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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue determinar el clima organizacional de las enfermeras en
el contexto de la pandemia por COVID-19 en un Hospital 11-1. Estudio de tipo cuantitativo con
disefio no experimental, transversal y descriptivo; cuya muestra censal estuvo conformada por
39 enfermeras. Se emple6 un cuestionario virtual titulado Clima organizacional de las
enfermeras en el contexto de pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1 elaborado por la autora
tomando como referencia el instrumento propuesto por Ortiz et al, fue sometido a validacion de
contenido mediante la prueba de V de Aiken en un hospital de similares caracteristicas, ademas
se consideraron los criterios éticos de Belmont. Los resultados mostraron que 76.9% de
enfermeras perciben un Clima Organizacional adecuado; en la dimension Liderazgo 53.8% lo
determind como adecuado; en la dimensién Cohesion y Gestion de conflictos 100% de la
poblacién lo calificd como adecuado; la dimension Comunicacién se percibié como adecuada
por 82.1%; la dimension de recursos institucionales resultd adecuada para 76.9%: y la
dimension de capacitacion en 89.7% de los estudiados es considerada adecuada. El clima
organizacional global para las enfermeras en el contexto del COVID-19 en su mayoria fue
adecuado, lo cual podria deberse a que la mayor percepcion positiva estuvo en las dimensiones
cohesidn y gestion de conflictos, comunicacion, recursos institucionales y capacitacion, sin
embargo, el liderazgo a pesar de resultar adecuado tuvo un porcentaje negativo considerable

catalogandolo como una debilidad en este contexto.

Palabras clave: Clima Organizacional, Enfermera (D009726), Pandemia, COVID-19
(D018352)



Abstract

The purpose of this research was to determine the organizational climate of nurses in the context
of the COVID-19 pandemic in a hospital I1-1. Type study quantitative with a non-experimental,
cross-sectional, and descriptive design; whose census sample consisted of 39 nurses. A survey
was used through a virtual questionnaire entitled Organizational climate of nurses in the context
of a COVID-19 pandemic in a hospital 11-1 prepared by the author taking as a reference the
instrument proposed by Ortiz et al, was subjected to content validation through the V' Aiken test
in a hospital with similar characteristics, in addition the ethical criteria of Belmont were
considered. The results showed that 76.9% of nurses perceive an adequate Organizational
Climate; in the Leadership dimension, 53.8% determined it as adequate; In the Cohesion and
Conflict Management dimension, 100% of the population rated it as adequate the
Communication dimension was perceived as adequate by 82.1%; the institutional resources
dimension was adequate for 76.9%: and the training dimension in 89.7% of those studied is
considered adequate. The global organizational climate for nurses in the context of COVID-19
was adequate, which could be because the greatest positive perception was in the cohesion and
conflict management, communication, institutional resources, and training dimensions,
however, leadership despite if it was adequate, it had a considerable negative percentage

classifying it as a weakness in this context.

Keywords: Organizational Climate, Nurse (D009726), Pandemic, COVID-19 (D018352)



Introduccion

El clima organizacional se determina por la percepcién individual de cada trabajador
respecto a su entorno laboral; en el contexto de enfermeria se trata del modo en que las
enfermeras perciben las actuaciones, procedimientos y recompensas en el ambiente hospitalario
y de como se sienten al respecto; de acuerdo a Garcia * mundialmente el clima organizacional
afecta e influye en las actitudes y comportamientos del personal enfermero (a) y en el
desempefio que tiene en sus servicios; ademas, lo relaciona con un cuidado de calidad, que

contempla mas que un buen trato, la calidez y el humanismo en la atencion.

En América Latina en las unidades hospitalarias del sector publico segiin Guzman 2, se
identificé la predominancia de las dimensiones del clima organizacional como responsabilidad,
calidez, estructura, riesgo, apoyo, normas y conflicto; asi mismo, determinaron que el nivel de
satisfaccion en una organizacion genera efectos dentro y fuera de la institucion e incide de forma
directa en la calidad de los servicios. De la misma manera, en los hospitales publicos y privados
de Guayaquil, hubo predominancia de otras dimensiones en los empleados, como la
colaboracion y buen trato, motivacion laboral, iniciativa participativa, desarrollo profesional,
apoyo al emprendimiento, distribucion de personas, equipo y material, organizacién y

desempefio, y estabilidad laboral.

Por otra parte, en hospitales de Alta Complejidad de Chile  se descubrié que las
dimensiones que afectan el clima organizacional fueron la motivacion laboral, responsabilidad
e identidad; en tanto las que presentaron un nivel bajo de impacto resultaron ser el
equipamiento, materiales, comunicacion, distribucion de personas y administracién del
conflicto. En las organizaciones sanitarias, el liderazgo genera gran impacto en la gestion
hospitalaria y es fundamental para la prestacion de servicios de calidad, esta dimension va de
la mano con una comunicacion asertiva, clara y transparente entre todos los miembros
jerarquicos de la institucion, da oportunidad a todos los que opinen y aporten ideas de mejora;
y si se ausenta implica un desorden organizacional, originando una gestion hospitalaria

deficiente que condiciona la calidad del servicio ofrecido.

La pandemia por COVID-19 ha puesto a prueba a todos los sistemas de salud en el
mundo obligandolos en muchos casos a enfrentar una emergencia sanitaria para la cual no
estaban preparados, los paises que tuvieron una mejor capacidad de respuesta fueron aquellos

gue tomaron acciones inmediatas para reducir el numero y la velocidad de contagio a la par que



fortalecen los cuidados intensivos para los enfermos criticos, tal es el caso de paises como
Alemania y Finlandia *. Sin embargo; paises como Estados Unidos (33 millones de
contagiados), India (18 millones), Brasil (14 millones), Rusia (4 millon), Colombia (2 millones)
y Per( (1 791 998 contagiados) no corrieron la misma suerte y aln encabezan el ranking de
contagios por habitante. Mientras que Italia y Espafia representan a los paises con el 44% de
personas fallecidas por esta enfermedad a nivel mundial, a pesar de tener un sistema de salud

de primer mundo®.

El entorno laboral sanitario a nivel del orbe ha sufrido muchos arreglos para poder dar
una respuesta sanitaria acorde a las necesidades de la poblacion en cada pais. Segin Huang °,
China activd de manera acelerada estrategias organizacionales relacionadas a los recursos
materiales como implementacion de miles de camas en unos 15 hospitales de Wuhan, zona del
epicentro, en donde el contagio exponencial del SARS COVID-19 en la poblacion incluyé al
30% de profesionales de salud y sus familiares o personas de su cercania. A la par las situaciones
frente a la pandemia se tornaban dramaéticas, la mayor preocupacion era la falta de material
médico, equipo de proteccion personal (EPP), escases del personal perteneciente a los hospitales

y el desplome del sistema de salud a causa de la pandemia.

La puesta en practica de estrategias de gestion en el area laboral para afrontar a la gran
cantidad de pacientes que ingresaban por COVID-19 estuvieron relacionadas basicamente con
la redistribucion de horarios de trabajo, que pasé de ser turnos de 8 horas a turnos de 10 a 12
horas, como medida para racionar el uso de EPP y exposicion a la contaminacién al momento
de recambio, tiempo en el que nadie podia comer, beber, tomarse un descanso o usar el bafio

por lo que algunos llevaban pafiales para adultos’.

Ademas de los sacrificios de muchos enfermeros en sus horarios de descanso y
alimentacion con el fin de cubrir las altas demandas de personal, en Europa, que siendo el
segundo continente cronoldgicamente mas afectado por el SARS COV 19, tuvo que
implementar méas de 2500 camas de cuidados intensivos, se proyect6 al contrato de mas de
20.000 enfermeras para abastecer a sus hospitales de recursos humanos quienes tuvieron que
trabajar de manera sobrecargada y hacer  horas extras, trayendo consigo que alrededor del 20

% resulte infectado e incluso mueran en el cumplimiento de sus labores®.



Mientras que en el continente americano, tercero en sufrir los estragos de la pandemia y
en el que, actualmente no se ha logrado la contencion total; la situacion laboral ha sufrido
diversos cambios, en EEUU por ejemplo se reorganizaron los flujos de atencion a los pacientes,
implementandose triajes diferenciados para el contacto inicial con los pacientes contagiados,
distribucion masiva de equipos y material de proteccion personal, actualizacion y capacitacion
sobre medidas de barreras como lavado las manos, colocacion de EPP, desinfeccidn de equipos
utilizados entre cada paciente y cambio continuo de guantes °.

La pandemia de COVID-19 sin duda ha dejado al descubierto la vulnerabilidad del
entorno laboral, asi como el déficit de profesionales de enfermeria para enfrentar la situacion
desde la primera linea de atencidn. Puesto que para afrontar una crisis sanitaria como la del
COVID-19, se ha visto elemental la presencia de un liderazgo efectivo, que sea capaz de
resolver inmediatamente todos los problemas no previstos, de esta manera el lider debe ser agil
y adaptado a las necesidades inmediatas, a fin de dar respuesta al impacto socio sanitario,
generado por el aumento excesivo de pacientes con necesidad de atencidon inmediata y

simultanea 1°,

En el contexto nacional, el Sistema de Salud se constituye por dos sectores, el publico y
el privado, y es administrado por cinco entidades como son el Ministerio de Salud (MINSA),
que cobertura al 60% de la poblacién; EsSalud, al 30%; las Fuerzas Armadas (FFAA), la Policia
Nacional (PNP), y el sector privado, al 10% restante; en estos sistemas laboran alrededor de
180.000 trabajadores, de los cuales 123 663 pertenecen al MINSA y 36 063 a EsSalud *°. Las
deficiencias en gestién del clima organizacional existentes en las entidades de salud del Peru
como la falta de liderazgo, (35% de directivos no es capaz de tomar decisiones por su propia
cuenta); y falta de capacitacion (28% de los enfermeros en el Peru asiste por obligacion y no se
compromete con su desarrollo profesional), afectan directamente la calidad del servicio que se

brinda y por ende la productividad *.

Asi mismo, en el Perl ha quedado al descubierto la deficiente gestion del recurso
humano que afecta al clima organizacional y conduce al surgimiento de maultiples conflictos
entre las enfermeras y sus representantes; situaciones que provocan inestabilidad laboral y por
ende descuido en la atencion del paciente, que a futuro se deduce en insatisfaccion del paciente.
La declaratoria de emergencia e imposicion de cuarentena general por la pandemia por el
COVID-19 ha constituido un factor problematico para el pais, ya que el aumento progresivo y
sostenido de los casos mantuvo al pais sometido a las medidas de emergencias dadas por el



estado por un tiempo prolongado, con el consiguiente contagio del personal de salud, las cifras
ascienden a 3180 enfermeros y 1456 médicos 2.

La incapacidad del sistema de salud gener6 que los hospitales se llenen completamente
de pacientes, con una gestion deficiente, exponiendo asi a las enfermeras es por ello por lo que
los trabajadores de salud nacionales expresaron sus reclamos en aspectos que conciernen falta
de informacion precisa y entendible respecto al manejo de la crisis; generando inseguridad y

temor para realizar sus actividades laborales.

