63 

Sim et al. Analizaron el impacto psicosocial de la pandemia SARS en grupos no 

infectadas y percibieron la significancia de morbilidades psiquiátricas (Lai, et al; 

2020). Asimismo, diversos indican que los colaboradores de la salud comúnmente 

temen al contagio con el COVID-19 a sus familiares, amistades o colegas y, por lo 

tanto, perciben sintomatología de estrés, ansiedad o depresión con implicancias en 

un periodo largo. 64 

 

Kang, et al. (2020) y Lai, et al. (2020) Señalan que el personal profesional de la 

salud reporta sustanciales porcentualidad de depresiones, ansiedades, insomnios 

y estrés en la epidemia de COVID-19 actualmente. 65 

 

En el tratado “Estrés laboral, ansiedad y miedo al COVID-19 en médicos generales 

colombianos”(Aguilar; 2013), aplicado en la etapa de aislamiento poblacional 

preventivamente, sin presencia del desborde de la cantidad de atenciones de los 

procedimientos sanitario nacional, se apreció mayor sintomatología de ansiedades, 

estrés laborales y temor entre los profesionales participando, así mismo, mayor 

riesgo de infección, equipos de protección inapropiado, carencia de seguridad o 

situaciones laborales de contratos desfavorables y desabastecimiento de insumos. 

66 

 

Diversos autores señalan que dos fenómenos psicosociológicos se originan 

potentemente en periodos de enfermedades contra los profesionales de la salud: la 

diferencia y la estigmatización (Chiavenato; 2000). Primeramente, está referido al 

procedimiento que percibe una persona conjunta con parcialidad o prejuicio. 

Seguidamente como segundo condiciona, rasgo, conducta o características del 

individuo portador incluyendo en categoría social generando un resultado 

inadecuado y culturalmente inaceptable para las sociedades. 67 

 

Entre estigmatización y discriminación existe círculo vicioso (Mintzberg y Mchugh; 

1985). La conceptualización fue contrastada en 1963 por el sociólogo canadiense 
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Erving Goffman marcó las epidemias, surge la intuición egoísta de la supervivencia, 

conllevando al rechazó al otro, considerando probable fuente de contagio. 68 

 

De esto, la importancia de que en el actual contexto que viene experimentado el 

personal de salud se evalúe ambas variables ante la exposición al COVID-19. 

 

1.1. Definición de términos básicos 

El clima organizacional, es la percepción de los trabajadores que integran de la 

dirección que pertenecen incidiendo solamente en la efectividad de las situaciones 

de los colaboradores (French; 1993). 69 

El sesempeño laboral, es la conducta del colaborador en conseguir los objetivos 

trazados, constituyendo estrategia personalizada para alcanzar los objetivos 

(Bryans y Cronin; 2005). 70 

La estructura, es el grupo de todas las representaciones que se dividen las tareas 

diferentes y la coordinación posterior de las mismas (Consuegra; 2011). 72 

Las recompensas, en las organizaciones recompensan a los empleados a través 

del sueldo o salario básico y a través de una amplia variedad de artículos o partidas 

complementarias que denomina prestaciones (Carro; 2016). 73 

El conflicto, es el efecto de una actividad que brinda escasas oportunidades para la 

creatividad y el sentido de realización, y llevar a la amargura, fracaso y 

alineamientos porque las necesidades del sistema organizacional son 

incompatibles con el sistema técnico (Ramos, 2017). 74 

La identidad, es el motivo que los seres humanos pretenden obtener un entorno 

adentro del contexto laboral, se rige identificando valores y principios propiamente 

de la empresa o corporación (Iglesias y Sánchez; 2015).75 

En la productividad, son indicadores de eficiencia que es alcanzado las cantidades 

de algo que hemos producidos y cantidades de recursos que hemos ejecutado para 

producirlo. 
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En el conocimiento de la labor, se dan las características que tienen los individuos 

en cuanto a la cooperación adentro de su contexto profesional, incidiendo sus 

habilidades y aptitudes en la actuación de su profesión, sirviendo para la resolución 

de conflictos. 

  



xliii 

 

 

 

 

IV. MATERIALES Y MÉTODOS 

 

4.1. Tipo de estudio: 

Estudio básico y cuantitativo, mediante resultados reflejaran valores partiendo de 

cuestionarios de ambas variables. 

Por su naturaleza el estudio será no experimental, descriptivo correlacional para 

identificar el nexo entre las dos variables. 

4.2. Diseño de investigación 

Sin embargo, Hernández y Mendoza, (2018) señaló “la intención transcendental de 

los estudios correlacionales es adquirir conocimiento sobre la actuación de la 

primera variable en relación a la actuación de la segunda variable ostentadas”. 

 

 

Donde: 

M : Muestra de personal de salud 

O1 : variable clima organizacional 

O2 : variable desempeño laboral 

r : relaciones de las variables 

 

4.3. Hipótesis 
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H0: No existe una relación significativa entre clima organizacional y desempeño 

laboral del Personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, 

Tumbes, 2022 

H1: Si existe una relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral del Personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, 

Tumbes, 2022 

Variables 

Variable 1: Clima organizacional 

Variable 2: Desempeño laboral 
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4.4. Definición y operacionalización de variables. 

Tabla 1. 
Operacionalización de la variable Clima Organizacional. 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones 

Indicador Escala de 
Medición 

Técnica e 
Instrumentos 

Escala  
Valoración 

El clima organizacional son 
filtros que cruzan 
fenómenos, metas de una 
compañía que al ser 
apreciados los individuos 
que la componen, generando 
un determinado ambiente 
resultan los estímulos de la 
conducta en las compañías 
(Segredo; 2013).2 

Es la apreciación 
acompañada por los 
servidores de salud 
referente a sus 
actividades, el entorno 
físico dándose, las 
interrelaciones 
individuales que 
contienen espacio en 
torno a él y las 
diferentes regulaciones 
formales e informales 
que afectan a dicho 
labor. 

