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RESUMEN

El objetivo general para esta investigacion propone determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del hospital san José de chincha en el afio 2022. La investigacion a realizar se
desarrollara bajo las normas del método hipotético deductivo, alcanzando un
enfoque cuantitativo y de caracter correlacional debido al interés por hallar una
asociacion de variables. Sera también de tipo aplicada al pretender analizar dicha
relacion a través del disefio observacional, para asi realizar un corte transversal y
prospectivo, técnica que limita la intervencion en las variables y su respectiva
naturaleza. Los instrumentos presentan indice de confiabilidad aceptable y valido
para la aplicacion en la poblacion representativa, en este caso el personal de
enfermeria. Para contrastar relacion alguna entre variables, se utilizara programas
estadisticos los cuales fundamenten a través de una prueba de contrastacion de
hipotesis. La realizacion de este aporte, precisa que el clima organizacional esta
relacionado por la forma en la que interactian tanto trabajadores como directivos,
ya que cada percepcion es Unica y diferente, pero son consideradas de forma
holistica para la soberania de un clima. Asi mismo, el desempefio en el trabajo se
ve alterado de forma positiva o negativa por diversos factores internos y externos
dentro de la empresa, factores que de alguna manera generan motivacion, o en

todo caso fracaso en el trabajo.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, enfermera,

motivacion, trabajo.
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ABSTRACT

The general objective for this research proposes to determine the
relationship between the organizational climate and the work performance of the
nursing staff of the San José de Chincha hospital in the year 2022. The research to
be carried out will be carried out under the rules of the hypothetical-deductive
method, reaching a quantitative and correlational approach due to the interest in
finding an association of variables. It will also be of an applied type when
attempting to analyze said relationship through observational design, in order to
carry out a cross-sectional and prospective cut, a technique that limits the
intervention in the variables and their respective nature. The instruments present
an acceptable and valid reliability index for the application in the representative
population, in this case the nursing staff. To test any relationship between
variables, statistical programs will be used, which are based on a hypothesis
testing test. The realization of this contribution specifies that the organizational
climate is related to the way in which both workers and managers interact, since
each perception is unique and different, but they are considered holistically for the
sovereignty of a climate. Likewise, job performance is positively or negatively
altered by various internal and external factors within the company, factors that

somehow generate motivation, or in any case failure at work.

Keywords: Organizational climate, job performance, nurse, motivation,

work.
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EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad gran parte de centros laborales prestan atencion al clima
organizacional y al desempefio laboral de su equipo de trabajo debido al cociente
calidad frente cantidad; se conoce que los trabajadores durante su horario laboral
interactiian constantemente, es por ello que la creacion de un clima organizacional
dentro del ambiente laboral es inminentemente necesario sea bueno o malo,
interviniendo en la atmosfera psicologica, implicando la organizacion, tecnologia,

politicas, metas entre otras (1).

Conocemos al desempefio laboral como el desenvolvimiento de los
trabajadores al realizar una funcion designada dentro del trabajo, evaluando su
rendimiento, gestion de tiempo, habilidades organizativas y productividad

individual y colectiva en las metas designadas (2).

La relacién clima organizacional junto al desempefio laboral va estar
influenciado con factores intervinientes y entre si mismos, debido a la influencia
del ambiente laboral sobre los trabajadores, dado que los recursos humanos

forman la parte mas importante en el funcionamiento del centro laboral (3).

El personal de enfermeria, toma un rol importante en el sistema sanitario, con
la necesidad de brindar servicios de calidad al usuario buscando su satisfaccion
tanto del paciente como de los colegas (4). El personal de salud y mucho mas
presente el personal enfermero enfrenta al cansancio, agotamiento fisico, largas
jornadas de trabajo, al trato del jefe o superior en turno; trayendo como efecto la

fatiga, desmoralizacion, formando dentro de los multiples factores intervinientes



en el clima organizacional afectando el desenvolvimiento laboral, siendo

considerable debido a la repercusion que presenta ante los pacientes y poblacion.

En el marco mundial, la OMS conceptualiza al estrés como la suma de
muchas reacciones fisiologicas que se genera en respuesta para la accion,
propiciadas por nuestro organismo (5). La sobrecarga laboral y el contacto directo
con pacientes, predominé altos niveles de estrés en el personal enfermero, y es
que ademas de su labor, existe la sobrecarga emocional producto de la relacion

paciente enfermera, suscitado principalmente en el area de emergencia.

Si hablamos de desempefio profesional enfermero, entendemos que es una
definicion no abordada en totalidad, razoén para realizar un andlisis valorativo a
través de los enfoques y definiciones relacionados a la formacion y el contexto del

desempefio de cada enfermero(a).

El Clima organizacional y el Desempeiio laboral son importantes en el
ambito de salud debido a que permiten que el trabajador realice una buena
intervencion de calidad a la poblacion (6), siendo una gran fortaleza para los
establecimientos de salud; debido a que los usuarios en este caso los pacientes
necesitan percibir y recibir una atencion de calidad, asi aumentando la confianza
de la poblacion en el personal de salud para la atencion de sus dolencias que no
solo radica en el individuo sino muchas veces en el nucleo familiar el contexto

social al que pertenece el paciente.

En el contexto nacional, Perti denomind a tres de sus hospitales como los de
mayor recibimiento de casos COVID, siendo el personal enfermero en primera
linea el mas afectado, ya sea por contagio, desempefio laboral, elevada carga

emocional y tipo de clima organizacional por la misma situacion vivida (7).



El personal enfermero es sumamente importante para lograr salud universal e
integral (8). Es claro que el manejo enfermero es vital y valorativo frente a
situaciones virales y endémicas, sin embargo, a pesar de su gran importancia, no

se le ha brindado el peso cientifico ni abordaje humanitario que amerita.