En el contexto regional fue el Distrito de Ferrefiafe la zona considerada como el
epicentro de la pandemia, por la presencia de los primeros casos de COVID-19 y que por falta
de la prevision correspondiente estos fueron creciendo de manera exponencial y como era de
esperarse dado el comportamiento de la enfermedad la letalidad llegd a ser del 14%. En este
ambito el Hospital Referencial Ferrefiafe del MINSA tuvo que asumir la atencion de emergencia
de los pacientes COVID-19 cuyo flujo consistia en derivar los casos criticos a un
establecimiento de mayor complejidad; en la préctica, el hospital en mencién no contaba con la
preparacion para el cumplimiento del rol, siendo necesario su equipamiento para afrontar la
emergencia, ademas de contar con médicos y personal de salud que trabaje en condiciones

adecuadas de seguridad, dado que también estaba en juego la vida de cada uno de ellos 3.

Las enfermeras de este hospital suman un total de 39 en sus diferente modalidades de
relacion contractual, a inicios de la pandemia 9 de ellas fueron de licencia por diferentes causas
de comorbilidad debiendo las restantes asumir la atencion en el hospital, dando a conocer
publicamente que las condiciones de trabajo eran inadecuadas, tenian insuficiencia en recursos
materiales como camillas para la atencién de pacientes, los servicios basicos como agua no se
abastecia las 24 horas del dia, los servicios higiénicos se encontrabas en deplorables condiciones
tanto para el personal de salud como para los pacientes, asi mismo, no tenian EPPsuficientes y
la entrega era aplazada surgiendo el temor a contagiarse y contagiar a los integrantes de su

familia, no recibian alimentacion y el personal contratado permanecia sin pago por sus servicios
14

El manifiesto final de las enfermeras fue sentirse abandonadas por parte de las
autoridades, incluso en el momento mas algido de esta situacion se vieron obligadas a canalizar
reclamos a la autoridad correspondiente en busca de mejoras para enfrentar el cuidado de la

salud y la vida de la poblacién ante una enfermedad totalmente desconocida. Por lo cual se
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plante6 la siguiente interrogante: ¢Cual es el clima organizacional de las enfermeras en el

contexto de la pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1?

Para dar respuesta a la interrogante anterior se plante6 como objetivo general:
Determinar el clima organizacional de las enfermeras en el contexto pandemia COVID-19 en
un Hospital 1I-1; y como objetivos especificos, identificar el clima organizacional en la
Dimension de Liderazgo, Cohesion y Gestion de Conflictos, Comunicacién, Recursos
Institucionales y Capacitacion de las enfermeras en el contexto de pandemia COVID-19 en un
Hospital 11-1.

La OMS * ha declarado a nivel mundial que las enfermeras son la columna vertebral
del Sistema Sanitario de un pais. La pandemia por COVID-19 ha demostrado que las enfermeras
son el recurso humano bésico e indispensable para la atencion hospitalaria; por lo que esta
organizacion insta a incrementar el nimero de enfermeras en el ambito sanitario lo cual se
alcanzard en la medida que los sistemas de salud de los paises asociados mejoren sus
condiciones laborales. Estudiar el clima organizacional en salud publica contribuye al
mejoramiento de una organizacion, y por ende también al entorno laboral. Por otro lado, no hay
investigaciones similares en el contexto local; con lo que queda justificada la relevancia de la

presente investigacion.

Los resultados de este estudio permitieron a las autoridades del Hospital Referencial de
Ferrefiafe formular un plan de mejora continua sobre el clima organizacional en base a las
dimensiones que resultaron afectadas desde la percepcion del personal de enfermeria en aras de
mejorar y fortalecer el trabajo en equipo de los profesionales de enfermeria para el logro de

objetivos institucionales que redundara en servicios de calidad a la poblacion.

De la misma forma favorecio a la profesion de Enfermeria, para desarrollar estrategias
de integracion, comunicacion, reconocimiento, programas de aprendizaje y desarrollo, que
ayuden a enfrentar la situacion de pandemia, asi como eventualidades que manifiesten crisis
donde estén condicionados los recursos hospitalarios, llegando a consolidar un equipo unido,
solidario con buenas actitudes en lo que respecta al trabajo en equipo, manejo de conflictos,
toma de decisiones acertadas y la generacion de una red de apoyo entre colegas de enfermeria

en situacion de pandemia.
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Ademaés, a las entidades formadoras en salud ya que permitira la aplicacion en la
modificacion o incremento de futuros temas en formacion sobre Recursos Humanos, ademas de
que permita elevar la calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad del servicio
brindado. Las capacidades de los estudiantes, respecto a las dimensiones de estudio y de esta
manera saber actuar frente a las adversidades que se presenten relacionadas al clima
organizacional. Por Gltimo, la presente investigacion podra ser utilizada como antecedente para

contribuir con futuras investigaciones en enfermeria en otros hospitales de la region.

Revision de literatura

En un estudio realizado en Argentina por Ortiz et al 8, se afirm6 que el personal
considera que la dimension liderazgo en el clima organizacional fue inadecuada (73.8%)
concluyendo serios déficits en sus organizaciones respecto de las condiciones necesarias para
enfrentar la pandemia, con diferencias entre subsectores del sistema, recomendando medidas
tanto para garantizar la seguridad como para promover la calma del personal de salud durante
la pandemia por COVID-19.

Castro, y Carranza >, en su investigacion realizada en Guayaquil mencionan los factores
asociados al clima organizacional en la cultura de los cuidados de la gestion hospitalaria,
resolviendo que a pesar de las dificultades en la gestion sanitaria, enfermeria tienen laobligacion
de no solo gestionar la salud de la comunidad si no también establecer lineas de vinculos con
los usuarios, para garantizar cuidados de calidad y calidez, por lo que la gestion hospitalaria se
debate en un liderazgo débil, donde los conflictos son un denominador comun, debido al propio

clima tenso durante el proceso pandémico por COVID-19.

Failoc, y Vega*’, valoraron localmente el clima organizacional, presentando un nivel
bajo en el 38,5%, un nivel regular en el 61,5% y un nivel alto en el 0% del personal de salud
del Hospital Regional Lambayeque. Finalmente indicé que existe una relacion significativa
indirecta entre el sindrome de burnout y el clima organizacional del personal de salud en el

Hospital Regional Lambayeque en emergencia sanitaria COVID-19.

Para un mayor entendimiento del problema de investigacion, a continuacion, se presenta
la revision de la informacion encontrada acerca del clima organizacional en enfermeria con la
finalidad de explicar dimensiones que la conforman dentro de una organizacion y la manera
como el personal de enfermeria se ve influido por el clima organizacional en situaciones de

crisis como la Pandemia del COVID-19.
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La cultura organizacional se evidencia por la percepcion, actitudes, valores, tradiciones

y formas de interaccion entre y dentro de los diferentes grupos que existen en la organizacion

que busca orientar, organizar y evaluar iniciativas en materia del desarrollo cultural en las
organizaciones; cumple un papel fundamental en cuanto se refiere a su aplicacion en crisis, ya
que se deben desarrollar determinadas destrezas en busqueda de la oportunidad de superacion,
como: comunicacion fluida y certera, didlogo franco y empatico, anticipacion de escenarios,

liderazgo fortalecido, capacidad innovadora, actitud colaborativa y competencia emocional 1°.

Asimismo, se define como el ambiente donde se desempefia un colaborador en el centro
de trabajo, implica aspectos como el trato con los superiores o subordinados; su aplicacion en
contextos de crisis permite monitorear el clima laboral actual desde el area de Recursos
Humanos con el fin de identificar la motivacion, expectativa, temores y angustias presentes,
ademas deberd contar con informacion répida y en tiempo real para un seguimiento eficiente
ante un potencial conflicto y se debe realizar una revisién al plan de accion; se conforma por

las siguientes dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacién y comunicacion

17,

El liderazgo es la capacidad de una persona para influir, inspirar, organizar y actuar para
lograr sus metas u objetivos, las que permiten que las personas y los grupos participen en el
marco de valores que puedan generar un potencial para desarrollarse de diferentes maneras y
formas; esta estrechamente relacionado con el cambio individual y colectivo 8, También se
entiende como la situacién de superioridad de una persona dentro de una organizacion que, por
sus cualidades o acciones, consigue resultados positivos orientadas a la solucion de problemas

o crisis surgidas, logrado mediante la toma certera de las decisiones *°.

Existe el liderazgo transformacional, cuyo fin es hacer que los empleados realicen bien
su trabajo porque creen fielmente en la labor de las personas que estan al mando del grupo. El
liderazgo dentro del servicio publico es un gran estimulo que los directivos pueden activar e
impulsar con la finalidad de mejorar el rendimiento de sus organizaciones o del conjunto
humano a cargo; sus efectos son sumamente positivos, por ejemplo: motivaciones extrinsecas,
compromiso con la organizacion, satisfaccion en el trabajo, rendimiento individual, y menor

tolerancia a la corrupcion %,

La motivacion laboral, se relaciona con aquellas intenciones y/o expectativas de los
colaboradores dentro de la organizacion, que consta de reacciones y actitudes propias de las
personas manifestadas por estimulos del propio medio circundante 8. Ademas, se puede

13



interpretar de dos formas: la primera, con el interés de la persona por pertenecer a una empresa
o establecimiento que le proporcione un puesto de trabajo; la otra, unavez ya logrado el empleo,se

hace énfasis en la disposicion que tiene el colaborador para trabajar en el rol que le corresponde
21

La motivacion proporciona fuerzas que activan, impulsan, sostienen y dirigen el
comportamiento en el trabajo; es decir que una persona motivada realizara algo porque lo quiere
hacer y le aportara ganas de mantenerse en movimiento. Por lo tanto, en el servicio publico
¢ Qué es lo que motivaria a una persona a inclinarse hacia este servicio? Una de las respuestas
seria «ayudar a los demas» y de esa manera recibir cierta retribucion econdémica. Sin embargo,
esta motivacion se puede dilucidar por cuestiones administrativas, mal clima laboral o un mal

reflejo de quien esta a la cabeza del grupo %°.

El jefe, no puede ser influenciado por las motivaciones intrinsecas si es que no guarda
un perfil integro, con acciones verticales y honradas, con ganas de servir a las personas y a sus
subordinados. Para el director de un area dentro del establecimiento, la motivacién no puede
ser indiferente ni diferenciada por profesion, especialidad, servicio o grupo de personas, pues
cada una tiene motivaciones con perspectivas diferentes; este debe detectar los aspectos
independientes en todos los colaboradores, profundizarlos, guiarlos y apoyarlos, para que en

conjunto puedan lograr los objetivos de la institucion 22,

La reciprocidad, bajo un punto de vista psicolégico es un sentimiento, conocimiento y
acto que plasma la idea entre una participacion entre el «yo» y el «tU» bajo la premisa de actuar
consciente e instintivamente en funcién a lo que otra persona u organizacion entrega 0 muestra
de si mismo. En el &mbito organizacional, seria aquella relacion que existe entre la accion de
dar y recibir entre los colaboradores e institucién; para esto, la cabeza de mando tendra que
reflejar total conviccion de servicio. Los colaboradores lo percibiran por las acciones que realice
su superior, y si se realiza con acciones que dafien su imagen, o no cumple de forma eficaz,
eficiente e integra sus funciones, los resultados se veran reflejados con rebeldia interna en la

organizacion y desarticulacion entre autoridades del establecimiento 3.