Estructura 1,2 

Ordinal Encuesta 

Estructura; 
Responsabilidad; 
Recompensa; 
Desafío; 
Relaciones; 
Cooperación; 
Estándares; Manejo 
de Conflictos; 
Identidad: 
Bajo   =01-03 
Medio =04-06 
Alto     =07-10 
 
General: 
Bajo   =01-30 
Medio =31-60 
Alto     =61-90 

Responsabilidad 3,4 

Recompensa 5,6 

Desafío 7,8 

Relaciones 9, 10 

Cooperación 11,12 

Estándares 13, 14 

Manejo de 
Conflictos 

15, 16 

Identidad 17, 18 
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Tabla 2. 
Operacionalización de la variable Desempeño Laboral. 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicador 
Escala de 
Medición 

Técnica e 
Instrumentos 

Escala 
Valoración 

Es la conducta del 
servidor en la 
búsqueda de las 
metas planificadas, 
este establece las 
estrategias 
individualizadas 
para alcanzar los 
objetivos 
propuestos”. 
(García, 2001)3 

Es la producción laboral 
y las acciones 
expresadas por los 
colaboradores de salud 
aplicando sus funciones 
y actividades en 
exigencia a su cargo en 
el contexto competitivo; 
pudiendo evaluar a 
través de las 
capacidades laborales. 

Productividad. 1,2 

Ordinal Encuesta 

Productividad; 
Calidad de 
trabajo; 
Conocimiento de 
trabajo; 
Conformidad 
aceptando la 
autoridad: 
Bajo   =01-03 
Medio =04-06 
Alto     =07-10 
 
Competencia 
administrativa; 
Competencia 
interpersonal 
Bajo   =01-05 
Medio =06-10 
Alto     =11-15 
 
General: 
Bajo   =01-30 
Medio =31-60 
Alto     =61-90 

Calidad de trabajo. 3,4 

Conocimiento de trabajo 5,6 

Competencia comunicativa 7,8 

Liderazgo 9,10 

Competencia administrativa 11,12,13 

Competencia interpersonal 14,15,16 

Conformidad aceptando la 
autoridad 

17,18 
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4.5. Población, muestra y muestreo. 

Población 

Fue constituida por 130 personal de salud que labora en los servicios de mayor 

riesgo de contagio: Emergencia, Sala de Operaciones, Hospitalización Covid19 y 

UCI-Covid19 y que cumplan con los siguientes criterios de inclusión y exclusión. 

 

Muestra 

Para el cálculo del tamaño muestral se utilizó la siguiente fórmula. 

      Z2*N*p*q 

n = ----------------------- 

           2*(N-1)+Z2*p*q 

 

Donde: 

n = número de personas a encuestar. 

Z = número de unidades de error estándar (Z = 1,96 a un nivel de seguridad de 

95%). 

N = número de personal de salud (130 aproximadamente) 

p = proporción de usuarios que acepten participar en el estudio (p = 0,50). 

q = proporción de usuarios que no acepten participar en el estudio (q = 0,50). 

δ = nivel de precisión en la determinación (δ = 5%). 

La muestra fue constituida por 98 colaboradores del área de salud en el Hospital 

José Alfredo Mendoza Olavarría II-2. 2022. 

La muestra fue probabilística según el muestreo aleatorio simple deducido 

mediante estadística. Este proceso aplico previo cronograma que se ajustará al 

horario de jornadas y permanencia de la muestra en el Hospital José Alfredo 

Mendoza Olavarría II-2. 

Es necesario precisar que se aplicó el desarrollo de los cuestionarios a un grupo 

específico para cual se consideró piloto integrado por 10 colaboradores de salud, 

con la finalidad de detectar inconsistencia en la formulación de las preguntas, por 

ende, medir el tiempo que usaran en responder los cuestionarios. 
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Muestreo: 

El muestreo del estudio fue probabilístico seleccionándose de forma aleatoria 

simple a los participantes del estudio. 

 Unidad de Muestreo: Es cada personal de salud encuestado en el Hospital José 

Alfredo Mendoza Olavarría II-2. 

 

Criterios de inclusión 

 Personal de salud en general. 

 Edad alcanzada entre los 18 a 65 años. 

 Personal de cualquier modalidad de trabajo. 

 Sin ninguna perturbación de conciencia y capaces de interactuar. 

 Aprobación voluntaria de colaboración en el estudio luego de haber sido 

informados oralmente de las particularidades y objetivos de este. 

Criterios de exclusión 

 Personal de salud que realiza trabajo remoto. 

 Personal de salud que guardaron posición negativa con el consentimiento 

informado. 

4.6. Método, técnica e instrumento de recolección de datos  

Técnicas:  

El estudio fue la escala de Likert que evalúa capacidades o predisposiciones 

personales en entornos sociales particulares. Conocida como escala sumada 

debido la puntuación de cada unidad de análisis consiguiendo a través de la 

sumatoria de las respuestas conseguidas en cada ítem. Fue construida la escala 

en relación a una serie de ítems reflejando capacidad positiva o negativa acerca de 

las variables de estudio. (5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Indiferente, 

(2) En desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo. 

Instrumento:  

“Siendo una de las fases de la investigación el recojo de información, esta se realizó 

a través de una encuesta a la muestra escogida, se utilizó dos cuestionarios uno 
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para cada variable.” Se destacó a Hernández, quien argumentó a la encuesta como 

«la obtención de datos relevantes de diversos individuos, por medio de 

cuestionarios estructurados, encauzados a recabar esos datos de manera 

específica». 

El cuestionario de la variable de clima organizacional, quedó organizado con 18 

preguntas cerradas, 09 dimensiones y 18 indicadores que se midieron con la escala 

de Likert. (Anexo 02). 

 

Tabla 3. 
Ficha técnica del instrumento: Clima Organizacional 

Nombre del cuestionario Clima Organizacional 

Autor  Br. Roel Mendoza Pizarro 

Adaptado  

“Si, aplica. Tesis: Clima Organizacional y su Influencia en 

el Desempeño Laboral del Personal del CLAS Centro de 

Salud Ciudad Nueva, Periodo 2019.” 

Lugar  Hospital Regional JAMO II-2 

Fecha de aplicación  Junio del 2021 

Objetivos 

Determinar la relación del Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral del personal de salud expuesto al 

COVID-19, en el Hospital Regional JAMO II-2 Tumbes, 

2022.” 

Dirigido a  Colaboradores de salud  

Tiempo estimado  20 minutos 

Margen de error  0.05 

Estructura  
Estructura Compuesto de 18 ítems, con 9 dimensiones y 

18 indicadores. 

 

Para la variable de desempeño laboral el cuestionario, quedó estructurado con 18 

items, 08 dimensiones y 18 indicadores que se midieron con la escala de likert 

(Anexo 02). 