Wade mencionaba que, el desempefio laboral se sostiene al tiempo y es vital
para el logro de una adecuada organizacion, esta misma debera mostrar iniciativa
y sobre todo motivacion para llegar a convertirse en una realidad que beneficie
tanto al trabajador como a la organizacion en la cual se desenvuelve la persona
9).

Watson precisé la calidad de intervencion profesional de las enfermeras,
describiendo caracteristicas como empatia y compasion. Asi mismo, reafirma
competencias como el sentido de investigacion, el vinculo con el projimo, sus

valores y creencias (10).

Durante los afios 2017 y 2018, se realiz6 una investigacion en el hospital San
José de Chincha, lugar donde se pudo determinar que solo el 10% de la poblacion
enfermera considera que existe un clima organizacional favorable, siendo que

90% de ellas referia lo contrario (11).

Bajo estos antecedentes cientificos, se enfoco el interés por tal problema,
llevando a una indagacion significativa, sobre todo después del proceso de
confinamiento por COVID 19. Por ello, la presente investigacion tiene como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital San José¢ de Chincha en el afio

2022.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del hospital San José de Chincha en el afio 20227

1.2.2. Problemas especificos

(Cual es la influencia del clima organizacional en su dimension potencial humano
frente al desempefio laboral del personal de enfermeria del hospital San José de

Chincha en el afio 20227

(Cudl es la influencia del clima organizacional en su dimension disefio
organizacional frente al desempefio laboral en el personal de enfermeria en el

hospital San José de chincha en el afio 20227

(Cudl es la influencia del clima organizacional en su dimension cultura de
organizacion frente al desempefio laboral en el personal de enfermeria en el

hospital San José de chincha en el afio 20227

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del hospital san José de chincha en el afio 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la influencia del clima organizacional en su dimension potencial
humano frente al desempefio laboral del personal de enfermeria del hospital San

José de Chincha en el afio 2022.



Identificar la influencia del clima organizacional en su dimension disefio
organizacional frente al desempefio laboral en el personal de enfermeria en el

hospital San José de chincha en el afio 2022.

Identificar la influencia del clima organizacional en su dimension cultura de
organizacion frente al desempefio laboral en el personal de enfermeria en el

hospital San José de chincha en el afio 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tedrica

Este aporte a la investigacion sera factible debido a su dinamismo social
puesto que, la relacion constante y la organizacion en el hospital (HSJCH) es
considerado de mucha relevancia e influyente en el desempefio del personal de
enfermeria de dicho nosocomio, Esta investigacion tiene como fin denotar la
existencia de la relacion entre una buena organizacion con el desempefio laboral
de profesionales del sector salud, para ello es importante precisar la capacidad
intelectual y de cognicion, asi como la afectiva y motora. El cumplimiento y la
responsabilidad en la labor, se puede contrarrestar con la relacion administrativa.
Las estrategias de prevencion como capacitaciones, didlogos abiertos y ejercicios
de relajacion, son actividades que podran evitar el desarrollo de niveles altos de
estrés y asi evitar un deterioro del desempefio laboral del equipo de trabajo en el

sector salud.

Este aporte permitird que otros investigadores la utilicen como antecedente
de estudio, ya sea para un enfoque similar o totalmente distinto. Las instituciones

del sector salud se veran beneficiadas ya que a partir de esto podran tomar



mejores medidas de prevencion frente al clima organizacional, tales como el
cambio de informacion, adaptacion de actividades diarias, ajuste y adaptacion de

sistemas, medios de comunicacidn asertiva

1.4.2. Metodolégica

Este aporte a realizar, se promueve a nivel metodoldgico, partiendo del uso de dos
variables las cuales se pretendera asociar y encontrar la relacion causa — efecto
mediante la técnica de encuesta y procesamiento de informacion a través del

software.

Esta tentativa generard conocimientos enfocados a la realidad problematica de
ambas variables, teniendo en cuenta un enfoque metodologico estructurado. Se
realizara un trabajo prospectivo como una proyeccion de datos a futuro, debido a
que el corte transversal nos permitira tomar una sola muestra en un tiempo
determinado y estos resultados se podran registrar a nivel estadistico por el

analisis inferencial de las dos variables propuestas.

1.4.3. Practica

Se pretende aportar medios y estrategias que puedan resolver e intervenir
en el adecuado clima organizacional y buen desempefio laboral. Se realizara el
presente trabajo de investigacion con el fin de generar un aporte a la problematica
debido a que existe una necesidad fundamental de mejorar el clima organizacional
y optimizar el desempefio laboral a nivel macro. Finalmente, la realizacion de esta
investigacion servird de base para otros futuros aportes, tanto en inicio como en

comparacion cientifica.



1.5. Delimitaciones de la investigacion
1.5.1. Temporal

El presente proyecto se orienta en un intervalo de tiempo el cual iniciard en mayo

hasta concretarse en junio del 2022.

1.5.2. Espacial

El presente estudio tomara como espacio de estudio al Hospital San José de
Chincha, situado en la ciudad de Ica, Pert. Serd conveniente la realizacion de esta
investigacion dado que la poblacion de Chincha se ha incrementado de manera
paulatina en los ultimos afios trayendo asi la mayor demanda de la poblacion por

ser el unico Hospital MINSA.

1.5.3. Poblacion o unidad de analisis

La investigacion a realizar contara con todo el personal de enfermeria del Hospital
San José de Chincha durante el ano 2022, contando con una muestra de 50

participantes como unidad de analisis primario.



MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Loépez (12) 2021 en Ecuador, en su investigacion realizada, tuvo como
objetivo “Determinar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del personal administrativo de la universidad Politécnica Salesiana Sede
Guayaquil”. La autora concret6 una prueba paramétrica de 30 items, las cuales
fueron dirigidas a 51 miembros del personal administrativo. La investigacion
generada alcanza un nivel correlacional de tipo cuantitativo. La autora concluye
en la afirmacion, aceptando relacion entre las variables descritas, entendiendo que
su una sube la otra también. Finalmente propone establecer una mejora que

enriquecera el area administrativa y el clima organizacional del entorno laboral.

Palacios (13) 2019 en Ecuador, en su investigacion tuvo como objetivo
“Determinar en qué medida el Clima Organizacional se relaciona con el
desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud Publica
de la Provincia de Manabi — Ecuador”. Propuso un estudio cuantitativo, de tipo
Correlacional, de disefio descriptivo. Plasmado en 312 personas a través del
muestreo no Probabilistico a los que se les aplicd encuestas para el estudio siendo
el primero la percepcion del clima organizacional y el segundo para situar el
desempefio laboral, instrumentos aprobados en el estudio con un alfa de Cronbach
de 0,97 y usados en espafiol previamente. En el estudio se encontraron resultados
entre el Clima Organizacion y el Desempefio Laboral, con una correlacion
positiva de 0,870 y de alta relacion a un nivel de significancia 0,001. Un adecuado

clima organizacional genera positivo desempefio laboral.



Zans (14) 2017 en Nicaragua, en su investigacion tuvo como objetivo
“Analizar el Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM — Managua”. Siendo un estudio
cuantitativo de tipo descriptivo — explicativo. Realizado en 59 trabajadores y
funcionarios; aplicando entrevistas no estructuradas, tomando técnicas de
entrevista y observacion junto al cuestionario. Los resultados hallados indicaron
que el clima organizacional es optimista a gran medida y que el distanciamiento y
frialdad en menor medida. Debido a ello fue considerado entre medianamente
favorable y favorable. El autor concluye en que el clima organizacional influye de

forma positiva en el desempefio laboral de la facultad y sus trabajadores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Mendoza (15) 2021 en Peru, otorgd un aporte a la investigacion, el cual
tiene como objetivo “Determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de una empresa de Capacitacion del Pert, Lima
2021”. Trabajo bajo normas de un diseflo no experimental, de corte transversas,
promoviendo la correlacién entre variables. Los instrumentos utilizados fueron
dos cuestionarios de escala Likert, dirigidos a 30 trabajadores como muestra
obtenida de una poblaciéon de 45. El resultado obtenido a través de Rho de
Spearman fue de 0,826 con un valor P de 0,000. El autor concluye afirmando la
correlacion positiva y alta entre la variable desempefio laboral frente al Clima

Organizacional.



Huaméan y Durand (16) 2021 en Pert, presentaron una investigacion la
cual levaba por objetivo “Describir el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Publico Abancay, Apurimac — 2021 en Pert. Respecto a la metodologia, esta es
de tipo no experimental en una modalidad transaccional descriptiva. La totalidad
de la muestra fueron 44 sujetos a quienes se les aplicO un cuestionario de
respuestas multiples. Los datos obtenidos patentaron como resultado que el
36,62% de los sujetos de muestra respondieron a favor de un adecuado clima
organizacional; respecto a la segunda variable, el resultado indicé que el 40,53%
de los sujetos de muestra evidenciaron estar a gusto con el desempefio laboral que
se realiza en dicho instituto. La autora concluye a través en la investigacion que el
equipo humano de trabajo no llega a sentirse completamente comodo con el actual
clima organizacional del instituto, por lo que sugiere que se siga trabajando en

este punto aun cuando el resultado fuese bueno.

Ramirez y Cerron (17) 2020 en Pera, aportaron con sus resultados
partiendo con el objetivo de “determinar la relacion del clima organizacional con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Financiera Trascender de
Padre Abad del departamento de Ucayali” en Pert. Utilizaron dimensiones e
indicadores en base a las variables propuestas. Metodologicamente hablando, se
presenta una investigacion en el nivel descriptivo y correlacional con resultados
cuantitativos. Los resultados expresaron una relacion y significancia positiva
debido a que Rho de Spearman arrojo 0,778 y el grado de significancia de
p=0,000, por ello, termina afirmando relacion directa entre el desempefio laboral y

el clima organizacional en el personal de la Empresa Trascender.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Contexto del clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion interna que trabajadores y
directivos construyen de la organizacion donde laboran y que se relaciona

directamente en el desempefio de la organizacion.

El Clima Organizacional es una preocupacion constante en las
organizaciones, empresas, centros laborales, entre otras; buscando una frecuencia
de mejora en la organizacion, con intencion de generar mayor productividad en las
asistencias técnicas en el area de enfermeria, sin ignorar el desempefio laboral y el
contexto en donde un profesional de salud labora dia a dia (18). El clima
organizacional se ve influenciado por el tipo de relacion que exista entre el
personal frente a los proveedores y clientes (19). Esta relacion puede ser tanto
favorable como desfavorable para el adecuado desempeiio laboral y las funciones
laborales implicadas dentro y fuera de la empresa. Asi mismo, esta distincion
influyente puede llegar a ser un factor de comportamiento de los trabajadores que

la integran.

2.2.2. Concepto de clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente generado por las actitudes
intrinsecas y extrinsecas de los trabajadores de una empresa, organizacion,
hospital, o cualquier grupo organizacional que comprenda un equipo de trabajo y

que comprenda capacidades para poder desarrollarse entre si (20).