El trabajo en equipo esta definido por la contribucion de los colaboradores al logro de
los objetivos de la organizacion. La participacion esta presente dentro de la teoria de relaciones
humanas la cual indica que los funcionarios seran mas productivos en el trabajo, cuando estos
tengan un sentido de pertenencia y lealtad hacia la entidad, participando de los planes y
decisiones que se puedan llevar a cabo en el establecimiento 22,
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La comunicacion laboral es responsabilidad de todos los empleados de una
organizacion, donde todos los involucrados cumplen un rol clave en el bienestar laboral, este
influye en el comportamiento y en el clima organizacional de una institucion; por ello es vital
para que tanto trabajadores como directivos, permanezcan en sintonia y evitar problemas dentro
del establecimiento; los problemas que pueden surgir se evidencian por sintomas como
ausentismo, tardanzas, renuncias al trabajo, quejas de los pacientes y de algunos funcionarios,
por eso antes de tomar una decision se debe conocer el problema real, evitando la toma de
decisiones precipitadas que pueden perjudicar a la organizacion. Por eso, el jefe debe tener la
capacidad de escuchar y prestar atencion, de tomar acciones que alivien y de cierta forma

ayuden a resolver el desasosiego del trabajador .

Por otra parte, en investigaciones, se hacen referencia que la comunicacion para su
aplicacion dentro de situaciones de crisis, los directivos de una organizacion deben ser claros y
transparentes al momento de comunicarse con sus trabajadores explicando el contexto actual y
las medidas que seran desarrolladas a nivel de la organizacion ante cualquier circunstancia o

emergencia %°.

Las condiciones contractuales se definen a partir de las clausulas definidas en un
contrato, es decir, que rigen y mencionan las funciones del colaborador, asimismo la relacién
entre el contratante y el contratado, ademas se conceptualiza las relaciones del trabajo entre la
plana laboral que los conforma. Asimismo, esta conformado por tematicas relativas al orden
moral procedentes de los contratos, cuyo fin principal es mantener cohesionada a la

organizacion %,

Este factor de condiciones contractuales en el servicio publico origina una confusion en
las obligaciones y/o deberes por parte de los colaboradores al no tener correctamente definidas
las funciones asignadas, ocasionando desorden y descontento en la relacion que poseen ambas
partes. Todo el desarrollo de las funciones del equipo de trabajadores no estd normado por el
orden moral que delimitan los procesos contractuales y que debilitan el clima organizacional,

mas aun en durante un contexto de crisis, como el COVID-19 %,

Las funciones del equipo estan conformadas por aquellas capacidades que el
colaborador puede brindar a la organizacién en bien del progreso y alcance de los objetivos de
esta y que permiten ubicarlos en la estructura de la empresa segun sus aptitudes; e influye en el

trabajo en equipo para el desarrollo de los procesos segin una determinada area 2°.
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A partir de que las condiciones contractuales no estan correctamente definidas ocasiona
un problema directamente en las condiciones de dotacidn e infraestructura, al no desempefiar
correctamente las funciones en cuanto a respuestas por parte del equipo de enfermeros, més aun
si existe una coyuntura que crea una incertidumbre en el propio trabajador, originando

inestabilidad en las acciones o el desempefio al momento de la atencion de un paciente 2.

Las relaciones interpersonales en la organizacion pueden definirse a través de calidad
del recurso humano y su relacion, obteniendo resultados a partir de los vinculos formados por
la interaccion y comunicacion entre los colaboradores de una organizacion, ademés la
intervencion de la comunicacion tiene por finalidad el alcance objetivo de los participantes que

conforman a la organizacion #'.

La organizacién esta definida por todos los procesos internos que se involucran en la
toma de decisiones, las formas de comunicacion, los criterios de avance y la satisfaccion laboral
de los trabajadores; ademés se condiciona por aspectos como el marco juridico; la misién y
vision de la organizacion, la estructura organizacional vigente y las formas de financiamiento.
La respuesta de la organizacion ante situaciones de crisis en hospitales define:
Comportamientos esperados por parte del personal hospitalarios, formacion de equipos de
liderazgo, determinacion de procesos que desarrollen habitos, comportamientos y creencias que

forman parte de la cultura deseada en el centro hospitalario %.

La cultura y clima organizacional para la alta direccion llevada en los Hospitales se
convierte en la base de la metodologia para enfrentar crisis coyunturales como es el caso del
COVID-19, afectando de manera directa a la relacion entre los encargados como es el caso del
jefe de enfermeria y de los enfermeros, asi como de los enfermeros con el paciente. En cuanto
al clima organizacional en los hospitales hace referencia a la capacidad de alcance de los
objetivos de una organizacion que para el caso vienen a ser los hospitales o entidades dedicadas
al rubro de Salud, de igual forma se determina por la productividad individual y colectiva de

los colaboradores de todo el centro hospitalario 2°.

Ante la presencia de situaciones de crisis dentro del clima organizacional en los
hospitales se muestra un desgaste en la comunicacion ante la crisis, asi como la ausencia de un
Plan de comunicacion de la situacién actual y un inexistente Plan de Gestion de crisis a través

de procesos y comites conformados por las autoridades hospitalarias y los miembros del plantel

30,

16



De igual forma las dimensiones del clima organizacional estan conformadas por: la
estructura, la responsabilidad, la recompensa, el riesgo, la calidez, el apoyo, la administracion
del conflicto, la comunicacion y la motivacion laboral de parte de los colaboradores de un centro
hospitalario. Las dimensiones dentro de los Centros de Salud por parte de la Alta direccion, los
encargados de enfermeria y los propios enfermeros muestran estructura organizacional no

delimitada 3.

La eficiencia de la cultura y clima organizacional en enfermeria es muy dependiente de
la gestion de las autoridades a cargo de esta area dentro del centro hospitalario, es decir que lo
conforman el enfermero jefe, la cual debe establecerse como lider, y asi dirigir las actividades
a realizar y el propio plantel de enfermeros que lo conforman. Los resultados de un clima
organizacional en enfermeria dependeran de la gestion aplicada por la Enfermera jefe, pues
cumple la funcidn de realizar las actividades asignadas desde un &mbito estratégico y desarrollar
el potencial de cada personal de enfermeria, pero para el caso muestra que no se ha asegurado

el bienestar del clima laboral en la organizacion 2.

De acuerdo con el contexto de Estado de Emergencia por COVID-19, la labor del
enfermero tiene mayor rigurosidad, ya que tiene la presion de evitar el contagio y las
consecuencias que esta enfermedad trae. De tal forma que el clima laboral desempefiado por las
relaciones interpersonales dificulta y limita las posibilidades al desarrollo de las labores del
plantel de enfermeria en el Hospital donde se lleva a cabo la investigacion. El cuidado del
desempefio del personal de enfermeria en cuanto a su percepcién y desarrollo de relaciones
interpersonales se ven afectadas por la coyuntura del COVID-19, afectando el nivel de clima

organizacional en el establecimiento Centro de Salud 2.

Estos comprenden tanto el personal, materiales, estrategias, planes entre otros recursos
que son establecidos por una institucion para su funcionamiento y desarrollo; en el caso de
enfermeria los recursos indispensables en contexto de crisis 0 de acuerdo con la coyuntura por
la pandemia son los materiales de bioseguridad, el personal capacitado y concientizado,
politicas de higiene, etc. Es a partir de los recursos institucionales donde se observa que el clima
organizacional de enfermeria, en paralelo a una crisis como la del COVID-19 no salvaguarda
la seguridad del enfermero, tanto material (EPP) como en lo animico, ya que afecta de forma
directa las relaciones interpersonales entre el personal del Hospital 32,

Es la ensefianza en torno a capacitacion que se les brinda a los trabajadores de

enfermeria dentro de una institucion hospitalaria, esta misma consta de programas de
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entrenamiento, desarrollo de capacidades, manejo de situaciones, ya que en el sector salud se
presentan distintas situaciones, en donde los enfermeros deben adaptarse para sobrellevar la
situacion a fin de dar un servicio de calidad a los pacientes. En la situacion de crisis se muestra
la ausencia de las capacitaciones a los enfermeros en manejo de la situacién generada ante una
determinada situacién, ocasionando una reaccién ineficaz que no permite el manejo de las

relaciones entre enfermero y paciente y enfermero y Jefe de enfermeria .

En contexto de pandemia por la coyuntura actual, el temor al contagio es un factor en
contra del bienestar de los enfermeros, afectando de manera directa la integridad emocional y
salud; ocasionando desestabilizacion en el clima organizacional en enfermeria ya que limita la

forma en que los enfermeros realizan el servicio de atencion a los pacientes 3,

El manejo de crisis en la institucion hospitalaria es la capacidad para responder frente a
una situacién de emergencia que pueda afectar tanto al recurso interno como a los pacientes de
centro mismo, desde otra perspectiva, el manejo de estas crisis se da en la solucién de conflictos
humanitarios, en donde una autoridad debe liderar la respuesta de solucion, bajo este contexto,
la pandemia por COVID-19 representa una de las mayores crisis de los Gltimos tiempos,
trayendo consigo caos a los hospitales por falta de recursos, obligando asi a las autoridades a

tomar decisiones orientadas a la solucion pronta de esta crisis 3.

Asimismo, se menciona que una pandemia es definida como un mal o una enfermedad
epidémica extendida en distintas regiones del mundo, pudiendo infectar a muchas localidades;
caso que sucedié con la Pandemia generada por el COVID-19, la cual fue originada en China,
llegando a causar numerosas muertes y expandiéndose a todos los continentes de forma

repentina; esta pandemia demostr6 en muchos casos el déficit del sector salud .

Muchos hospitales no poseen los recursos necesarios para afrontar la alta ola de
contagios, perjudicando a su propio personal y exponiéndose a un posible contagio, trayendo
complicaciones directas al clima organizacional, obteniendo actitudes como estrés laboral por

miedo a contraer COVID-19 y contagiar a sus familiares .

El clima organizacional se ha visto afectado por la pandemia causada por el COVID-
19, esto es visto en las distintas dimensiones evaluadas, en primer lugar, la escasez de los
recursos hospitalarios que generan una angustia y temor en el personal de enfermeria, ya que
no poseen los equipos de proteccion personal adecuados ni los insumos hospitalarios necesarios

para tratar a los pacientes. Es asi como se influye de manera directa en el comportamiento y
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percepcion que poseen los enfermeros sobre su desempefio y la preocupacién tanto de los

encargados de enfermeria como de la propia Alta direccion 3L,

Otra dimension afectada por la pandemia son las capacitaciones, que para evitar el
contagio se comenzaron a realizar de manera virtual, generando dificultades en las conexiones
y el entendimiento de los capacitadores. Por otro lado, otra dimension afectada fue la
comunicacion, ya que mucha informacion falsa y ninguna respuesta a sus quejas preocupaba

maés al personal, sintiéndose desprotegidos y sin nadie que les afirme algo consistente .