 

Tabla 4. 
Ficha técnica del instrumento: Desempeño Laboral 

Nombre del cuestionario  Desempeño Laboral  

Autor  Br. Roel Mendoza Pizarro 

Adaptado  
Si, aplica. Tesis: Clima Organizacional y su Influencia en 

el Desempeño Laboral del Personal del CLAS Centro de 

Salud Ciudad Nueva, Periodo 2019.” 

Lugar  Hospital Regional JAMO II-2 
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Fecha de aplicación  Junio del 2021 

Objetivos 

Determinar la relación del Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral del personal de salud expuesto al 

COVID-19, en el Hospital Regional JAMO II-2 Tumbes, 

2022. 

Dirigido a  Colaboradores de salud  

Tiempo estimado  20 minutos 

Margen de error  0.05 

Estructura  Estructura Compuesto de 18 ítems, con 9 dimensiones y 

18 indicadores.  

 

La validación de juico de experto los instrumentos, acompaño con la colaboración 

de expertos en la materia, con grado de maestría; sometiéndose cada pregunta de 

los instrumentos, a una valoración. (Anexo 03) 

 

Tabla 5. 
Validaciones de juicios de expertos. 

Experto Nivel Académico Nombres y Apellidos  Dictamen 

1 Mg Jackeline Rosa Agurto Domínguez Aplicable 

2 Mg Nelzi Catherine Asenjo Herrera Aplicable 

3 Mg. Shirley Mogollon Rosales Aplicable 

 

Para confiabilidad, se ejecutó cuestionarios a un grupo determinado de servidores 

de salud calificado como prueba piloto, procediendo a refrendar los resultados 

calculados por el coeficiente Alfa de Cronbach. (Anexo 04) 

Para Quiroz, «la confiabilidad que identifica a un buen instrumento es el grado de 

integridad de sus resultados que presentan solidez y pertinencia».  

Tabla 6. 
Prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach. 

Alfa de Cronbach  N° de elementos Niveles 

0,825  18 ítems  
Bueno (≥0,8 - <0,9) 

0,858  18 ítems  

 

4.7. Procesamiento y análisis de datos 
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Toda la información recogida fue registrada a una base de datos electrónica para 

ser posteriormente tabulados y procesados a través de Tablas y figuras, usando el 

Software estadístico SPSS. 

El plan de análisis se realizó de la siguiente manera:  

a. “Se solicitó documentalmente la ejecución de los instrumentos en el Hospital 

Regional José Alfredo Mendoza Olavarría II-2.  

b. Se crear los instrumentos estadísticos para ambas variables. 

c. Se elaboró documental llamado consentimiento informado para comprometer al 

participante maestral asegurando su participación. (Anexo 01)  

d. se ejecutó la prueba piloto: En el periodo de tiempo de la ejecución de este 

proceso, informando los participantes, guardando el anonimato de la información 

recogida, así como la confidencialidad. 

e. Comprometiendo al investigador la no difusión de la información del muestreo 

estudiado. (Anexo 01) 

f. Constituyendo el tamaño de la muestra mediante fórmula. 

g. Programación de ejecución de las encuestas: Se elaboró un programa para 

aplicar las encuestas debido a los diversos horarios de asistencia en el centro 

laboral. 

h. Se recogieron los cuestionarios ejecutados, organizándolos a través de códigos 

para luego tabularlos y analizarlos a través del programa estadístico.” 

Método de análisis de datos. 

“Tras la ejecución de los instrumentos, se realizó la base de datos de cada 

participante, colocando las puntuaciones directas, esta información se procesaron 

estadísticamente a través el uso del software SPSS v.25, versión en español a fin 

de realizar el análisis de prueba paramétrica o no paramétrica y obtener los análisis 

respectivos.” “Generación de datos: De la información obtenida como resultados 

ambas variables, se elaborará una base de datos mediante herramientas 

informáticas como el software Microsoft Excel 2011 y SPSS en su versión 25.” 

Los objetivos planteados aplicaran al estadístico de correlación para ello usamos el 

Rho de Spearman siendo la correlación fuerte, correlación débil entre las variables 
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cuantitativas menores a 0.05 obteniendo pruebas no paramétricas, Adjunto Tabla 

de coeficientes de correlación:  

Tabla 7. 

Rangos de Rho de Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

Mediante Tablas de correlación y gráficos; se percibe resultados conseguidos para 

el presente estudio generado por los programas utilizados. Aunando los 

discernimientos estadísticos correlaciónales el análisis de interpretación de 

información son realidades de los datos relevantes los objetivos y contraste de 

hipótesis. 

4.8. Consideraciones Éticas:  

Para realizar este estudio se tendrá en cuenta las siguientes consideraciones 

éticas:  

I. Todos los participantes en el estudio lo harán de manera voluntaria, previa 

explicación de los objetivos del estudio. Se contará con el consentimiento 

informado verbal y escrito 

II. Los datos recolectados se utilizarán exclusivamente para fines de la 

investigación. 

III. Los datos particulares de cada una de los entrevistados, se mantendrán en 
absoluta reserva. 

  

Rango Relación  

-0.91 a 1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a – 0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.100 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
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V.RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados  

Para el objetivo general: Determinar la relación del Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital 

JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 8: Clima Organizacional y Desempeño Laboral del personal de salud 

  Clima Organizacional Desempeño Laboral 

 
Nivel 

Puntaje N°  % N° % 

Alto 0-30 37 37.8% 60 61.2% 

Medio 31-60 61 62.2% 38 38.8% 

Bajo 61-90 0 0% 0 0% 

 Total  98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 8, El clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en el desempeño laboral 

de nivel alto con el 61,2% de las respuestas, para el nivel medio con el 38.8%de 

las respuestas del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 

Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y desempeño laboral del Personal de salud expuesto al COVID-19 

del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 9: Correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de salud 

 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacion
al 

Coeficiente de 
correlación 

,758** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En el Tabla 09, se observa un coeficiente de correlación positiva considerable de 

0,758 en tanto que el nivel de significancia es de 0,000 es menor al nivel de 

significancia de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada y se rechaza la 
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hipótesis nula. En conclusión, existe relación significativa entre el clima 

organizacional y desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 

del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

 

Para el objetivo específico 1:  

 

Determinar la relación del clima organizacional con la dimensión productividad de 

la variable desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del 

Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 10: Clima organizacional con la dimensión productividad de la variable 

desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión productividad 
de Desempeño Laboral 