El clima organizacional aborda factores importantes como el

establecimiento de la mision y vision planteado como fin de obtener metas a corto

11



y largo plazo, con objetivos y un control de seguimiento a los indicadores en la
gestion y sus avances (21). Entonces el componente “clima organizacional” es
ignorado ya que la atencidn es puesta alli, al contrario, la atencion es fijada en
todo lo relacionado a la meta y objetivos, ocupando una prioridad alta en los
funcionarios e ignorando el factor intrinseco de la entidad empresarial como son
el personal que labora en ¢él. Bajo esta seleccion de interés, se crea el
quebrantamiento de las relaciones entre los funcionarios y los trabajadores, puesto
que las metas pueden llegar a ser muy altas y de mucha exigencia, haciendo que
cada trabajador luche de forma individual y con querer cumplir su parte del
trabajo sin importar el costo y sacrificio. Todo esto ocasionaria falta de armonia e

insatisfaccion en el personal, ya que la carga laboral aumentaria (22).

Esto se puede comprender como un campo de batalla en donde prime la
competitividad y el individualismo, generando traicion y fallas en la
comunicaciéon no solo entre trabajadores, sino también con los directivos. Esta
falta de animo y armonia, generaria un clima organizacional violento y caotico el
cual parte de una mala organizaciéon que vulnera a las personas, poniendo en

primer lugar sus metas y objetivos con un modelo individual de trabajo (23).

2.2.3. Concepto de desempeiio laboral

El ser humano se caracteriza por ser fuente de almacenamiento de
conocimientos y a través de ellos actualizar sus experiencias frente a los logros
pasados. Por ello, diversos autores sefialan que el ser humano debe de forma
holistica y no como un individuo aislado (24). Hoy en dia, se busca incrementar la

atencion en los principales servicios de salud, por ello es importante dar un
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reconocimiento al personal de salud, ya que cumplen un proceso de cuidado y
atencion resiliente con sus pacientes para garantizar calidad profesional y sobre

todo humana (25).

Esta categoria requiere plantear la enfermeria como un desempefio no
privativo. Partiendo por una definicion de desempefio, se encuentra que, es
indispensable afiadirlo como tema de estudio en donde el personal del sector salud
es primordial. S requiere de la generalizacion de mas de un autor y sus teorias
para poder corresponder con los objetivos de esta investigacion. La enfermeria
engloba calidad profesional y esta requiere de un adecuado ambiente libre de

privatizaciones.

2.3.4. Teoria de clima organizacional

Una de las teorias referente al clima organizacional es la propuesta por
Likert, ¢l denota su teoria como un comportamiento que es asumido por los
trabajadores y que este depende del comportamiento administrativo y de todas
aquellas condiciones de la organizacion. Esta reaccion predominante esta sujeta a

la percepcion de cada trabajador miembro de la empresa (26).

En tal sentido, Likert asume al comportamiento del equipo de trabajo,
como una adaptacion exacta de lo que vendria a ser el comportamiento

empresarial. (27).

Likert termina concluyendo con tres tipos de variables caracterizadas por
la percepcion personal e individual del clima propuesto (28). Las variables son las

siguientes:
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A. Variables causales

Estas son variables independientes motivadas a indicar el sentido y razén
de la evolucion de una organizacion a través de sus resultados. De estas variables
se obtiene la funcién administrativa y organizativa producto de las decisiones,

actitudes y competencias (29).

B. Variables Intermedias

Variables orientadas a precisar la composicion interna de una entidad,
midiendo aspectos como el rendimiento, la motivacion, adecuada comunicacion y
gestion en la toma de decisiones. Consideradas de suma relevancia para todo

proceso empresarial y organizacional (29).

C. Variables finales

Surgen al final del efecto de las variables causales y las intermedias, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como

productividad, ganancia y pérdida (29).

2.2.5. Caracteristicas del clima organizacional

Para caracterizar el clima organizacional, se requiere mencionar puntos

importantes como (30):

= El Clima de la organizacion muestra patrones internos y externos en cada uno

de sus miembros.

= Estos patrones descriptivos, son recibidos directa e indirectamente por los

integrantes del clima organizacional, la determinacion de tal clima, sera
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apreciada segun la percepcion de cada participante, ya que cada uno percibe

de forma diferente.

El Clima Organizacional se justifica en razones como: temporada final de
supervision, recorte de personal, disminucion de honorarios, entre otros. Si la
motivacion aumenta, se genera una mejor percepcion del clima
organizacional, debido a que la motivacion genera interés por trabajar. En tal
sentido, cuando la motivacién se ve disminuida, genera efectos negativos

como la frustracion, apatia en el trabajo e insatisfaccion.

Estos patrones caracteristicos, adquieren gran impacto a través del tiempo y se
diferencian de otras entidades con casa servicio que llegue a ofrecer su

personal.

2.2.6. Dimension de clima organizacional

Esta dimension se sustenta en muchos autores y sus teorias. Autores que

parten de enfoques estructurados como instrumentos y escalas que ayudan a medir

la percepcion del clima organizacional.

Existen muchos enfoques del Clima, tales como factores relacionados al

clima habituado de una organizacion, entre ellos tenemos:

El enfoque comportamental refiere que, la motivacion influye directamente en
el comportamiento colectivo e individual de una organizacién y de quienes
laboran en ella. Esta satisfaccion se convierte en una necesidad del equipo de

trabajo (31).
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= Las organizaciones establecen una jerarquia motivacional en la que el personal
presentard diversas situaciones y motivos. Estos intereses se catalogan y
distribuyen de forma dialéctica segin la necesidad presentada, o en tal medida

los intereses de cada participante (31).

= El instinto humano se adectia a pertenecer a una organizacion estable y
equilibrada, organizacion donde se cultive la seguridad y confianza con
definicion propicia de reglas y roles definidos, todo a través de una adecuada
comunicacion asertiva. El latente sentimiento de pertenencia se asocia como
un descriptor motivacional para las personas que laboran, es decir que al
haberse establecido tal conexion, el trabajador se vera motivado y con mayor

interés por trabajar eficientemente (31).