Por dltimo, la pandemia por COVID-19 afecto el liderazgo en los hospitales, generado
por la dificultad al momento de tomar decisiones adecuadas en la gestion de los recursos y del
clima organizacional hospitalario, reflejando la no indagacion de la informacion, para mantener
informado a los enfermeros como a los pacientes, ya que es reciproco que desde el punto de
vista de los resultados que buscan ser alcanzados en cuanto a un éptimo clima organizacional.
Los profesionales de la salud tienen que mantenerse al tanto de la informacion mundial de
acuerdo con la coyuntura actual en contexto de la pandemia, pues es bueno comunicar los

avances y cuidados a los pacientes y transmitirles seguridad .

Materiales y métodos

El tipo de investigacién correspondio al enfoque cuantitativo, ya que para responder a
la interrogante planteada sobre el clima organizacional de las enfermeras en el contexto de la
pandemia COVID-19 se recolectd informacion a través de mediciones de la variable, que, tras
su analisis, se explicd cdmo encajan con el conocimiento existente sobre la tematica. El disefio
fue no experimental, pues no hubo manipulacion de la variable; transversal, porque los datos
recolectados se dieron en un mismo momento; y descriptivo pues se indaga acerca de los niveles

de ocurrencia de la variable y dar una descripcion del fendmeno .

La poblacion estuvo constituida por todas las enfermeras del Hospital Referencial
Ferrefiafe, que segun la Oficina de Recursos Humanos de dicho nosocomio alcanzan a ser un
total de 39, considerandose por tanto una muestra censal, no obstante se tuvieron en cuenta
criterios de inclusion como licenciados que hayan estado laborando en el momento del estudio,
independientemente de su condicion laboral; y dentro de los criterios de exclusién estuvieron
las enfermeras que se encontraban de vacaciones o de licencia por capacitacion o enfermedad,;

y de eliminacion aquellos formularios incompletos. (ANEXO N° 01).
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La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante un cuestionario virtual denominado
“Clima organizacional en las enfermeras hospitalarias en el contexto de pandemia en un hospital
COVID-19”, elaborado por la autora en base al instrumento propuesto por Ortiz et al * en el
sistema sanitario argentino. Consta de dos partes, en la primera se solicitan datos generales (3
preguntas) y laborales del participante (4 preguntas); la segunda de 30 items agrupados en seis
dimensiones (ANEXO N° 02 y N° 03). Se asignaron valores numéricos a las respuestas de los
items, donde Si = 2, desconozco totalmente = 1, no tengo certeza = 1 y No = 0. En cada
dimensidn hay preguntas con valores entre 0 y 2; el puntaje global se conformé por el promedio
de las dimensiones, calificados como adecuado (1 0 méas) y no adecuado (0); estas dimensiones

se estratifican en funcion de las respuestas negativas (ANEXO N° 04).

La validez de contenido del cuestionario se realizO mediante “juicio de expertos”
considerandose una muestra de 5 jueces, seleccionados en base a su formacién académica de
Magister y Doctor, asi como su experiencia en Administracion y Gestion en Enfermeria. Con
los aportes brindados se hicieron mejoras del instrumento y se devolvié nuevamente a los
profesionales para su valoracion final. Posteriormente se aplico la prueba de V de Aiken
(ANEXO N° 05); el puntaje obtenido para los doce items nos permite afirmar que existe un
fuerte acuerdo entre los jueces que han validado el instrumento, demostrando una fuerte
consistencia y homogeneidad entre las apreciaciones de los expertos que evaluaron el
instrumento, el valor obtenido es > 0.7 quedando probada la Validez de constructo del

instrumento.

La confiabilidad del instrumento se comprob6 con una prueba piloto consistente en la
aplicacion del instrumento a través de la plataforma virtual denominada Google Formularios a
una muestra de 20 licenciadas en enfermeria en un hospital de similares caracteristicas y
respetando los criterios de inclusion propuestos, obteniendo como resultado 0.96 de alfa de
Cronbach, el mismo que permite concluir que e | instrumento es confiable y esta en condiciones
de ser aplicado (ANEXO N° 06).

El proyecto de investigacion fue presentado al comité de ética de la Universidad Catolica
Santo Toribio de Mogrovejo para la revision y evaluacion respectiva; una vez aprobado se
registrd en el catalogo de investigacion de la escuela (ANEXO N° 07). Solicitandose después
la autorizacion para la ejecucion al director del Hospital Referencial Ferrefiafe (ANEXO N° 08

y N° 09), tras la aceptacion se coordino con el jefe del Departamento de enfermeria para
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comunicar la aplicacion del instrumento y obtener el directorio de las enfermeras que laboran

en el hospital.

En un primer contacto telefénico con las enfermeras se les inform¢ acerca de los
objetivos de la investigacion mediante grupo de WhatsApp del departamento de enfermeria y
se les solicitd su participacion respondiendo el instrumento. Teniendo su aceptacion se les
remitié via virtual el enlace de la plataforma Google Formularios del instrumento y la hoja
informativa acerca de su participacion en el estudio (ANEXO N° 10). Las enfermeras
respondieron el cuestionario en un periodo de siete dias desde el 22 hasta el 29 de abril. Cabe
mencionar que, la recoleccion de datos se realizO garantizando el anonimato de los

participantes, por tanto, los datos son de fuente directa.

El procedimiento de recoleccion de datos se hizo con la supervision permanente de la
investigadora a fin de obtener un llenado 6ptimo de la encuesta. El instrumento ha sido
calificado de acuerdo con las puntuaciones establecidas en la escala del instrumento y se
procedio al procesamiento de los datos obtenidos de la plataforma Google Formularios, los
cuales fueron ingresados y tabulados con ayuda del programa de Microsoft Excel 2013 que
permitieron la presentacion de los resultados.

Se consider6 la adopcién de consideraciones éticas respetandose la autonomia,
confiabilidad y veracidad tanto de los datos recolectados como de los resultados obtenidos de
las enfermeras en estudio. Se respetd la voluntariedad de los encuestados e involucrados en la
investigacion, ya que no se busco influir en las decisiones de las enfermeras encuestadas, asi
mismo se respetd la comprension de los encuestados, de manera que se les informé a las
enfermeras sobre su participacién en la investigacion, con el fin de que ellos mismos puedan
tomar sus decisiones a conciencia, Por ultimo, se tuvo en cuenta la divulgacién respecto al
propdsito de estudio a las enfermeras y los potenciales beneficios respecto a la mejora del clima

organizacional, asi mismo se protegid la confidencialidad de las enfermeras en cuestion °.

Ademas, se utilizé el programa anti-plagio Turnitin que dio como resultado 13%
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(ANEXO Ne 11).

Resultados y discusion

Resultados

Grafico N° 01

Clima Organizacional de las enfermeras en el contexto pandemia COVID-19 en un

hospital 11-1 Chilayo 2022
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 76.9% de las enfermeras que laboran en un Hospital 11-1 perciben un Clima Organizacional
adecuado en torno a la situacion actual COVID-19 mientras que, el 23.1% de ellas perciben un

Clima Organizacional no adecuado.
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Grafico N° 02

Clima Organizacional segun la dimension Liderazgo de las enfermeras en el contexto
pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 53.8% de las enfermeras que laboran en un Hospital 11-1 perciben que el Clima
Organizacional en la dimension Liderazgo es adecuado en torno a la situacion actual COVID-

19; sin embargo, el 46.2% de ellas perciben como no adecuado.



Grafico N° 03

Clima Organizacional segun la dimension Cohesion y Gestion de conflictos de las

enfermeras en el contexto pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

Se evidencia que todas las enfermeras que laboran en un Hospital 11-1 perciben que el Clima
Organizacional en su dimension Cohesion y Gestion de conflictos en torno a la situacion actual
COVID-19 es adecuado.



Grafico N° 04

Clima Organizacional segun la dimension Comunicacion de las enfermeras en el

contexto pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1
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COMUNICACION

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Se observa que el 82.1% de las enfermeras que laboran en un Hospital I1-1 perciben que el
Clima Organizacional en su dimensién Comunicacion es adecuado en torno a la situacion actual

COVID-19; sin embargo, el 17.9% de ellas perciben que no es adecuado.
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Grafico N° 05

Clima Organizacional segun la dimension Recursos Institucionales de las enfermeras en

el contexto pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1
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RECURSOS INSTITUCIONALES

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 76.9% de las enfermeras que laboran en un Hospital 1I-1 perciben que el Clima
Organizacional en su dimension Recursos Institucionales es adecuado en torno a la situacion

actual COVID-19; no obstante, el 23.1% de ellas perciben que no lo es.



Gréfico N° 06
Clima Organizacional segun la dimension Capacitacion de las enfermeras en el contexto

pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1
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Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

El 89.7% de las enfermeras que laboran en un Hospital 1I-1 perciben que el Clima
Organizacional en su dimension Capacitacion es adecuado en torno a la situacion actual

COVID-19; sin embargo, el 10.3% de ellas perciben que no lo es.



Discusién

El clima organizacional es considerado un aspecto clave para comprender los
comportamientos de quienes integran una organizacion, esta definido por las percepciones de
los individuos sobre su ambiente laboral y su vinculo con las dimensiones que representan las
condiciones de trabajo como el liderazgo, cohesion y gestion de conflictos, comunicacion,
recursos institucionales y capacitacion. Del mismo modo, es influyente en las instituciones de
salud sobre todo en las actitudes, comportamientos, y salud mental del personal, pero también

en el desempefio de sus funciones en cada uno de sus servicios “°.

En cuanto a los resultados del Clima Organizacional en torno a la situacién actual
COVID-19 se muestra en el grafico N°01 que 76.9% de enfermeras lo percibieron como
adecuado, mientras 23.1% lo indican como no adecuado. Estos resultados podrian ser
explicados por el hecho de que la mayoria de las enfermeras consideraron a las dimensiones
Cohesion y gestion de conflictos, comunicacion, recursos institucionales, capacitacion y
liderazgo como adecuadas, sin embargo, esta Ultima alcanzé un porcentaje importante pero no

mayoritario de no adecuada.

Diversos estudios presentaron resultados parecidos, como los de Da Silva, Azevedo, y
Assis 42, quienes evidenciaron que 55,9% de enfermeras reportan un clima organizacional
saludable; asi como, Choque *' informd una percepcion favorable de 93.9%. En cambio,
Sanchez y Nufez *® indicaron que sus participantes consideraron que deberia mejorar en 61,3%
tomando en consideracidn aspectos organizacionales impulsados por los lideres institucionales;
mientras que Ortiz et al 3 reportaron insatisfaccion en 80% de los enfermeros investigados; y
finalmente Navarro * demostr6 que el clima organizacional era no saludable en 61% en el

centro hospitalario tomado para su estudio.