 
Nivel 

N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 13 13.3% 

Medio 61 62.2% 61 61.2% 

Bajo 0 0% 24 24.5% 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 6, El clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

productividad de desempeño laboral de nivel medio con el 61,2% de las respuestas, 

para el nivel alto con el 13.3%de las respuestas del personal de salud expuesto al 

COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión productividad de la variable desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 11: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

Productividad de la variable Desempeño laboral 

 Productividad 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,591** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 11, se observa un coeficiente de correlación positiva considerable de 
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0,591 en tanto que el nivel de significancia es de 0,000 es menor al nivel de 

significancia de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada y se rechaza la 

hipótesis nula. En conclusión, existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la dimensión de productividad de desempeño laboral del personal 

de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

 

Para el objetivo específico 2: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión calidad de trabajo de la variable Desempeño laboral del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 12: Clima organizacional con la dimensión calidad de trabajo de la 

variable desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión calidad de 
trabajo 

de Desempeño Laboral 
 

Nivel 
N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 37 37.8% 

Medio 61 62.2% 61 62.2% 

Bajo 0 0% 00 00.0% 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 12, El clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

calidad de trabajo de desempeño laboral de nivel medio con el 62,2% de las 

respuestas, para el nivel alto con el 37.8%de las respuestas del personal de salud 

expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión calidad de trabajo de la variable desempeño 

laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, 

Tumbes, 2022 

Tabla 13: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión calidad 

de trabajo de la variable desempeño laboral 

 
Calidad de 

trabajo 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,479** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En el Tabla 13, se observa un coeficiente de correlación positiva media de 0,479 

en tanto que el nivel de significancia es de 0,000 es menor al nivel de significancia 

de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada y se rechaza la hipótesis 

nula. En conclusión, existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de calidad de trabajo de desempeño laboral del personal de salud 

expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

 

Para el objetivo específico 3: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión conocimiento de trabajo de la variable Desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 14: Clima organizacional con la dimensión conocimiento de trabajo de 

la variable desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión conocimiento 
de trabajo de 

Desempeño Laboral 
 

Nivel 
N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 86 87.8 

Medio 61 62.2% 12 12.2 

Bajo 0 0% 00 00.0 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 14, El clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

conocimiento de trabajo de desempeño laboral de nivel alto con el 87,8% de las 

respuestas, para el nivel medio con el 12.2%de las respuestas del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión conocimiento de trabajo de la variable desempeño 

laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, 

Tumbes, 2022 

Tabla 15: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

conocimiento de trabajo de la variable Desempeño laboral 

 
conocimiento 

de trabajo 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,291** 

Sig. (bilateral) ,004 

N 98 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 15, se observa un coeficiente de correlación positiva media de 0,291 

en tanto que el nivel de significancia es de 0,000 es menor al nivel de significancia 

de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada y se rechaza la hipótesis 

nula. En conclusión, existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de conocimiento de trabajo de desempeño laboral del personal de salud 

expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022  

Para el objetivo específico 4: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión competencia comunicativa de la variable Desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 16: Clima organizacional con la dimensión competencia comunicativa 

de la variable desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión productividad 
de Desempeño Laboral 

 
Nivel 

N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 73 74.5 

Medio 61 62.2% 25 25.5 

Bajo 0 0% 00 00.0 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 16, el clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

productividad de desempeño laboral de nivel alto con el 74,5% de las respuestas, 

para el nivel medio con el 25.5%de las respuestas del personal de salud expuesto 

al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión productividad de la variable desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 17: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

competencia comunicativa de la variable Desempeño laboral 

 Productividad 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

-,172** 

Sig. (bilateral) ,090 

N 98 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 17, se observa un coeficiente de correlación positiva media de -0,172 

en tanto que el nivel de significancia es de 0,90 es mayor al nivel de significancia 

de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis planteada. 

En conclusión, no existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de productividad de desempeño laboral del personal de salud expuesto 

al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022  

 

Para el objetivo específico 5: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión liderazgo de la variable Desempeño laboral del personal de salud 

expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 18: Clima organizacional con la dimensión liderazgo de la variable 

desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión liderazgo 
de desempeño laboral 

 
Nivel 

N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 60 61.2 

Medio 61 62.2% 38 38.8 

Bajo 0 0% 00 00.0 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 18, el clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

liderazgo de desempeño laboral de nivel alto con el 61,2% de las respuestas, para 

el nivel medio con el 38.8%de las respuestas del personal de salud expuesto al 

COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión liderazgo de la variable desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 19: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

liderazgo de la variable Desempeño laboral 

 Liderazgo 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,058** 

Sig. (bilateral) ,569 

N 98 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 19, se observa un coeficiente de correlación positiva débil de 0,058 en 

tanto que el nivel de significancia es de 0,569 es mayor al nivel de significancia de 

0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis planteada. 

En conclusión, no existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de productividad de desempeño laboral del personal de salud expuesto 

al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022  

 

Para el objetivo específico 6: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión competencia administrativa de la variable Desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 20: Clima organizacional con la dimensión competencia administrativa 

de la variable desempeño laboral 

 Clima Organizacional Dimensión competencia 
administrativa de 

desempeño laboral 
 

Nivel 
N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 49 50.0 

Medio 61 62.2% 49 50.0 

Bajo 0 0% 00 00.0 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 20, el clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

competencia administrativa de desempeño laboral de nivel alto con el 50,0% de las 

respuestas, para el nivel medio con el 50.0%de las respuestas del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión competencia administrativa de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital 

JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 21: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

competencia administrativa de la variable Desempeño laboral 

 
competencia 
administrativa 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,232* 
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Sig. (bilateral) ,022 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 21, se observa un coeficiente de correlación positiva media de 0,232 

en tanto que el nivel de significancia es de 0,022 es menor al nivel de significancia 

de 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada y se rechaza la hipótesis 

nula. En conclusión, existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de competencia administrativa de desempeño laboral del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022  

Para el objetivo específico 7: Determinar la relación del Clima Organizacional con 

la dimensión conformidad aceptando la autoridad de la variable Desempeño laboral 

del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022. 