2.2.7. Actitudes

La importancia de las actitudes radica en la regulacion que estas pueden
tener sobre el comportamiento individual y colectivo de una persona al cumplir un
rol fundamental dentro del desempefio en su clima organizacional, esta
importancia se ve reforzada por las experiencias y nuevos aprendizajes del
individuo, por lo tanto, estas actitudes son modificables dependiendo de la

actividad que realice el individuo.

Las actitudes por su importancia en la regulacion del comportamiento
individual, grupal y social, cumplen un rol importante en el desempefio laboral y
el clima organizacional del espacio fisico de trabajo. Las actitudes son resultado
de la experiencia y el aprendizaje del individuo, a través de la actividad que

también puede modificarse (32).
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Al analizar el clima organizacional, resulta importante orientar y regular el
comportamiento de la persona trabajadora a través de capacitaciones y formacion.

Cada actitud frecuenta niveles de intensidad, direccion y objetivo (33).

Las actitudes poseen 3 componentes: Cognoscitivo, Afectivo y Conductual.
La actitud laboral se relaciona al trabajo y es denominado como herramienta
individual condicionada a factores internos y externos que se suscitan al momento

de laborar.

2.2.8. Empoderamiento

El sentimiento de permanencia de trabajo se ve contribuida por la

dependencia que logren los trabajadores de acuerdo a sus funciones laborales (34).

El empoderamiento es el proceso donde la persona maneja informacion de
valor, logra autonomia, participando activamente y regulando el desempefio

laboral de la organizacion (34).

El empoderamiento necesita de concesion y permite responsabilidad e
iniciativa en el trabajador. Este sentimiento genera incremento de creatividad y

mayor dinamismo para la resolucion de problemas (34).

2.2.9. Conflictos

En el mundo la persona ha coexistido con conflictos y problemas. Durante
mucho se planted que las personas pueden constituir en mejor desarrollo humano,
a base de practica y resolucion problematica. Los conflictos se asocian con la
capacidad de una persona para obtener fracaso o €xito, el conflicto emerge debido

al cumplimiento de una necesidad por encima de la necesidad de otro (35).
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Se da por iniciado un conflicto cuando una de las partes percibe que la otra
parte afectara o afectd en algo de suma importancia. De ser un conflicto funcional,
se generaria el éxito uy mayor alcance de objetivos. Sin embargo, de ser un
conflicto disfuncional, lo mas probable es que se alcance el fracaso y la poca

realizacion de objetivos.

Algunos de los elementos que pueden desarrollar un conflicto, son los siguientes:

Diferencia en la percepcion y puntos de vista.
Alerta relacionada al status.
Limitaciones en la comunicacion.

Alteracion de la estructura.

D N N N NN

Poca o nula interaccion entre trabajadores y representantes.

Para analizar los conflictos en las organizaciones, se tiene que tener en
cuenta si estos son individuales o grupales, priorizando los conflictos individuales,
ya que la personalidad de una organizacion se construye a través de la espera
mental que posee cada trabajador en su interaccion con los factores y agente del

clima. (36).

2.2.10. Valores

Los valores representan un rol dinamico en la actividad social de los
rasgos de personalidad. Estos son el resultado de medir la capacidad humana y el
espiritu de las personas. También, estan presentes en la determinacion de lo malo
o bueno de las cosas, construidas por la conducta y sus convicciones asociadas al
accionar del sujeto en su contexto laboral y social. La obtencion de valores ayuda

en la adecuada toma de decisiones (37).
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2.2.11. Cultura organizacional

La sociedad se ve inmersa en un microsistema cultural, sistema en el cual
existen diversos valores que interactuan y participan en la organizacion. La
cultura se interrelaciona con la actividad organizacional, sin embargo, es preciso

referir que la cultura se manifiesta en distintas formas segtn su contexto (38).

2.2.12. Satisfaccion laboral

Es un indicador importante el cual se presenta en la parte afectiva de los
trabajadores frente a su desempefio. Algunos trabajadores juzgan su trabajo de
acuerdo a la carga emocional y sentimientos que padecen, llegando a considerar

su trabajo influyente en su vida misma (39).

El pasar de los afios no ha sido suficiente para lograr diferenciar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, sin embargo, se obtuvieron nuevos
elementos de aporte. Actualmente, es vital el poder diferenciar los términos, ya
que satisfaccion se enlaza a una respuesta afectiva y emocional de la persona
frente a su trabajo, no obstante, el clima se asocia a experiencias y expectativas

asociadas al entorno laboral.

2.2.13. Estrés

La triada sintomatologica de ansiedad, depresion y estrés; conlleva a
problemas de salud mundial con altas incidencias. El estrés expone al sujeto a
diversas situaciones amenazantes. L.os cambios politicos y socioecondmicos son
cambios bruscos en nuestra civilizacion, estos son desfavorables para nuestro

crecimiento como seres humanos, tanto a nivel profesional como personal (40).

19



Toda organizacioén y sus recursos humanos, se ven influenciadas por el
estrés, sobre todo en su desempeiio laboral. Cuando la persona genera sensaciones
anormales debido a malas experiencias y elevadas exigencias, conlleva al
desarrollo del estrés, a pesar de contar con los recursos psicologicos de apoyo

existentes a los cuales esta acostumbrado recibir.

2.3. Formulacion de la hipétesis

2.3.1. Hipétesis general
Hi Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital San José de Chincha

en el afio 2022.

Ho No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital San José de

Chincha en el afio 2022.

2.3.2. Hipétesis especificas

H1 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional en
su dimension potencial humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital San José de Chincha en el afio 2022.

H2 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional en
su dimension disefio organizacional y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital San José de Chincha en el afio 2022.