El clima organizacional se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por el conjunto
de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de sus
miembros, por lo tanto, al desempefio de la organizacién. El clima organizacional puede ser
percibido y descrito por los integrantes de la organizacion. En este sentido el clima
organizacional hace referencia a la forma en que los miembros de una organizacion describen
su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas con el

individuo, el grupo vy la propia organizacion®.
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En el ambito de la salud en clima organizacional constituye una herramienta estratégica
que ayuda al mejoramiento continuo de la institucion, que a su vez dependera del nivel de
liderazgo de sus representantes, la comunicacion interinstitucional, capacitacion continua y
efectiva, manejo y gestion de conflictos, y administracion eficiente de los recursos
institucionales, todos lo mencionado fortalecerd la dinamica organizacional, que se vera
manifestado por un ambiente saludable, armonico y adecuado, definido por el interés y
motivacion de los empleados para ejercer sus funciones, y reflejado en la calidad de atencién y

la satisfaccién de los usuarios #° %,

Un buen clima organizacional es la clave para afrontar cualquier crisis situacional, ya
que su mantenimiento y consideracion traera consigo mdaltiples beneficios en todos los
involucrados; como el personal de enfermeria a quienes le otorga seguridad laboral, y a los
pacientes que son seres de cuidado dandoles tranquilidad en cuanto a los cuidados que recibiran
y que estan dirigidos a satisfacer sus necesidades; de alli su consideracion en todo centro
hospitalario como estrategia institucional que impulsara que los niveles de calidad sean 6ptimos
y duraderos. El clima laboral puede cambiar siendo, los propios miembros, especialmente los
lideres de la organizacidn, los principales agentes en la generacion de los cambios.

A partir de lo antes expuesto, se puede inferir que el clima organizacional descrito por
las enfermeras como adecuado en su mayoria son resultado de las percepciones de su entorno
laboral en el contexto de la Pandemia por COVID 19 a partir de un conjunto de dimensiones de
tipo individual, grupal y organizacional para el caso en estudio las dimensiones fueron cohesion
y gestion de conflictos, comunicacion, recursos institucionales y capacitacion. El clima
organizacional es susceptible de mejora, sin embargo, esta responsabilidad recae en los lideres
de enfermeria por ser los principales agentes en la generacion del cambio o mejora deseada.
Dado que el clima organizacional tiene gran impacto en las actitudes y conductas en las
organizaciones, asi como en el desempefio de los servicios de salud, es necesario y oportuno
reflexionar sobre la forma como intervenir en el cambio y mejora del clima como una forma de

cambiar y mejorar el desempefio y los resultados de las instituciones de salud.

En cuanto a la dimension Liderazgo del clima organizacional (ANEXO N° 02), 53.8%
de las enfermeras tuvo una percepcion adecuada frente a la situacion actual de COVID-19; sin
embargo, 46.2% lo sefialan como no adecuado; resultados que podrian ser explicados porque la
mayoria de enfermeras refirieron desconocer la existencia de un comité de crisis para el manejo
de la pandemia, quiénes son los lideres de este comite, su nivel de integracion, y del interés
sentido por quienes toman las decisiones para mejorar las condiciones y el clima laboral,

mientras que un buen porcentaje no sabe si forma parte del comité de crisis (ANEXO N°13).
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Reportes como el de Ortiz et al 3 afirman en cambio que el personal de enfermeria
considera la dimension liderazgo como inadecuada (73.8%), difiriendo con los resultados
obtenidos en la presente investigacion ya que consideran que, a pesar de contar con la presencia
de un comité de manejo de crisis, no se lograba evidenciar disminucién de la incertidumbre y
temor en el personal de salud frente a los estragos producidos por la pandemia; por su parte,
Failoc, y Vega %' sefialaron que 61.5% del personal de salud indicé como regular la dimension

liderazgo.

El liderazgo es un proceso de influencia sobre otros para comprometerse a alcanzar
ciertos objetivos y compartir una visién, por tanto, este proceso solo puede suceder en un grupo
de dos 0 més personas ya que un lider necesita seguidores, por otro, lado los lideres modelan su
comportamiento interactivo para cumplir con su rol generando asi su estilo de liderazgo. En
tiempos actuales como el actual contexto de Pandemia COVID 19 el concepto de liderazgo va
més alla de la direccion de las personas y se enfoca en la capacidad de saber lidiar con

circunstancias de cambio e incertidumbre y saber sobreponerse a los acontecimientos %8,

Por ende, uno de factores fundamentales en el desarrollo de un buen clima
organizacional es el liderazgo, que genera satisfaccion y compromiso con las personas y su
contexto laboral. El liderazgo en términos de gestion del clima laboral estd conformado por una
serie de habilidades y competencias que permiten mejoras continuas “3. En base a los resultados
de la investigacion méas del 50% de los profesionales de enfermeria consideraron adecuada la
dimensién de liderazgo, lo que probablemente les ayudaria a desarrollar un trabajo
multidisciplinario y enfrentar de manera 6ptima la pandemia por COVID 19, a pesar de las

precariedades del sistema de salud®®.

En un ambito de crisis producido por eventos inesperados, como es el caso de la
pandemia del COVID-19, son necesarios lideres con iniciativa, actitudes empaéticas y
humanitarias; quienes hagan de su prioridad la proteccion de sus empleados “¢. Toda
organizacion debe contar con un liderazgo util y adaptable a las necesidades mas inmediatas
para poder dar respuesta rapida al gran impacto generado en cualquier situacion, como el
aumento desmedido de pacientes que requieren atencidn pertinente, alta demanda de camas de
hospitalizacion y encarar situaciones inciertas como afrontar una enfermedad provocada por un

virus totalmente desconocido y del que alin hay poco conocimiento para su control 44,

Las acciones para el manejo de crisis realizadas por parte del comité de crisis dentro de
su plan estratégico se conducen bajo distintas técnicas que van desde el monitoreo del entorno
hasta la integracion de métodos administrativos en un determinado proceso regular, ademas

establecen una cultura para generar conciencia y lograr la preparacion especializada como parte
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de la vida laboral. Contar con un plan de respuesta ante una crisis no significa que esta sera
evitada, pero si que podra minimizarse las pérdidas o reducir considerablemente la duracion de

esta *°.

A partir de lo antes expuesto se reconoce al liderazgo como un componente
indispensable y fundamental en el clima organizacional en el contexto de la pandemia por la
COVID-19, esto quiere decir que si no logra mantenerse en niveles adecuados podria traer
serias repercusiones en la atencion a los usuarios y en el recurso humano, entonces si los lideres
del equipo de enfermeria no alcanzan el grado de adaptacion necesario para enfrentar las
necesidades inmediatas, tampoco se lograra la reduccion oportuna del impacto de la crisis
provocando rupturas dentro de la organizacion y en sus integrantes como tension, desequilibrio,

incertidumbre, descoordinacion e ineficiente comunicacion®.

En cuanto la dimensidn Cohesién y Gestion de conflictos (Grafico N° 03), se evidencio
que el 100% del personal lo indica como adecuado, esto podria ser explicado porque la mayoria
de las enfermeras respondieron afirmativamente a situaciones como que los trabajadores del
hospital se apoyan mutuamente y trabajan en equipo, las diferencias y los conflictos en el
servicio se resuelven abierta y constructivamente, ademas se sienten en la libertad de expresar
sus preocupaciones Yy necesidades sin que algun superior los estigmatice y cuentan con un
espacio
para deliberar entre colegas preocupaciones o necesidades en relacion a la pandemia. (ANEXO
N° 14): Por su parte Ortiz et al % reportaron que el 53.9% del personal refirieron tener un clima
organizacional adecuado en cuanto a la dimension en mencion, demostrando semejanza con los
resultados del presente estudio, indicando que su organizacion funciona como una unidad y hay
existencia de confianza interna para poder manifestar su preocupacion ante la presencia de

problemas que puedan ir surgiendo frente a sus colegas y/o superiores.

El trabajo en equipo y apoyo mutuo, combinados entre si logran dentro de la
organizacion interacciones interpersonales potencialmente favorables, fortaleciendo el vinculo
creado entre la enfermera y el paciente, lo cual ayudaria a controlar la situacion de crisis
ocasionado por el Covid-19, como se muestra en los resultados en el hospital donde se realiz
dicho estudio. Por lo tanto, la resolucion de los conflictos se dard con mayor rapidez, habra
mejores condiciones laboral, aumento de la produccion, confianza entre cada integrante de la
institucion, motivacion y compromiso para el cumplimiento de las metas trazadas en la

planificacion estratégica de los hospitales®.

La cohesion y gestion de conflictos esta referido al nivel de colaboracion para enfrentar

la demanda de atencion establecidos por la COVID-19 y garantizar la continuidad, oportunidad e
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integralidad de la atencion a los pacientes y sus familias, en el ejercicio de su trabajo, ademas de
la capacidad de sus representantes para brindar apoyo sea del tipo humano y/o material, asi
mismo, favorece la apertura para asimilar las diversas opiniones ya sean de discrepancia o
favorecedoras entre los miembros de la organizacion. Es asi que las aptitudes y habilidades del
grupo al conjugarse permiten un desempefio éptimo con la préctica de una buena comunicacion,

empatia y libertad de expresion ante sus superiores °L.

Por lo tanto, el nivel ptimo alcanzado en la dimension cohesidn y gestion de conflictos
del clima organizacional en el contexto de pandemia por el COVID-19 podria constituir una
fortaleza en el equipo de enfermeria para el manejo de este tipo de crisis sanitaria, debido al
impacto positivo que tiene la presencia de una adecuada gestion de conflictos en una
organizacion de salud, habiendo un buen nivel de trabajo en equipo durante el ejercicio de las
labores, confianza para asumir las diferentes opiniones de apoyo o contrarias entre comparieros
de trabajo en cualquier situacion emergente, sin embargo, requiere también del desarrollo de
estrategias orientadas a incrementar la integracion, la creacién y mantenimiento de cambios
positivos, incentivando actitudes empaticas, intercambio de ideas y aumento de confianza entre

los miembros del equipo de enfermeria 2.

La dimensién comunicacion del clima organizacional en la situacion de Pandemia por
COVID-19 mostro que fue percibido como adecuada por 82.1% de las enfermeras (Grafico N°
04); dichos resultados podrian ser explicados porque las enfermeras respondieron
afirmativamente a aspectos como tener disponibles las recomendaciones para su proteccion y
manejo de pacientes teniendo en cuenta el plan de contingencia del hospital, reciben
informacion clara, precisa y actualizada (ANEXO N° 15). De igual manera Campos, Lazaro e
Isla °2, indicaron que 71% lo considera como favorable, y 29% desfavorable. Sanchez ** sefiald

que los resultados fueron favorables en el 80% de su poblacion.

La comunicacion en la organizacion y en la practica profesional, permite la distribucion
de mensajes informativos en tres distintos niveles el individual, organizacional y el social, y asi
facilitar y agilizar el flujo de mensajes, por lo que debe haber reconocimiento de los
representantes para que los mensajes sean dirigidos correctamente, lo que conlleva al
reforzamiento entre la comunicacion verbal y no verbal, y evitar las barreras como prejuicios,

bajo nivel de compresion, ignorancia e incredulidad *°.