Tabla 22: Clima organizacional con la dimensión conformidad aceptando la 

autoridad de la variable desempeño laboral 

 Clima  
Organizacional 

Dimensión conformidad 
aceptando la autoridad 
de desempeño laboral 

 
Nivel 

N°  % N° % 

Alto 37 37.8% 61 62.2% 

Medio 61 62.2% 37 37.8 

Bajo 0 0% 00 00.0 

 Total 98 100% 98 100% 

Fuente: Encuesta 

En el Tabla 22, el clima organizacional tuvo como respuesta 62,2% lo sitúa en nivel 

medio, un 37.8% lo calificó de nivel alto, con una incidencia en la dimensión de 

aceptando la autoridad de desempeño laboral de nivel alto con el 62,2% de las 

respuestas, para el nivel medio con el 37.8%de las respuestas del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes. 

Prueba de hipótesis general: Existe una relación significativa entre el clima 

organizacional con la dimensión conformidad aceptando la autoridad de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital 

JAMO-II-2, Tumbes, 2022 

Tabla 23: Correlación entre el Clima Organizacional con la dimensión 

Productividad de la variable Desempeño laboral 

 

conformidad 
aceptando la 

autoridad 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,086** 
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Sig. (bilateral) ,402 

N 98 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
En el Tabla 23, se observa un coeficiente de correlación positiva débil de 0,086 en 

tanto que el nivel de significancia es de 0,569 es mayor al nivel de significancia de 

0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis planteada. 

En conclusión, no existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión de conformidad aceptando la autoridad de desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO-II-2, Tumbes, 2022  

4.2. Discusión  

 
De acuerdo a los datos obtenidos en la investigación, al determinar la relación 

del clima organizacional y desempeño laboral del personal de salud expuesto al 

COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022, existe correlación positiva entre la 

variable clima organizacional y la desempeño laboral del orden del 0,758 entre ambas 

variables, que podemos observar en los resultados del Tabla 8, se evidenció de forma 

general que la gran mayoría del personal de salud (62.2%) clasificaron como “Medio” 

y en el clima organizacional el personal de salud evaluado presenta (61.2%) que se dio 

en el nivel alto, esto nos permite evidenciar que el clima organizacional que se vive en 

el hospital para la mayoría del personal de salud le resulta favorable y se ve expresado 

en su desempeño laboral siendo este de un nivel alto. Evidenciándose semejanza en 

los resultados encontrados en la investigación de Rojas (2019) en su estudio 

denominado “Clima organizacional y desempeño laboral del personal de salud del 

Hospital Daniel Alcides Carrión, Pasco” por lo cual se obtuvo que el clima 

organizacional está relacionado de forma directa y significativa con el desempeño 

laboral con p≤0,000, teniendo como resultado que el 83,3% (195 trabajadores) 

manifestaron clima organizacional por mejorar y el 49,1% (115 trabajadores) 

presentaron desempeño laboral promedio.10 

Se la misma manera se encontró otra investigación que se semejan los 

resultados como es la de Ayala (2021) que lleva por nombre “El clima 

organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal administrativo 

de los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi” siendo su grado de correlación 

entre las variables determinada por el coeficiente de Pearson, de 0,625 

determinando que existe una relación directa y significativa entre el clima 



62 

 

organizacional y el desempeño laboral en el personal administrativo de los Distritos 

de Salud de la provincia de Cotopaxi durante el año 2020.6 

Para nuestro primer objetivo específico, que fue determinar la relación del 

clima organizacional con la dimensión productividad de la variable desempeño 

laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 

Tumbes, 2022, se ha evidenciado que existe relación entre ellas, siendo su un 

coeficiente de correlación positiva considerable de 0,591 en tanto que el nivel de 

significancia es de 0,000 es menor al nivel de significancia de 0,05. Ante esto 

tenemos como resultado que el clima institucional tuvo como respuesta 62,2% lo 

sitúa en nivel medio, con una incidencia en la dimensión de productividad de 

desempeño laboral de nivel medio con el 61,2% de las respuestas, del personal de 

salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, para el MINSA (2015) 

manifiesta para perfeccionar el cuidado de los usuarios, es recomendable un clima 

organizacional adecuado incrementando la producción de pacientes atendidos 

(p,2) y esto es lo que se está apreciando en los resultados obtenidos, a la vez con 

respecto al clima organizacional y su relación con las instituciones de salud pública, 

el escenario de la salud pública, envuelve a utilizar herramientas estratégicas de 

tal forma ayudan al progreso constante de las compañías que la utilizan, 

considerando a través de la evaluación se podrá conseguir la identidad de los 

sujetos que admiten subir la calidad de vida en el trabajo asimismo el buen logro 

de los servicios médicos ofrecidos a los interesados, debido a la objetiva influencia 

del recurso al estímulo y el real desempeño laboral, el notable aumento de la 

producción (OMS, 2005). 26 

Para nuestro segundo objetivo específico que es determinar la relación del 

clima organizacional con la dimensión calidad de trabajo de la variable desempeño 

laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 

Tumbes, 2022, se tienen como resultado que el coeficiente de correlación positiva 

media de 0,479 en tanto que el nivel de significancia es de 0,000 es menor al nivel 

de significancia de 0,05, esto evidencia que se tiene relación entre clima 

organizacional con la dimensión calidad de trabajo de la variable desempeño 

laboral del personal de salud, se pude decir que los empleados se preocupan por 

realizar el trabajo con calidad esperada por su supervisor directo, a su vez, 
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mantiene el nivel de exigencia impuestos en el trabajo y los trabajadores se 

esmeran por producir la cantidad de trabajo que se espera con calidad.79 

El tercer objetivo específico de la investigación fue determinar la relación del 

clima organizacional con la dimensión conocimiento de trabajo de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO 

II-2 Tumbes, 2022, se pudo tener como resultados que el coeficiente de correlación 

fue positiva media de 0,291, ello nos lleva a decidir que si se presenta relación del 

clima organizacional con la dimensión conocimiento de trabajo de la variable 

desempeño laboral del personal de salud, por que clima organizacional tuvo como 

respuesta 62,2% lo sitúa en nivel medio y la dimensión de conocimiento de trabajo 

de desempeño laboral de nivel alto con el 87,8% de las personal de salud. Se 

puede decir que el conocimiento de los trabajadores de un trabajo en particular 

debe coincidir estrechamente el desempeño en el trabajo real requerido. Hay 

beneficios de productividad para evaluar periódicamente el conocimiento de trabajo 

dentro de una organización. Responsabilidades laborales pueden evolucionar con 

el tiempo de manera incremental, como la tecnología y los nuevos procedimientos 

se integran en el flujo de trabajo para un puesto de trabajo en particular. 