H3 Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional en
su dimension cultura de organizacion y el desempeiio laboral del personal de

enfermeria del Hospital San José de Chincha en el afio 2022.
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METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

Sampieri (41), precisa que el método hipotético - deductivo pretende
unificar la reflexion o momento racional frente a la realidad. Este aporte

investigativo se enfocara en el método Hipotético — Deductivo

3.2. Enfoque de la investigacion

Cancela (42), refiere que las correlaciones se basan en describir y aclarar
situaciones existentes de relacion entre las variables de mas relevancia, reforzadas
por el uso de coeficientes de correlacion y significancia. Por ello, el enfoque de

esta investigacion cumple un alcance Cuantitativa — Correlacional.

3.3. Tipo de investigacion

Gerena (43), define que la investigacion aplicada busca mantener
conocimientos y realizarlos en el modo practico, conservando estudios cientificos
con la finalidad de hallar respuestas a situaciones y aspectos que pueden mejorar
en la vida diaria. Esta investigacion serd de tipo Aplicada, ya que permitird

analizar ambas variables y su relacion entre si.

3.4. Diseiio de la investigacion

Anguera (44) refiere que la investigacion observacional recauda la
significancia de la conducta, evitando su manipulacion y moldeamiento, mediante
algin sistema de observacion adecuado. Esta investigacion cumplira con un
Disefio Observacional, de corte Transversal y prospectivo, el cual permite la toma
de datos desde el presente en adelante en un determinando tiempo, sin ejercer

intervencion alguna en las variables y su naturaleza.
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3.5. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estara conformada por el personal asistencial en la jefatura
de enfermeria del = Hospital San José de Chincha. Siendo 50 licenciados en
enfermeria como consideracion de muestra de estudio bajo un conteo de seleccion

aleatoria simple.

Criterio de inclusion

= Personal de enfermeria que ejerce labor en el Hospital San José de Chincha.

» Personal de enfermeria que accedera y aceptara el consentimiento informado.

= Personal de enfermeria en modalidad presencial.

Criterios de exclusion

= Personal administrativo.

= Personal que no desee participar de la investigacion.

= Personal con modalidad de trabajo remoto, de descanso o licencia durante el

periodo de investigacion.
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3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 1.Operacionalizacion de variable 1: Clima Organizacional.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION ESCALA VALORATIVA
Clima
organizacional
Potencial humano
Conjunto de percepciones Esta variable sera medida a Inpovamon
£ , X . Liderazgo
generadas or los miembros través de un cuestionario
. . . Recompensa
pertenecientes a una tipo Likert, el cual consta
R . - . Confort
organizacion, percepciones  con tres dimensiones no saludable: 27-54
; . . Estructura -
compartidas relacionadas ~ proporcionadas en 27 L L . por mejorar: 55-81
Comunicacion organizacional Ordinal

al trabajo y las items. Disefio organizacional
regulaciones vinculadas al
ambiente fisico y
contextual

Cultura de
organizacion

Toma de decisiones
Remuneracion
Motivacion
identidad
Conflicto y cooperacion

saludable: 82 - 108
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Tabla 2. Operacionalizacion de variable 2: Desempefio Laboral.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION ESCALA VALORATIVA
Importancia de las tareas realizadas:
esfuerzo
Significacion de tarea Realizacion personal
Actitud que permite Equidad
medir la satisfaccion
Desempeiio laboral interpersonal del Esta variable sera
equipo humano que medida a través de un
labora en una cuestionario tipo Likert

organizacion. S el c1t1a1 prc.tsenta 4 Ambiente
encuentra ligada al ; d14mepsmnes insatisfecho: 17-40

reconocimiento dlStrlk{UIdaS en 17 Condiciones de satisfecho: 41- 63

personal y de items. trabajo Ordinal P
recompensa como muy satisfecho: 64-86

retrlbu01og econémica Horario
y motivacion
constante. . .
Relaciones interpersonales
Reconocimiento

. Reconocimiento econdémico o moral
personal y/o social

Remuneracion
Beneficios

- Incentivos
econdmicos
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Encuesta

3.7.2. Descripcion de instrumentos

El instrumento a utilizar para la variable 1, es el cuestionario de
Clima Organizacional elaborado por el magister Jos¢ Mufioz durante
el afio 2017. El cuestionario en mencion cuenta con 27 items, el cual
mide en escalas consideradas como saludable, no saludable y por
mejorar. El objetivo del instrumento es identificar los diferentes tipos
de clima organizacional en la poblacion considerada para la

aplicacion de esta.

Respecto a la variable 2, el cuestionario de satisfaccion laboral, es un
instrumento elaborado por el magister José Percy Mufioz en el afio
2017, el cual plante6 su objetivo latente de examinar el tipo de
satisfaccion de los empleados de una organizacion. El instrumento
cuenta con 17 items, los cuales se catalogan en escalas como

insatisfecho, satisfecho y muy satisfecho.

3.7.3. Validacion

En relacion a la primera variable, el cuestionario fue validado por el
MINSA durante el afo 2011 con un alfa de Cronbach bastante

cercano a 1 , més adelante fue adaptado a diversas poblaciones.
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En relacion a la segunda variable, el instrumento fue validado por la
doctora Sonia Palma durante el afio 2005 y posterior a su
modificacion fue revalidado por el mismo con un alfa de Cronbach

de 0.770.

3.7.4 Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad de la primera variable, el cuestionario
obtuvo un coeficiente de 0.902 lo que expresa un alto indice de

confiabilidad en el instrumento.

En cuanto a la confiabilidad de la variable 2, el cuestionario tuvo un
coeficiente de confiabilidad de 0.768, lo que indica un alto indice de

confiabilidad en el instrumento.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Procesar los datos obtenidos de la aplicacion de un instrumento, requiere
de la creacion de una base datos adaptable, moldeable a los items y dimensiones
de cada instrumento. Este plan de procesamiento contara con el software de
estadistica SPSS version 26.0, el cual permitira la obtencion de tablas y graficos

representativos.