La pandemia del COVID-19 ha provocado grandes cambios en las organizaciones
respecto a las formas de comunicacion la cual constituye un punto estratégico, puesto que su
uso permite mantener y lograr una gestion eficaz institucional frente a las necesidades existentes

en los hospitales, cuya principal accién se hara sobre el intercambio de conocimientos y sinergia
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entre cada uno de los miembros, donde se destaca la inmediatez, cohesion de conflictos,
capacidad de reaccion y agilidad para la resolucion de problemas >,

Asi que la dimensién comunicacion mantenida en niveles adecuados ante situaciones
sanitarias de gran impacto podria implicar la fluidez en el intercambio eficaz de mensajes entre
cada uno de los miembros de la organizacion hospitalaria, favoreciendo a que la informacién
compartida mantenga un grado Optimo y claro, evitando la presencia de barreras que

perjudiquen la integracion del personal como prejuicios, silencios 0 malas interpretaciones, y

si ademas es aplicada rutinariamente habré un incremento en los beneficios esperados con el

plan de contingencia establecido.

En el Grafico N° 05, el 76.9% de las enfermeras identificaron que la dimension Recursos
Institucionales es adecuado en torno a la situacion actual COVID-19; no obstante, el 23.1% de
ellas perciben que no lo es; lo cual podria explicarse porque en su mayoria las enfermeras
respondieron afirmativamente a contar con personal de limpieza y elementos suficientes para
garantizar un ambiente con equipos de proteccion personal (barbijos, guantes, gafas) para

prevenir la infeccion de los/as trabajadores/as de salud (ANEXO N° 16).

La presencia de una crisis debe preveer distintos aspectos en la organizacion como la
implementacion organizada de recursos tanto materiales como humanos, en cuanto a lo material
es importante que haya disponibilidad de equipos de proteccidn personal punto que se muestra
como una de las principales preocupaciones para el personal sanitario, debido a la gran
necesidad que representa para el mantenimiento del bienestar de los trabajadores; es asi que
contar con los equipos necesarios en tiempos de pandemia favorece al enfermero cumplir con

los principios éticos y brindar cuidados de calidad 32

El aprovechamiento de los recursos se va producir si se combinan 5 dimensiones: la
economia que debe mantenerse en un nivel estrictamente necesario; la eficacia, para utilizar
equitativa y responsablemente los recursos en busca de obtener mejores productos; eficacia,
que permita lograr calidad en los servicios y generar un gran impacto; equidad, donde cada
recurso debe ser distribuido de manera igualitaria a todos los miembros de la organizacion;
finalmente ética para que cada insumo, producto, o recurso humano cumpla con criterios de

respeto, justicia y buena voluntad °’.

Es asi como los recursos institucionales son considerados como adecuados por gran

parte de los enfermeros frente al contexto de pandemia de la COVID-19.
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El 89.7% de las enfermeras perciben que el Clima Organizacional en torno a la situacion
actual COVID-19 en su dimension Capacitacion es adecuado; sin embargo, el 10.3% de ellas
perciben que no lo es, resultados que podrian ser explicados porque en su mayoria las
enfermeras consideran que se siente capacitadas para el manejo de equipos de proteccion y
pacientes COVID, teniendo en cuenta que se capacitaron por motivacion propia. (ANEXO N°
17) Ortiz et al 3 evidenciaron con respecto a la capacitacion, que una amplia proporcion de
participantes de la encuesta refirieron haberse capacitado sobre COVID-19, lo cual no implico
auto percibirse de las habilidades necesarias para afrontar una crisis de tal impacto, surgiendo
con ello afectaciones de tipo psicoldgico como incertidumbre, miedo y ansiedad de sufrir algun

contagio que pueda comprometer su bienestar fisico o el de sus familiares.

La capacitacion cumple un papel muy importante en el desarrollo de las actividades que
realiza el personal de salud dia a dia; contar con los conocimientos para poder hacer buen uso
de los recursos y equipos es fundamental en tiempos de crisis; ademas beneficia a la institucion
en distintos aspectos como aumenta la productividad y calidad del trabajo, mejora la moral de
los trabajadores, permite la resolucion oportuna y eficaz de problemas concretos, disminuye la
necesidad de supervision, previene la produccion de accidentes laborales, y aumenta la

motivacion e identidad del personal de salud 8.

Mantener un equipo de trabajo actualizado con la informacion mas reciente sobre los
porvenires ante un suceso de gran impacto como el COVID-19, permite que los altos directivos
tengan la capacidad de dirigir y gestionar la organizacion de manera eficiente, ademas motiva
al trabajador a luchar constantemente para salvaguardar la vida de otras personas y la suya,
sintiéndose con la capacidad y conocimientos desde los mas basicos a los mas avanzados para

mantener estabilidad en el area en que realiza su labor .

Por eso tener un personal suficientemente preparado en los distintos aspectos podria
constituir una fortaleza en el escenario investigado ya que este recurso humano estaria en
mejores condiciones de afrontar un episodio no esperando como la pandemia del COVID-19,
beneficiando de manera sustancial al personal de salud, siendo un punto indispensable de
conocimiento el manejo correcto del desempaque, uso, mantenimiento y eliminacion de los
elementos de proteccion personal, asi como de los equipos especializados que son necesarios
para dar soporte de vida de las personas enfermeras; todo esto en conjunto motiva y produce
confianza en el profesional enfermero, ademas disminuye significativamente el desarrollo de
afecciones psicolégicas como el estrés, ansiedad incertidumbre o miedo por el riesgo de
contraer la enfermedad, mientras que en el paciente se evitara el surgir de complicaciones

secundarias a iatrogenias 0 mala praxis en la ejecucion de sus cuidados®’
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Conclusiones

El clima organizacional global de las enfermeras del Hospital 11-1 en el contexto del COVID-

19 fue favorable para 76.9% y desfavorable para el 23.1%.

Respecto a la dimension Liderazgo del clima organizacional de las enfermeras en hospital 11-1
en torno a la pandemia COVID-19 obtuvo percepcion adecuada en el 53,8%, mientras que para

el 46.2% fue no adecuado.

Respecto a la dimension Cohesién y Gestion de conflictos del clima organizacional de las
enfermeras del Hospital I1-1 en torno a la pandemia COVID-19 fue idéneo para todas las

enfermeras.

La dimension Comunicacion del clima organizacional de las enfermeras del Hospital 11-1 en

torno a la pandemia COVID-19 fue adecuado para el 82.1% y no adecuado para el 17.9%.

La dimension Recursos Institucionales del clima organizacional de las enfermeras en el
Hospital 11-1 en torno a la pandemia COVID-19, resultd ser adecuado para el 76.9% y no

adecuado para el 23%.

Respecto a la dimensién Capacitacion del clima organizacional de las enfermeras del Hospital
I1-1 en torno a la pandemia COVID-19 fue adecuado para el 89,7% y no adecuado para 10.3%.
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Recomendaciones

A las autoridades del Hospital Referencial de Ferrefiafe se recomienda formular y/o afianza su
plan de mejora continua, tomando acciones como capacitaciones, cursos Y talleres, para trabajar
el lidrazgo a nivel de gerencia, mandos medios, enfermeras jefas y todo el personal de dicho
hospital asi obtener y mantener un clima organizacional positivo que motive el trabajo en equipo

en todo el personal de salud perteneciente a este nosocomio.

A los profesionales de enfermeria, que sostengan en sus actividades cotidianas actitudes de
liderazgo que busquen la integracion interinstitucional, practica de comunicacion efectiva y
activa, buscar capacitacion y actualizacion tematica de distintos programas orientados a las
estrategias de confrontacion frente a situaciones de crisis como los que provoca una situacién

de gran magnitud como las pandemias.

A las instituciones formadoras de profesionales de salud, para que incluyan y fortalezcan dentro
de su malla curricular temas de formacion que incluyan el desarrollo de lideres y gestores con
la suficiente capacidad de implementar planes de accion frente a cualquier crisis favoreciendo

positivamente el clima organizacional presente en sus centros de labores.
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ANEXos

ANEXO N° 01

Diagrama de la muestra sera el siguiente:
M — 01
Donde:

M = Muestra (Profesionales de enfermeria)

O1 = Observacion de la variable (Clima organizacional)

ANEXO N° 02

Dimensiones e items correspondientes

DIMENSIONES ITEMS
Liderazgo items 5
Comunicacion items 4
Capacitacion ftems 5

Cohesion y Gestion de conflictos items 5

Recursos institucionales

items 6
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ANEXO N° 03

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS ENFERMERAS HOSPITALARIAS EN EL
CONTEXTO DE PANDEMIA EN UN HOSPITAL COVID-19

Elaborado por Vargas Sanchez M. (2020)
En base a Zulma Ortiz et al. (2019)

Instrucciones:

Han pasado trece meses desde el inicio de la emergencia sanitaria, tiempo en el cual se han
implementado cambios en todos los efectores de salud del hospital, siguiendo las normativas y
protocolos internacionales y locales. Nos queda camino por recorrer y por eso nos interesa
comprender los logros alcanzados y lo que todavia queda por mejorar. Para ello es importante
conocer tu experiencia. Este cuestionario es anénimo y voluntario, por lo que tu participacion
implica tu consentimiento. Esta realizada sobre una plataforma externa no vinculada a ninguna

base de datos institucional.
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iMuchas gracias!

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
ENFERMERAS HOSPITALARIAS EN EL
CONTEXTO DE PANDEMIA EN UN
HOSPITAL COVID-19

Han pasado trece meses desde el inicio de la emergencia sanitaria, tiempo en el cual se han
implementado cambios en todos los efectores de salud del hospital, siguiendo las
normativas y protocolos internacionales y locales. Nos queda camino por recorrer y por eso
nos interesa comprender los logros alcanzados y lo que todavia queda por mejorar. Para
ello es importante conocer tu experiencia. Este cuestionario es anénimo y voluntario, por lo
que tu participacion implica tu consentimiento. Estd realizada sobre una plataforma externa
no vinculada a ninguna base de datos institucional.

iMuchas gracias!



1. SEXO

O mMujer

() Hombre

2. EDAD ™

|:| a) =30 afios
b) 30 a 39 afios
c) 40 a 49 afios

d) 50 a 59 afios

gooQ

e) 60 o mas afos

3. ;COMN RESPECTO A LAS PERSONAS CON QUIEN USTED VIVE EN CASAT

Alguno es grupo de  Ninguno es grupo de

riesgo para COVID-19 riesgo para COVID-19 No aplica

Vivo con mis papas D D D
Vivo con mis hijos |:| Cl I:I
Vivo con mi pareja |:| |:| I:I
Vivo con otras

personas(amigos l:l I:I I:I

compafieros o
familia externa)

4. ;REALIZA LABOR ASISTENCIAL EN OTRA INSTITUCION DIFERENTE A MINSA? *
O a) No

o b) Si, en el sector privado

O o) si, ESSALUD

(O d) si FF. AA, PNP
(@)

e) Si en otros

5. ;i QUE TIPO DE VINCULO LABORAL/RELACION CONTRACTUAL TIENE CON EL
HOSPITAL? *

O a) Locacion de servicios (Honorarios profesionales)
(O b) contrato Administrativo se servicios (CAS)
() c¢) Nombrado permanente (D.L 276)

() d) otro (sefialar)

6. ;CUANTOS ANOS Y MESES LABORA EN ESTE HOSPITAL? *

Tu respuesta
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7. ;QUE TIPO DE ACTIVIDAD REALIZA? *

48

O a) Asistenciales ambulatorias (preventivas o de control de enfermedades cronicas).

d) Asistenciales en areas de emergencias.

e) Asistenciales en otra area.