Siendo el cuarto objetivo específico el determinar la relación del clima 

organizacional con la dimensión competencia comunicativa de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO 

II-2 Tumbes, 2022, los hallazgos evidencian que no existe relación del clima 

organizacional con la dimensión competencia comunicativa de la variable 

desempeño laboral, ante estos resultados debemos asimilar que la competencia 

comunicativa tiene un carácter eminentemente estratégico, tanto en lo individual 

como en lo colectivo y representa un requisito para entablar relaciones no solo 

saludables sino también productivas, que en el ámbito de las organizaciones 

contribuyen a sustentar el clima organizacional, el sentido de pertenencia y todos 

aquellos componentes que optimizan los procesos productivos. Bermúdez (2011).78  

Nuestro quinto objetivo específico, es determinar la relación del clima 

organizacional con la dimensión liderazgo de la variable desempeño laboral del 

personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022, los 
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resultados recogidos en la investigación concluyen que no existe relación del clima 

organizacional con la dimensión liderazgo de la variable desempeño laboral del 

personal de salud, se puede verificar en los resultados que la dimensión liderazgo 

de este grupo humano evaluado es alto llevando a comprender que liderazgo es 

aquel proceso mediante el cual un individuo ejerce de manera sistemática más 

influencia que otros en el desarrollo de las funciones grupales. (Ramos, 2009).74 

El sexto objetivo específico que es determinar la relación del clima 

organizacional con la dimensión competencia administrativa de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO 

II-2 Tumbes, 2022, los resultados nos llevan a concluir que se tiene coeficiente de 

correlación positiva media de 0,232 en tanto si existe relación del clima 

organizacional con la dimensión competencia administrativa de la variable 

desempeño laboral del personal. 

En el séptimo objetivo específico que es determinar la relación del clima 

organizacional con la dimensión conformidad aceptando la autoridad de la variable 

desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital JAMO 

II-2 Tumbes, 2022, en esta investigación se tuvo como resultados que no existe  

relación del Clima Organizacional con la dimensión conformidad aceptando la 

autoridad de la variable Desempeño laboral del personal de salud expuesto al 

COVID-19 del Hospital JAMO II-2 Tumbes, 2022, a pesar que no presenta relación 

entre las variables de estudio, que evidencia que  conformidad aceptando la 

autoridad esta un nivel alto que se podría traducir como la obediencia a la 

autoridad, se basa en el principio de Jerarquía que ha sido exaltado, prioritaria y 

constantemente, en nuestra cultura porque es uno de sus pilares. Es gracias al 

respeto a este principio que la sociedad funciona como una entidad eficiente según 

los parámetros actuales del sistema. Esto en un plano general; pero también a un 

nivel más concreto, el de los individuos, es la obediencia a la autoridad la que 

permite una buena protección al sujeto. El muy socorrido "obedecía órdenes" 

protege de responsabilidades y disfraza de "sentido del deber" a posibles impulsos 

sádicos. Valle (2019)77 
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V. CONCLUSIONES 

 
Los datos obtenidos del presente estudio de investigación, permitieron concluir: 
 
 
1. Se aprueba la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula dado que, se 

alcanzó un valor de 0,758 en el coeficiente Rho de Spearman y un nivel de 

significancia de (0,000), mismo que se traduce como que si existe una relación 

estadísticamente significativa entre las variables calidad de clima organizacional 

y desempeño laboral del personal de salud expuesto al COVID-19 del Hospital 

JAMO-II-2, Tumbes, 2022. 

2. Existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

productividad de la variable desempeño laboral al encontrarse que el 62.2% de 

las respuestas indicaron un nivel medio en la influencia de la dimensión 

productividad; corroborándose dicho resultado con el coeficiente Rho de 

Spearman del 0,591, un nivel de significancia de (0,000). 

3. Existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

calidad de trabajo de la variable desempeño laboral al encontrarse que el 62.2% 

de las respuestas indicaron un nivel medio en la influencia de la dimensión 

calidad de trabajo; corroborándose dicho resultado con el coeficiente Rho de 

Spearman del 0,479, un nivel de significancia de (0,000). 

4. El clima organizacional y la dimensión conocimiento de trabajo de la variable 

desempeño laboral, presentan una relación directa y positiva, corroborándose 

dicho resultado con el coeficiente Rho de Spearman del 0,291, un nivel de 

significancia de (0,004). 

5. No se presenta relación directa y positiva entre el clima organizacional y la 

dimensión productividad de la variable desempeño laboral, corroborándose 

dicho resultado con el coeficiente Rho de Spearman del -0,172, un nivel de 

significancia de (0,90). 

6. No se presenta relación directa y positiva entre el clima organizacional y la 

dimensión liderazgo de la variable desempeño laboral, corroborándose dicho 
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resultado con el coeficiente Rho de Spearman del 0,058, un nivel de 

significancia de (0,569). 

7. El clima organizacional y la dimensión competencia administrativa de la variable 

desempeño laboral, presentan una relación directa y positiva, corroborándose 

dicho resultado con el coeficiente Rho de Spearman del 0,232, un nivel de 

significancia de (0,022). 

8. No existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

conformidad aceptando la autoridad de la variable desempeño laboral, 

corroborándose dicho resultado con el coeficiente Rho de Spearman del 0,86, 

un nivel de significancia de (0,402). 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

• Que el equipo de gestión del hospital, implemente estrategias de intervención 

para así mejorar el clima organizacional entre los profesionales de la salud. 

• El señor director de alto empoderamiento al personal de salud, así se dé mayor 

decisión en las actividades y funciones del nosocomio. 

• El área de capacitación del hospital implemente programas de capacitación 

dirigidos a fortalecer y mejorar la competencia administrativa de cada uno de los 

trabajadores de salud.  

• Que el equipo de gestión, coordine con dependencias externas con la finalidad 

que realicen actividades estratégicas para mejora la calidad de trabajo de cada 

uno del personal de salud. 

• Que el área de capacitación del hospital, gestione se desarrollen programas 

para el fortalecimiento de competencias para mejorar el desempeño en el 

personal de salud en cada uno de áreas de acción.   
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VIII. ANEXOS 

 

ANEXO N° 01 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Estimado personal de salud, le saludo cordialmente y hago propicia la oportunidad 

de informarle, que estoy realizando una investigación denominada Clima 

Organizacional y el Desempeño Laboral frente a la exposición del Covid-19. 