Todos los datos importantes serdn organizados y estructurados para ser
procesados en tablas estadisticas dependiendo de cada variable. La media,
mediana y medida de dispersion como la desviacion estandar, seran
representacion de las variables cuantitativas. La distribucion porcentual de las

frecuencias tanto relativas como absolutas seran representacion de las variables
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cualitativas. Los datos tabulados seran procesados bajo la influencia de las bases

teoricas de la investigacion.

3.9. Aspectos éticos

El proyecto a realizar generard una invitacion a cada uno de los
participantes a formar parte de la investigacion, explicandoles el objetivo
académico que pretende realizarse, asi como los beneficios y consecuencias
posibles una vez realizado. Cada sujeto objeto de estudio participara de manera
voluntaria y recibird la explicacion relacionada a la investigacion, ademas de
tenerla escrita en el consentimiento informado el cual una vez firmado garantizara
que sus datos puedan ser procesados con confidencialidad y asi poder cumplir con

principios de caracter ético en lo que respecta a la investigacion cientifica:

 Beneficencia: Parte de la obligacion moral para actuar en beneficio de otros.
Este principio contribuye en la realizacion de estudio y su objetivo de examinar el
clima y satisfaccion, es decir, la asociacion entre ambas variables para generar

estrategias de intervencion Enel el clima organizacional.

» Autonomia: Busca un accionar independiente y caracteristico de cada persona de
trabajo. Este principio actia con intencién y conocimiento, exponiéndose a
influencias externas del entorno. Este proyecto de investigacion busca respetar la
postura de cada participante objeto de estudio que conforme la linea de trabajo en

la institucion, por ello sera vital la aplicacion del consentimiento informado.

» La Justicia: Cada persona debe ser tratada con igualdad de condiciones,
oportunidades y consecuencias. Asi mismo, las personas con limitaciones en sus

derechos, seran atendidas de forma diferente. MI proyecto de investigacion
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pretende que los trabajadores pertenecientes al estudio, no sean discriminados ni
vulnerados, al contrario, se busca que sientan equidad y justicia durante el proceso

de recoleccidn de datos a través de los instrumentos.

* No maleficencia: Ningun voluntario querria ser dafiado con intencion al ofrecer
un aporte a la investigacion. El principio de no maleficencia busca proteger al
sujeto de estudio, evitando que este se vea envuelto en dafio fisico, moral,
psicoloégico, econoémico y social. Por lo tanto, la aplicacion de los cuestionarios no

representara dafio alguno para los sujetos de estudio.
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4.1. Cronograma de actividades

Elaboracion del proyecto de tesis

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

Recopilacion de informacion y antecedentes

Elaboracion de la problematica

Elaboracion del marco teorico

Registro de citas bibliograficas

Elaboracion de la Metodologia

Registro de referencias bibliograficas

Detalles y observaciones

Informe de similitud

Paso de aprobacion

Elaboracion del informe de tesis

Complemento fase tesis

Aplicacion de consentimiento informado

Utilidad al instrumento

Proceso de los resultados

Analisis de los resultados

Conclusiones y recomendaciones

Entrega de resultados

Informe de similitud

Sustentacion y documentacion
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4.2. Presupuesto

Tinta, hoja e

impresiones

Para llevar a cabo la
aplicacion del instrumento,
se requerira de
impresiones  tanto  en
blanco y negro como a

color.

100

0.50

50 soles

Lapicero y lapiz

Movilidad

Para dibujar respuestas y

emitir comentarios escritos

Para gestionar tramites
documentarios, obtencion
de resultados  anexos

fotograficos.

10

4.00

5 soles

40 soles

complementara con otra

guia profesional.

Curso de titulacion | El curso de asesoramiento 1 250 250
y la documentacion para la soles
titulacion, promovido por
la universidad

Asesor particular Para pulir detalles vy 1 1 1000
observaciones, se soles

Imprevistos Gastos para cualquier tipo 1 100.00 100
de dificultad soles
Tiempo de consultas | La indagacién de fuentes 70 1 sol 70 soles
en internet y libros de investigacion
demandard una utilidad de
tiempo elevada en la web.
TOTAL 1515
soles
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Titulo: Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital San José de Chincha en el afio 2022.

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Diseiio metodolégico

Problema general

(Cual es la relacion entre el clima
organizacional y el desempeflo
laboral del personal de
enfermeria del hospital San José
de Chincha en el afio 20227

Problemas especificos

{Cual es la influencia del clima
organizacional en su dimension
potencial humano frente al
desempefio laboral del personal
de enfermeria del hospital San
José de Chincha en el afio 2022?

{Cual es la influencia del clima
organizacional en su dimension
disefio organizacional frente al
desempeiio laboral en el personal
de enfermeria en el hospital San
José de chincha en el afio 20227

(Cual es la influencia del clima
organizacional en su dimension
cultura de organizacion frente al
desempeiio laboral en el personal
de enfermeria en el hospital San
José de chincha en el afio 20227

Objetivo general

Determinar la relacion entre el
clima organizacional
desempefio laboral del personal
de enfermeria del hospital san
José de chincha en el afio 2022

Objetivos especificos

Identificar la influencia del clima
organizacional en su dimension
potencial humano frente al
desempeiio laboral del personal
de enfermeria del hospital San
José de Chincha en el afio 2022.

Identificar la influencia del clima
organizacional en su dimension
disefio organizacional frente al
desempefio laboral en el personal
de enfermeria en el hospital San
José de chincha en el afio 2022.

Identificar la influencia del clima
organizacional en su dimension
cultura de organizacion frente al
desempefio laboral en el personal
de enfermeria en el hospital San
José de chincha en el afio 2022.