O OO O0O0

O g) No asistenciales

8. EN EL CENTRO DONDE TRABAJO: *

NO TENGO

NO(0) CERTEZA (1)

a) Existe un

comite de crisis

para el manejo de EI EI
la pandemia.

b) S¢

guién/quiénes

lideran el comité

de crisis para el EI EI
manegjo de la

pandemia.

c) Formo parte

del comité de EI EI

crisis.

d) Tengo claro mi

rol y lo que se

espera de mi en EI EI
este contexto.

e) Quienes toman

las decisiones se

interesan y se

ocupan de

mejorar las EI EI
condiciones y el

clima laboral para

manejar

adecuadamente

) Asistenciales en drea hospitalizacion Covid-19.

b) Asistenciales en areas de internacion de baja complejidad.

c) Asistenciales en dreas de cuidados criticos/quirdrgicos.

DESCONOZCO

Sl (2
TOTALMENTE (1) (2)

CJ L]



2. EN EL CENTRO DONDE TRABAJO *

NO TENGO DESCONOZCO

NO (O
© CERTEZA (1) TOTALMENTE (1)

Si(2)
a) La informacion

oficial sobre la

pandemia me

llega a través de D D D D
una unica fuente

institucional.

b) Toda la

informacion

referida a la

pandemia que = = =] =]
recibo es clara,

precisa y

actualizada.

c) Estan

disponibles las

recomendaciones

para mi | ] o =
proteccién y el

manejo de los

pacientes.

d) Se me
comunico el plan
de contingencia D D B D

del centro.

10. EN RELACION COMN LA CAPACITACION SOBRE LA PANDEMIA:

MNO TENGO DESCOMNOZCO

MNO (O
(ol CERTEZA (1) TOTALMENTE {1)

sl (2)
a) Me capacité en

manejo de

pacientes con

COoOVID-19 por

indicacion/ (I (I (I ]
instruccion del

centro donde

trabajo.

b) Me capacité en

manejo de

pacientes con

covip-19 O | O O
exclusivamente

por motivacion

propia.

<) Me siemto

adecuadamente

capacitadosa

para manejar ] -] (| —
casos probables

de COWVID-19.

d} Me siento

adecuadamente

capacitadosa en |:| EI I:l I:I
el uso de equipos

de proteccidn.

) Me siento

adecuadamente

capacitado/sa I:I EI I:l I:I
sobre como

protegerme.



11. EN EL CENTRO DONDE TRABAJO: *

NO TENGO CERTEZA
Q)

a) Los/as

trabajadores/as estan

mas dedicados a

defender sus propios

intereses individuales D
antes que el bien del

servicio o de la

institucion.

b) Los/as

trabajadores/as nos

apoyamos

mutuamente y D
funcionamos como

una unidad.

c) Existe un espacio

para deliberar entre

colegas acerca

nuestras

preocupaciones © EI
necesidades en

relacion a la
pandemia.

d) Me siento

confiado/a en

manifestar mi

angustia o ansiedad D
frente a mis colegas/

superiores sin temor

a que me

estigmaticen.

e) Las diferencias y

los conflictos en el

servicio / en la I:I
institucion se

resuelven abierta y
constructivamente.

DESCONOZCO
TOTALMENTE (1)

SI (2)
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12. EN EL CENTRO DONDE TRABAJO *

NO TENGO
NO (0) CERTEZA (1)
a) Cuenta con
personal de
limpieza y
elementos
suficientes para D D
garantizar un
ambiente

descontaminado.

b) Cuenta con la

colaboracion de

todo el equipo de

salud para D D
preservar la

higiene del lugar.

¢) Cuenta con la

colaboracion de

los pacientes para D EI
preservar la

higiene del lugar.

d) Tiene recursos
para hacer testeo

de COVID-19 al ] ]

personal de salud
en riesgo.

e) Existe una clara
politica de

vacunacion D D

antigripal para el
personal de salud.

f) Cuenta con
equipos de
proteccidon
personal
(barbijos, guantes,
gafas) para l:l EI
prevenir la
infeccion de
los/as
trabajadores/as
de salud

DESCONOZCO
TOTALMENTE (1)

S (2)

o1
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13.EMN EL CONTEXTO DE LA PANDEMIA ; QUE ES LO QUE MAS ME IMPORTA?
Asigna un numero del 1al 4 a cada enunciado, segun el nivel de prioridad en tu
lista de preoccupaciones, considerando: 1 el mas prioritario, 4 lo menos pricritario

o

a) Disponer de
insumos basicos

para el lavado de |:| |:| |:| I:l

manos y alcohol
gel.

b) Tener equipos
de proteccidn

personal para |:| |:| D I:l

prevenir
contagiarme.

c) Saber qué
medidas tomar
frente a un
paciente COVID-

19 positivo. qué |:| I:I |:| I:l

medidas tomar
frente a un
paciente COVID-
19 positivo.

14. ;QUE ES LO QUE MAS TE PREOCUPA? *

a) Contagiarme y

que me 0 0 O O

estigmaticen.

b) Contagiarme
y/0 poner en

riesgo ami D D D D

familia/ mi
entorno.

iMuchas gracias por su participacion!



ANEXO N° 04

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES| ESCALA
OPERACIONAL
Clima Liderazgo item 8
Organizacional de |  Comunicacién ftem 9
las enfermeras en Capacitacion item 10
el contexto actual Cohesion y
de la Pandemia Gestion de i
Clima COVID conflictos em it
enfermeras  en respuestas al institucionales
el contexto| |nstrumento En el contexto de
actual de laf correspondiendo la pandemia,
Pandemia calificaciones de: ¢que es lo que Likert
COVID-19 en| _Clima mas le preocupa? Ordinal
un Hospital organizacional
NII- 12021 adecuado (10 ftem 13, 14

mas)

-Clima
organizacional no
adecuado (0)
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ANEXO N° 05
PRUEBA V DE
AIKEN
PRUEBA V DE AIKEN JUEZ NOMBRE Y APELLIDO DE LOS
EXPERTOS
JUEZ 01 Mgtr Mary Susan Carrasco Navarrete
JUEZ 02 Mgtr Nelly Guillermina Sirlopu Garcés
JUEZ 03 Dra Elaine Lazaro Alcantara
JUEZ 04 Mgtr Mirtha Alvarado Tenorio
ITEMS TOTAL COEFICIENTE | DESCRIPTIVO
1 3 0,75 Vaélido
2 4 1,00 Vaélido
3 4 1,00 Vaélido
4 4 1,00 Vaélido
5 4 1,00 Vaélido
6 4 1,00 Vaélido
7 4 1,00 Valido
8 4 1,00 Valido
9 4 1,00 Vaélido
10 4 1,00 Valido
11 4 1,00 Valido
12 4 1,00 Vaélido

El coeficiente de validez de contenido V de Aiken obtenido es >0.7 para los doce items
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ANEXO N° 06

VALIDACION DE LA PRUEBA PILOTO — ALFA DE CONBRACH

Escala: Todas las dimensiones

Escala de fiabilidad por cada dimensién del test

Constructo Alfa de Cronbach
Liderazgo 0.871
Comunicacion 0.960
Capacitacion 0.848
Cohesién y gestion de conflictos 0.729
Recursos Internacionales 0.943
Preocupaciones en contexto de pandemia 0.963

[0.00 — 0.40 > - Inaceptable
[0.40 — 0.65 > - Moderada

[0.65 —0.70 > - Minimamente Aceptable
[0.70 — 0.75 > - Respetable

[0.75 - 0.80 > - Muy Respetable

[0.80 — 0.85 > - Buena

[0.85 - 0.90 > - Muy Buena

[0.90 —0.95 > - Elevada

[0.95 a + > - Muy Elevada o Excelente



Fiabilidad del test

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.962 30

En funcion al indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach (0.962) se alcanz6 un nivel
de confiabilidad Excelente, por lo que este test se considera consistente para el estudio.
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ANEXO N° 07
Universidad Catolica
Samto Toribio de Mogroveo
CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N2 097-2021-USAT-FMED
Chiclayo, 19 de abril de 2021

Vista la solicitud virtual N* TRL-2021-3375 en virtud de |la aprobacion con fecha 14
de abril de 2021 por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Medicina del
Proyecto de Investigacion de la estudiante VARGAS SANCHEZ MERLI, de la Escuela de
Enfermeria. Asesor: Mgtr. lliana del Rosario Muro Exebio.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las dreas y lineas de investigacion de la
Escuela de Enfermeria.

Que el proyecto de Investigacion denominado: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
ENFERMERAS EN EL CONTEXTO DE PANDEMIA COVID 19 EN UN HOSPITAL II-1, fue aprobado
por el Comité Metodologico de la Escuela de Enfermeria y el Comité de Etica en
Investigacion de la Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por |a Ley Universitaria N9 30220 y el
Estatuto de |a Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 19.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacion para continuar con
el proceso de recoleccion de datos y finalizacion del mismo,

Articulo 29- Disponer que la estudiante gestione ante las instituciones
pertinentes las facilidades para la recoleccion de informacion.

Registrese, comuniquese y archivese.

N A
Mgtr. Luls Enrique Jara Romero
Decano (e)
(Cavs. ., FACULTAD DE MEDICINA i S ke
- Lic. Irene es del Rocio Rangel Castro
FACULTAD DF MEDICINA a Académica
Facultad de Medicina

Ay S0 Josemania Escrvd N'BSS: Criclayo-Perd | (078) 606200 - 806217 | wwwusat.adu pe
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ANEXO N° 08

USAT

Universidad Catdlica
a0 Taritio de Mirge oveaps

Chiclayo, 21 de abril de 2021

Carta N° 021 — 2021-USAT- FMED-DEENF

Medico

Miguel Salazar Calopina

Director del Hospital Referencial de Ferrenafe
Ferrenafe. -

Asunto: Autorizacién para ejecutar Proyecto de Investigacién

De mi consideracion:

Mediante la presente es grato saludarlo cordialmente a nombre de la
Escuela de Enfermeria de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo y a
la vez, presentarle a la estudiante de Enfermeria: VARGAS SANCHEZ MERLI,
identificada con DNI. 74386864, quién ha realizado un Proyecto de Tesis titulado:
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS EN EL CONTEXTO DE PANDEMIA
COVID 19 EN UN HOSPITAL lI-1, considerando que dicha investigacion cuenta con
la aprobacion del Comité Metodoldgico de la Escuela de Enfermeria y el Comité de
Etica de Investigacion de la Facultad de Medicina USAT. Esta investigacion tiene
como asesora a la docente Mgtr. lliana del Rosario Muro Exebio.

Por tal motivo solicito a su despacho, pueda brindarle a la estudiante las
facilidades del caso, a fin de poder ejecutar dicho proyecto de investigacion, en la
institucion que dignamente dirige; asimismo las coordinaciones con el Servicio de
Enfermeria en lo relacionado a fecha y requerimientos respectivos para la
recoleccion de datos.