Personal de salud del Hospital JAMO II-2. Tumbes. 2022, con el fin de Determinar 

la relación del Clima Organizacional y Desempeño Laboral del personal de salud 

expuesto al COVID-19, en el Hospital Regional JAMO II-2 Tumbes, 2022, por lo que 

le solicito su participación para la realización de dicho estudio. 

Riesgos: 

Se le garantiza que no existe ningún riesgo para Ud. al participar de este estudio; 

porque la información obtenida será de tipo confidencial y solo para fines del 

estudio. 

Declaración: 

He leído o se me ha leído el contenido de este documento, se me ha explicado el 

estudio que se va realizar y se me ha garantizado que toda la información es 

privada; por lo que estoy de acuerdo en participar de esta investigación. 

Nombre :…………………………………………………………………………….…... 

Firma :……………………………… DNI :…………………………………….… 

Fecha :…………………………………………………………………..…..………… 

 

Investigador Responsable: Roel Mendoza Pizarro 

Email del investigador: antony_becerra1985@hotmail.com 

 

 



77 

 

ANEXO N° 02 

ENCUESTA 

 

Medición del Clima Organizacional y el desempeño laboral. 

Marca con una X en el reTabla correspondiente: 

Buenos días. Estoy realizando una encuesta con el propósito de conseguir datos 

sobre la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral frente a la 

exposición del Covid-19. Para ello, se le pide su cooperación contestando con 

naturalidad las preguntas que se presentan a continuación: 

I.- DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO: 

A.- Edad: Años cumplidos    (         ) 

B.- Sexo:    Masculino (       )   Femenino (       ) 

C. Profesión:  Medico (          )       Enfermera (         )  Tec. Enf. (        ) 

D. Modalidad de contrato: Contratado (           )       Nombrado (         ) 

D. Tiempo de Servicio:  < 1 a (         )  1 a 4 años (         )        5 a 10 años (        )       

         > 10 años ( ) 

E. Servicio en que labora:  

Emergencia     (         )  

Unidad de Cuidados Intensivos (         ) 

Sala de Operaciones  ( ) 

UCI COVID-19   ( ) 

Hospitalización COVID-19  ( ) 
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INSTRUCCIONES  

 

Todas las interrogaciones tienes diferentes alternativas de respuesta, deberá optar 

solo una. Cada pregunta tiene una valoración correspondiente a la elección 

correspondiente, de la siguiente forma. 

 
Totalmente de 

acuerdo 

De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en 

desacuerdo 

TA A I D TD 

 
CLIMA ORGANIZACIONAL 

N° ESTRUCTURA TA A I D TD 

1 Considera que son aptos las medidas de las entidades públicas frente al COVID-19           

2 
Considera que se ha acatado adecuadamente las medidas dispuestas para afrontar la 
pandemia.           

  RESPONSABILIDAD           

3 
Considera que existe seguridad en los compromisos de los colaboradores para 
desarrollar sus actividades.           

4 Considera que está aportando a mejorar el escenario actualmente de la pandemia.           

  RECOMPENSA           

5 Considera que la motivación personal es un factor clave para el éxito del Hospital.           

6 
Considera que percibe estimulo del nosocomio (comisión, felicitación, otros), cuando 
realiza sus actividades con eficiencia.           

  DESAFÍO           

7 
Considera que los trabajadores del Hospital están dispuestos a mejorar la atención al 
paciente.           

8 Considera que le brindan seguridad el sistema de salud en sus tareas profesionales.           

  RELACIONES           

9 
Considera que se ha sentido discriminado durante la pandemia por sus compañeros de 
trabajo           

10 
Existe cooperación entre colaboradores, afecto, honestidad entre los colaboradores y 
sus jefes.           

  COOPERACIÓN           

11 
Considera que el personal le interesa que se mejora la atención de un paciente 
sospechoso o confirmado con COVID-19           

12 Considera que la cooperación del personal de salud es valorada en el Hospital.           

  ESTÁNDARES           

13 
Le brindan la participación a usted para intercambiar experiencia y conocimiento para 
implantar estrategias y reglas de acción.           

14 Considera que sus opiniones no son tomadas en cuenta por su superior           

  CONFLICTOS           

15 Considera que la reestructuración de turnos laborales, afecta su desempeño           

16 
Considera que los grupos de trabajo de salud es apropiado si aumentara la demanda 
de casos.   

  
      

  IDENTIDAD           

17 
Considera que el personal está comprometido con las medidas de bioseguridad 
implementadas por el Hospital.           

18 
Considera que los colaboradores constan satisfacción de formar parte de la unidad de 
alto riesgo de contagio del Hospital.           
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DESEMPEÑO LABORAL 

N° PRODUCTIVIDAD TA A I D TD 

1 Cree que el Hospital se encuentre en los niveles apropiado como ente de 
referencia en la Región.           

2 Considera que la productividad es estimulada en mejora de un entorno laboral.           

  CALIDAD DE TRABAJO           

3 Considera que el cuidado que ofrece al paciente COVID-19 es oportuna y 
apropiada.           

4 Cree que las normas, procedimientos y guías de trabajo implementadas, son las 
adecuadas para hacer frente a la pandemia           

  CONOCIMIENTO DE TRABAJO           

5 Considera que el trabajo que realiza contribuye al bienestar del paciente           

6 El actual contexto epidemiológico te a obligado a actualizar tus conocimientos 
en cuidado del paciente.           

  COMPETENCIA COMUNICATIVA           

7 La comunicación entre el personal de salud es libre y espontanea.           

8 Consideras que no has recibido la suficiente asistencia técnica para afrontar 
esta pandemia.     

  
    

  ESFUERZO           

9 Considera que frente a la pandemia las acciones organizativas de los superiores 
incrementaron su carga de trabajo           

10 Considera que los colaboradores aportan en el cumplimiento de los objetivos 
del Hospital           

  LIDERAZGO           

11 En el Hospital su jefe brinda las actividades generales encomendadas a sus 
colaboradores bajo responsabilidad respectos a sus tareas específicas.           