Hipétesis general

Hi El clima organizacional afecta el

desempeiio laboral del personal de enfermeria

del personal de enfermeria del Hospital San
José de Chincha en el afio 2022.

Hipétesis especifica

H1 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional en
su dimension potencial humano y el

desempefio laboral del personal de enfermeria

del personal de enfermeria del Hospital San
José de Chincha en el afio 2022.

H2 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional en
su dimension disefio organizacional y el

desempeiio laboral del personal de enfermeria

del personal de enfermeria del Hospital San
José de Chincha en el afio 2022.

H3 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional en
su dimensién cultura de organizacion y el

desempeiio laboral del personal de enfermeria

del personal de enfermeria del Hospital San
José de Chincha en el ailo 2022.

Variable 1
Clima Organizacional
Dimensiones
Potencial Humano
Disefio organizacional

Cultura Organizacional

Variable 2
Desempeiio Laboral
Dimensiones
Significacion de tareas
Condiciones de trabajo

Reconocimiento
personal y/o social

Beneficios econémicos

Tipo de investigacion

Aplicada

Método y disefio de
investigacion

Deductivo

Observacional, de corte
transversal y prospectivo

Enfoque de investigacion

Cuantitativa — correlacional

Poblacion Muestra

50 trabajadores del Hospital
san José de Chincha
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Anexo 2: Instrumento de la variable Clima Organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una x la respuesta correcta:

. Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
. El cuestionario es anénimo y confidencial.
. Es importante responder de manera franca y honesta
ITEMS NUNCA | A FRECUENTEMENTE | SIEMPRE
VECES
POTENCIAL HUMANO
1 La innovacion es caracteristicas de
nuestra organizacion
2 Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas
3 Es facil para mis compaferos de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas
4 Mi institucion es flexible y se acepta bien los
cambios
5 Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita
6 Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion
7 Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo
8 Mi trabajo es evaluado de forma adecuada
9 Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa
10 | En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo
11 | Lalimpieza de los ambientes es
Adecuada
DISENO ORGANIZACIONAL
12 | Mi  jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una decisién
13 | En mi organizacion participo en la toma de
decisiones
14 | Mi salario y beneficio son razonables
15 | Mi remuneracion es adecuada en la relacion
con el trabajo de realizado
16 | Las tareas que desempeiio corresponden a mi
funcion
17 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para  recabar
apreciaciones técnicas o  percepciones
relacionadas al trabajo
18 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo
19 | Presto atencion a los comunicados que

emiten mis jefes

Escalas: nunca (1) a veces (2) frecuentemente (3) siempre (4)
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CULTURA ORGANIZACIONAL

20 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

21 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

22 | Recibo buen trato en mi establecimiento de
trabajo

23 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo mejor que se hacer

24 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

25 | Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion

26 | Estoy sonriente

27 | Cometo errores
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Anexo 3: Instrumento de la variable Desempeiio Laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

* Marque con una x la respuesta correcta:
* Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
* El cuestionario es anénimo y confidencial.
* Es importante responder de manera franca y honesta

ITEMS TOTALMENTE | ACUERDO | INDECISO EN TOTALMENTE
DE ACUERDO DESACUERDO EN
DESACUERDO
SIGNIFICACION TAREA

Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de ser

Me siento ttil con la labor que
realizo

Me complace los resultados de
mi trabajo

Mi trabajo me hace sentir
realizado como persona

Me gusta el trabajo que realizo

Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo

Me gusta la actividad que
realizo

La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores

El ambiente donde trabajo es
confortable

10

Me disgusta mi horario

11

Llevarse bien con mi jefe,
beneficia la calidad del trabajo

12

La comodidad del ambiente de
trabajo es inigualable

13

El horario de trabajo me resulta
cémodo

14

Existen incomodidades para un
buen desempefio de las labores
diarias

RECONOCIMIENTO
PERSONAL Y/O SOCIAL

15

Las tareas que realizo son
percibidas como algo sin
importancia

BENEFICIOS
ECONOMICOS

16

Ei sueldo que tango es bastante
aceptable

17

Mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econémicas

Escalas: Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2) Total desacuerdo
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Anexo 4: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mediante la firma de este documento, YO
con DNI No: , doy mi
consentimiento para ser incluido en la investigacion CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL SAN JOSE DE CHINCHA EN EL ANO 2021,
comprometiendo a responder el cuestionario brindado por los investigadores.
Entendiendo que esta informacion formara parte de un estudio que aportara a
conocer algunos asuntos relacionados.

Soy consciente de que se fue elegido(a) para participar en este estudio y de que
concedo libremente la informacion. Estoy consciente que la participacion es
totalmente voluntaria y que aun después de iniciado el proceso se puede rehusar
a responder cualquier tipo de pregunta, o retirarse del estudio cuando lo desee,
sin retaliacion por ello. Se me ha dicho que las respuestas no seran reveladas a
nadie y que en ningun informe de este estudio se identificara en forma alguna.
También se me ha informado que no tendré ningun tipo de riesgo relacionado
con la investigacion. Solo si desee los resultados obtenidos se realizara
mediante el codigo usado en el cuestionario que usted respondera.

Ademas, sé que no recibiré ninguna retribucién econémica y que los resultados
de la investigacion me seran proporcionados si los solicito antes de ser
publicados. Recibiré informacion sobre el tema. Se me suministrara el nombre y
nuamero telefénico del investigador principal a quien puedo dirigirme en caso de
tener alguna duda acerca del estudio o sobre mis derechos como participante en
el mismo.

Firma del participante
DNI:

Investigador Principal:

Cualquier duda o pregunta sera resuelta con el investigador:
Ruth Gabriela Carhuapuma Chavez

Teléfono:

Correo: ...@gmail.com
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