Agradezco por anticipado su gentil apoyo y comprension ante lo solicitado,
me despido no sin antes manifestarie mi consideracion y estima personal

Atentamente

Dra. Mirian Elena Saavedra Covarrubia
Directora Escuela de enfermeria

Ay, 530 Josemana Escrivll N'B55. Chiclayo-Peels | (074; 806200 - 506217 | wwweusat.edy p2
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ANEXO N° 09
o~ GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
L GERENCIA REGIONAL DE SALUD LAMBAYEQUE
{ RED DE SALUD FERRERAFE
2 Hospital Referencial de Ferrenafe

“Afo del Biceatenario ded Peni: 200 ahos de Independencia™

Constancia

El Director del Hospital Referencial de Ferrefiafe, por el
presente documento:

AUTORIZA a VARGAS SANCHEZ MERLI, alumna de la Escuela
Profesional de Enfermeria-Facultad de Medicina de la Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo-USAT; a recolectar datos para
realizar su Proyecto de Tesis titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL DE
LAS ENFERMERAS EN EL CONTEXTO DE PANDEMIA COVID 19 EN
UN HOSPITAL 111",

Se expide la presente constancia, careciendo de valor oficial para asuntos
judiciales en contra del Estado Peruano.

Ferrefiafe, 24 de mayo del 2021.

Mg 0

Rl B TN AN

.‘.‘P,,-.’.‘"’ﬁ", Canpils

“Nuesira Priveidad... Tw Blenestor®
Av. Auguste B, Logula N° 638 - Ferrebafe  Tellfono: SHR9T RPM; & 978593462
smail: hispstakefrencatfare @hotesila

Liwvoti = & iww
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ANEXO N° 10
HOJA INFORMATIVA

Datos informativos:
Institucidn: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo
Investigadora: Vargas Sanchez Merli

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS EN ELCONTEXTO DE
PANDEMIA COVID-19 EN UN HOSPITAL 11-1

Proposito del Estudio:

Usted ha sido invitado a participar en un estudio de investigacion titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS EN ELCONTEXTO DE PANDEMIA
COVID-19 EN UN HOSPITAL 1I-1”. Este estudio se realiza con el objetivo general de
Determinar el clima organizacional de las enfermeras en el contexto de pandemia por COVID-

19 en el Hospital Referencial de Ferrefiafe 11-1 2021.

Procedimientos:
Si usted acepta participar en este estudio se desarrollara los siguientes pasos:

1. Luego que usted de lectura a la hoja informativa y a la aceptacion de contribuir con su
participacién, se le brindard un cuestionario referente al tema de investigacion, que se
fragmentara en dos partes (informacidn personal y los items correspondientes a la tematica),
se abordara en un tiempo determinado por el participante para responder dicho instrumento
de recoleccion de datos.

2. En seguida se procesara la informacion de manera andnima y se emitira un informe general
de los resultados.

3. Finalmente, los resultados seran probablemente publicados en una revista cientifica.

Riesgos:

No se preven riesgos por participar en este estudio.



Beneficios:

Usted no obtendra ningun beneficio al finalizar la entrevista.

Costos e incentivos:

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio, del mismo modo no recibird ningun
incentivo econdémico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccion de colaborar a un mejor

entendimiento del tema en estudio.

Confidencialidad:

Se garantiza que la informacion que usted brinde es absolutamente andnima para otras

personas, solo la investigadora sera quien manejara la informacién obtenida.

Uso futuro de la informacion obtenida:

La investigadora conservara la informacion de su cuestionario guardado en archivos por un
periodo de 2 afios, con la finalidad de que sirvan como fuente de verificacion de la
investigacion, luego del cual sera eliminada.

Autorizo guardar la base de datos: SI  NO

Se contara con el permiso del Comité de Etica en investigacion de la Facultad de Medicina de
la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, cada vez que se requiera el uso de la

informacion.

Derechos del participante:

Si usted decide no participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, sin
perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al personal del estudio, o
Ilamar a Vargas Sanchez Merli al teléfono celular 913056455, investigador principal.

Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica en investigacion de la Facultad de Medicina
de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, al correo

comiteetica.medicina@usat.edu.pe.


mailto:comiteetica.medicina@usat.edu.pe

ANEXO N° 11

Informe de investigacion
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INFORME DE ORIGINALIDAD
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ANEXO N° 12

Tabla 1l

Distribucion segun caracteristicas sociolaborales de las enfermeras que laboran en un

Hospital 11-1

Caracteristicas Ne° %

Sexo
Masculino 9 26.08
Femenino 30 79.92

Edad
<30 afios 12 30.77
30 a 39 afos 20 51.28
40 a 49 anos 4 10.26
50 a 59 afos 2 5.13
60 0 mas afios 1 2.56

Labores Asistenciales en otra institucion

No 25 64.1

Si, otros 1 2.56

Si, FF. AA o PNP 1 2.56

Si, sector privado 7 17.95

Si, ESSALUD 5 12.82
Vinculo Laboral

Contrato Administrativo se servicios (CAS) 15 38.46

Locacion de servicios (Honorarios profesionales) 7 17.95

Nombrado permanente (D.L 276) 16 41.03

Otro 1 2.56
Tipo de Actividad

Asistenciales ambulatorias (preventivas o de control de

enfermedades

cronicas). 6 15.38

Asistenciales en area hospitalizacion COVID-19. 11 28.21

Asistenciales en areas de cuidados criticos/quirdrgicos. 4 10.26

Asistenciales en areas de emergencias. 6 15.38



Asistenciales en areas de internacién de baja complejidad.
Asistenciales en otra area.
No asistenciales
Tiempo Laboral
0 ab afos
6 a 11 afos

> 11 afios

5.13
17.95
7.69

76.90
20.50
2.60
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ANEXO N° 13

Clima Organizacional en su dimension Liderazgo de las enfermeras en el contexto de
pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1

LIDERAZGO

No tengo

No
certeza

Desconozco

Totalmente Si

Total

N % N° Q%

NO

% N° %

NO

%

. Existeun comité de

crisis parael  manejo

de la pandemia.
Sé
quién/quiene
s lideran el comité de

crisis para el manejo de

la pandemia.

. Formo parte del comité

de crisis.

. Tengo claro mirol y lo
que se espera de mien

este contexto.

. Quienes  toman las
decisiones se interesan
y se ocupan de mejorar
las condiciones y el
clima laboral para
manejar
adecuadamente la

pandemia.

5 12.82 13 33.33

10 2564 8 2051

29 7436 0 0.00

7 1795 6 15.38

9 23.08 10 25.64

4

7.69 18 46.15

1538 15 38.46

513 8 20.51

5.13 24 61.54

39

39

39

39

100.0

100.0

100.0

100.0

10.26 16 41.08 39 100.0
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Clima Organizacional en su dimensién Cohesion y Gestion de Conflictos de las enfermeras

en el contexto de pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1

ANEXO N° 14

71

COHESION Y GESTION
DE CONFLICTOS

No

%

No tengo

certeza

%

NO

Desconozco

Totalmente

%

NO

Si

%

Total

NO

%

1. Los/as trabajadores/as estan
méas dedicados a defender
sus  propios intereses
individuales antes que el
bien del servicio o de la
institucion.

2. Los/as trabajadores/as nos
apoyamos mutuamente vy
funcionamos como una

unidad.

3. Existe un espacio para

deliberar entre  colegas
acerca nuestras
preocupaciones 0

necesidades en relacion a la

pandemia.

4. Me siento confiado/a en
manifestar mi angustia o
ansiedad frente a mis
colegas/  superiores  sin
temor a que me

estigmaticen.

5. Las diferencias y los
conflictos en el servicio / en
la institucion se resuelven

abierta y constructivamente.

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

12.82

12.82

5.13

15.38

5.13

12

4

12

7

30.77

10.26

30.77

17.95

7.69

22

30

25

26

34

56.41

76.92

64.10

66.67

87.18

39

39

39

39

39

100.0

100.0

100.0

100.0

100.0




ANEXO N° 15

Clima Organizacional en su dimensién Comunicacion de las enfermeras en el contexto de
pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1

No tengo Desconozco

. No Totalmente Si Total
COMUNICACION certeza

N % N° % N° % N° % N° %

1. La informacion oficial
sobre la pandemia me
llega a través de una
- 9 2308 5 1282 5 1282 20 51.28 39 100.0
Unica
fuent
e

institucional.

2. Toda la informacién
referida a la pandemia
que recibo es clara,

3 769 7 1795 6 1539 23 5897 39 100.0
precisa y actualizada.

3. Estan disponibles las
recomendaciones para
mi proteccion y el

manejo de los 6 1538 2 513 6 1538 25 64.10 39 100.0
pacientes.

4. Se me comunico el

plan decontingencia 14 564 5 513 6 1538 21 53.85 39 100.0

del centro.
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Clima Organizacional en su dimension Recursos Institucionales de las enfermeras en el

ANEXO N° 16

contexto de pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1

RECURSQOS
INTERNACIONALES

NO

No

%

No tengo

certeza

NO

%

NO

Desconozco

Totalmente

%

NO

Si

%

Total

NO

%

1. Cuenta con personal de
limpieza y elementos
suficientes para garantizar
un
ambient
e

descontaminado.

2. Cuenta con la colaboracion
de todo el equipo de salud
para preservar la higiene

del lugar.

3. Cuenta con la colaboracion
de los pacientes para
preservar la higiene del

lugar.

4. Tiene recursos para hacer
testeo de COVID-19 al
personal de salud en
riesgo.

5. Existe una clara politica de
vacunacion antigripal
para

el personal de salud.

11

11

2821 4 10.26

20.51

28.21

30.77

20.51

15.38

17.95

10.26

20.51

3

7.69

10.26

7.69

15.38

10.26

21 53.85 39 100.0

21

18

17

19

53.85

46.15

43.59

48.72

39

39

39

39

100.0

100.0

100.0

100.0



6. Cuenta con equipos de
proteccion personal
(barbijos, guantes, gafas)
para prevenir la infeccion
de los/as trabajadores/as

de salud.

2051 4 10.26

6

1538 21 53.85 39 100.0
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ANEXO N° 17

Clima Organizacional en su dimension Capacitacion de las enfermeras en el contexto de
pandemia COVID-19 en un Hospital 11-1

No tengo Desconozco

CAPACITACION No certeza  1otalmente Si Total

N % N° %% N° % N° % N° %%

1. Me capacité en manejo de
pacientes con COVID-
19 por indicacion/
instruccion  del 16 4103 3 769 3 769 17 4359 39 100.0
centro

donde trabajo.

2. Me capacité en pacientes
con exclusivamente
por manejo de COVID-

7 1795 4 1026 2 513 26 66.67 39 100.0
19 motivacion propia.

3. Me siento
adecuadamente
capacitado/a para 4 1026 7 1795 3 769 25 64.10 39 100.0

manejar casos probables
de COVID-19.

4. Me siento

adecuadamente

capacitado/aenelusode 1 756 g 2051 3 769 27 69.23 39 100.0
equipos de proteccion.

5. Me siento

adecuadamente
capacitado/a sobre c6mo 2 513 6 1538 3 769 28 71.79 39 100.0

protegerme.