12 Considera que la superior toma decisiones asumiendo el código de Ética 
profesional, sus principios y normas.           

 13 Considera que la comunicación es óptima de abajo hacia arriba y/o viceversa 
entre el colaborador  y superior.           

 
CONFORMIDAD ACEPTANDO LA AUTORIDAD           

14 Considera que ante el aumento de casos y variantes del Covid-19, es adecuado 
tomar medidas correctivas   

  
      

 15 Considera que las autoridades sanitarias tienen ideas modernas demostrando 
originalidad a la hora de enfrentar o manejar la pandemia           

16 Considera que la reestructuración de turnos laborales, afecta su desempeño           

  IDENTIDAD           

17 
Considera que el personal está comprometido con las medidas de bioseguridad 
implementadas por el Hospital.           

18 
Considera que los colaboradores constan satisfacción de formar parte de la 
unidad de alto riesgo de contagio del Hospital.           

 

 

TABLA DE VALORACIONES DE LA ENCUESTA 
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Todas las interrogaciones tienes diferentes alternativas de respuesta, deberá optar 

solo una. Cada pregunta tiene una valoración correspondiente a la elección 

correspondiente, de la siguiente forma. 

 
Totalmente de 

acuerdo 

De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en 

desacuerdo 

TA A I D TD 

 
CLIMA ORGANIZACIONAL 

N° ESTRUCTURA TA A I D TD 

1 Considera que son aptos las medidas de las entidades públicas frente al COVID-19  5 4  3 2 1 

2 
Considera que se ha acatado adecuadamente las medidas dispuestas para afrontar la 
pandemia.  5 4  3 2 1 

  RESPONSABILIDAD           

3 
Considera que existe seguridad en los compromisos de los colaboradores para 
desarrollar sus actividades.  5 4  3 2 1 

4 Considera que está aportando a mejorar el escenario actualmente de la pandemia.  5 4  3 2 1 

  RECOMPENSA           

5 Considera que la motivación personal es un factor clave para el éxito del Hospital.  5 4  3 2 1 

6 
Considera que percibe estimulo del nosocomio (comisión, felicitación, otros), cuando 
realiza sus actividades con eficiencia.  5 4  3 2 1 

  DESAFÍO           

7 
Considera que los trabajadores del Hospital están dispuestos a mejorar la atención al 
paciente.  5 4  3 2 1 

8 Considera que le brindan seguridad el sistema de salud en sus tareas profesionales.  5 4  3 2 1 

  RELACIONES           

9 
Considera que se ha sentido discriminado durante la pandemia por sus compañeros de 
trabajo  1 2 3 4 5 

10 
Existe cooperación entre colaboradores, afecto, honestidad entre los colaboradores y 
sus jefes.  5 4  3 2 1 

  COOPERACIÓN           

11 
Considera que el personal le interesa que se mejora la atención de un paciente 
sospechoso o confirmado con COVID-19  5 4  3 2 1 

12 Considera que la cooperación del personal de salud es valorada en el Hospital.  5 4  3 2 1 

  ESTÁNDARES           

13 
Le brindan la participación a usted para intercambiar experiencia y conocimiento para 
implantar estrategias y reglas de acción.  5 4  3 2 1 

14 Considera que sus opiniones no son tomadas en cuenta por su superior 1 2 3 4 5 

  CONFLICTOS           

15 Considera que la reestructuración de turnos laborales, afecta su desempeño 1 2 3 4 5 

16 
Considera que los grupos de trabajo de salud es apropiado si aumentara la demanda 
de casos.  5 4  3 2 1 

  IDENTIDAD           

17 
Considera que el personal está comprometido con las medidas de bioseguridad 
implementadas por el Hospital.  5 4  3 2 1 

18 
Considera que los colaboradores constan satisfacción de formar parte de la unidad de 
alto riesgo de contagio del Hospital.  5 4  3 2 1 
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DESEMPEÑO LABORAL 

N° PRODUCTIVIDAD TA A I D TD 

1 Cree que el Hospital se encuentre en los niveles apropiado como ente de 
referencia en la Región.  5 4  3 2 1 

2 Considera que la productividad es estimulada en mejora de un entorno laboral.  5 4  3 2 1 

  CALIDAD DE TRABAJO           

3 Considera que el cuidado que ofrece al paciente COVID-19 es oportuna y 
apropiada.  5 4  3 2 1 

4 Cree que las normas, procedimientos y guías de trabajo implementadas, son las 
adecuadas para hacer frente a la pandemia  5 4  3 2 1 

  CONOCIMIENTO DE TRABAJO           

5 Considera que el trabajo que realiza contribuye al bienestar del paciente  5 4  3 2 1 

6 El actual contexto epidemiológico te a obligado a actualizar tus conocimientos 
en cuidado del paciente.  5 4  3 2 1 

  COMPETENCIA COMUNICATIVA           

7 La comunicación entre el personal de salud es libre y espontánea.  5 4  3 2 1 

8 Consideras que no has recibido la suficiente asistencia técnica para afrontar 
esta pandemia. 1 2 3 4 5 

  ESFUERZO           

9 Considera que frente a la pandemia las acciones organizativas de los superiores 
incrementaron su carga de trabajo 1 2 3 4 5 

10 Considera que los colaboradores aportan en el cumplimiento de los objetivos 
del Hospital  5 4  3 2 1 

  LIDERAZGO           

11 En el Hospital su jefe brinda las actividades generales encomendadas a sus 
colaboradores bajo responsabilidad respectos a sus tareas específicas.  5 4  3 2 1 

12 Considera que la superior toma decisiones asumiendo el código de Ética 
profesional, sus principios y normas.  5 4  3 2 1 

 13 Considera que la comunicación es óptima de abajo hacia arriba y/o viceversa 
entre el colaborador  y superior.  5 4  3 2 1 

 
CONFORMIDAD ACEPTANDO LA AUTORIDAD           

14 Considera que ante el aumento de casos y variantes del Covid-19, es adecuado 
tomar medidas correctivas  5 4  3 2 1 

 15 Considera que las autoridades sanitarias tienen ideas modernas demostrando 
originalidad a la hora de enfrentar o manejar la pandemia  5 4  3 2 1 

16 Considera que la reestructuración de turnos laborales, afecta su desempeño  5 4  3 2 1 

  IDENTIDAD           

17 
Considera que el personal está comprometido con las medidas de bioseguridad 
implementadas por el Hospital.  5 4  3 2 1 

18 
Considera que los colaboradores constan satisfacción de formar parte de la 
unidad de alto riesgo de contagio del Hospital.  5 4  3 2 1 
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ANEXO N° 03 



83 

 

 

 

 



84 

 
 



85 

 

 



86 

 

 



87 

 
 



88 

 

 



89 

 

 



90 

  



91 

  



92 

 
 



93 

 



94 

 

 

 


