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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo de estudio determinar la relacion entre el clima
organizacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de
unidad de cuidados intensivos de una Clinica Privada de Lima 2022. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo de tipo aplicada con disefio no experimental transversal de tipo
descriptivo y correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformado por 68 profesionales
de enfermeria de la una Clinica Privada de Lima a quienes se aplic6 como técnica de acopio

de datos encuesta a través del instrumento cuestionario.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, autonomia, estructura,

calidad de trabajo, responsabilidad.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance in the nursing staff that works in the intensive
care unit service of a Private Clinic in Lima 2022. The research approach was quantitative of
type applied with a cross-sectional non-experimental design of a descriptive and correlational
type. The population and sample consisted of 68 nursing professionals from a Private Clinic
in Lima, to whom a survey was applied as a data collection technique through the

questionnaire instrument.

Key Words: Organizational climate, job performance, autonomy, structure, quality of

work, responsibility.



1. EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del problema

Hoy en dia, cada vez més cambios afectan el clima organizacional y las
organizaciones se enfrentan a desafios constantes (1). Siendo un recurso humano muy
importante para los organismos de salud, las enfermeras juegan un rol relevante al promover
la salud para las comunidades. Bajo ese sentido, es necesario comprender el estado
psicoldgico de los enfermeros y analizar cada factor que logra incidir sobre su desempefio en
el hospital. EI ambiente organizacional conforma toda la organizacion en un hospital y viene
a ser la conducta social correcta y su manera para sobrellevar el conflicto, la ambigliedad y el
desafio en la organizacion hospitalaria. De hecho, el ambiente organizacional efectivo genera
una activa comunicacion de cada miembro de una institucion, conduciendo a la voluntad de
cada miembro de asumir mayores responsabilidades para lograr objetivos organizacionales

comunes (2).

El clima organizacional viene siendo estudiado como concepto desde hace mucho
tiempo en la psicologia organizacional debido a generar una serie de efectos en las
organizaciones, como la productividad, satisfaccion, rotaciones y adaptacién. Por otro lado, el
desempefio laboral, principalmente en el sector salud, constituye un factor determinante

vinculado a la salud laboral de la institucion al demandar interrelaciones con similares y



jefes, apegarse a las reglas y politicas organizacionales, cumplir con el nivel de desempefio y
vivir nuevas circunstancias laborales. El clima organizacional se define como una serie de
atributos mediable de los entornos laborales, basandose en apreciaciones colectivas de las
personas que viven y laboran dentro del entorno, logrando influir en su comportamiento (3).
El desempefio laboral es definido siendo una actividad que el trabajador realiza para alcanzar
los objetivos institucionales, influenciandose por las expectativas laborales, logros, actitudes,

normas, politicas y vision y misién de la organizacion (4).

El clima organizacional esta basado como un estado emocional sobre cada
colaborador, y en cédmo se comporta cada uno de ellos en situaciones organizacionales, tales
como comunicacion, liderazgo, motivacién, relaciones interpersonales, etc.; e interacciones
tales como estructura organizacional, tecnologia, liderazgo, toma de decisiones, recursos, etc.
efecto (5). En un entorno de atencion de la salud competitivo a nivel mundial, donde se
reconoce la importancia del personal sanitario para el desarrollo del sistema de salud, la
creacion de un clima de trabajo positivo es cada vez mas importante para la satisfaccion, la
productividad y el desempefio de las enfermeras. Un clima organizacional positivo puede
aumentar el compromiso de las enfermeras con el trabajo y reducir su disposicién a irse. Por
lo tanto, crear y examinar un clima de trabajo positivo que afecte directamente la moral, el
comportamiento y la actitud de los enfermeros resulta una preocupacion relevante en cada

proveedor de atencion médica (6).

A nivel internacional, conforme la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT),
respecto al desempefio laboral y ambiente organizacional, existe evidencia de probleméticas
debido a las labores bajo presion y a gran intensidad, caracteristico en el sector salud,
notandose en casi un tercio de los colaboradores del sector en la UE y en un 50% dentro de

Turquia, EE. UU, Uruguay y EI Salvador, asimismo, un 40% tiene trabajos que son



emocionalmente exigentes (7). En su estudio realizado en la Unidad de Cuidados Intensivos
de la Unidad Médica de Alta especialidad en México demostré un ambiente organizacional
bueno, con el promedio en 26.4, constituyendo un factor determinante del proceso
organizativo de gestion, innovacién y cambio; asimismo, preservar altos niveles de
satisfaccion en el trabajo permitiria la mejora de procedimientos, fomentar las labores en
equipo, incrementa su calidez y calidad para atender de enfermeras y desempefio, al igual que
la satisfaccion de los usuarios (3). Un estudio realizado en la Republica Turca del Norte de
Chipre, evidencio que un 40% del personal de enfermeria observa un ambiente
organizacional bueno, donde el 45% obtuvo un correcto rendimiento laboral, pese a ello, la
situacion de una pandemia hace que el personal de salud se doblegue de forma permanente a
contextos cambiantes e interacciones continuas que obstaculizan de forma directa la
productividad y el logro de metas organizacionales debido a las situaciones vividas durante
las interacciones personales, donde el personal de enfermeria especificamente expreso un
grado de insatisfaccion alto, donde influye su calidad laboral, comunicacion, toma de
decisiones, procesos de cambio, el horizonte institucional y su estilo del liderazgo en todos
los centros de sanidad (8). En malasia, se proporcionaros teorias sobre las interacciones del
ambiente institucional con el rendimiento laboral, estableciendo cada rasgo de personalidad
del trabajador descubriendo que los rasgos de personalidad moderan la relacion entre ciertos

aspectos del ambiente y satisfaccion organizacional (9).

Buscando seguir siendo competitivos y mantener una fuerza laboral competente, cada
equipo directivo debera enfocarse en su ambiente institucional. La satisfaccién laboral
aumenta cuando un ambiente existente en una institucion brinda provecho a sus empleados.
Las organizaciones pueden lograr un desempefio eficaz y eficiente si los empleados

permanecen en un entorno laboral satisfactorio (10).



Pese a que el sector de salud no sufrio esa caida en el empleo, en cambio, se requirio
mayor personal para que cada centro de salud actue de forma 6ptima, igualmente el
Ministerio de Salud presenta grandes retos de incluir enormes alteraciones dentro del sistema
de sanidad, tanto de la descentralizacidn y aseguramientos universales, donde amerita nuevas
funciones y roles que los trabajadores de la salud debe desplegar, donde se precisen las
actitudes, conocimientos y practicas que deberan poseer los colaboradores de sanidad para
lograr cada resultado esperado en sus actividades diarias, haciéndose indispensable alinear el
desempefio del trabajador con las estrategias y propdsitos del sector. Un estudio realizado en
un hospital de Pasco mostré que un 83,3% de personal de enfermeria manifestaron un clima
organizacional medio, debiendo mejorar, donde un 49,1% present6 un desempefio laboral
medio, resultando importante ser una via para garantizar un efectivo proceso de cuidado,
aparte de condicionar los resultados obtenidos y lograr las metas trazadas, radicando por ello

la necesidad del seguimiento y evaluacion (4).

Sobre la situacion local, en la Clinica, al llegar la pandemia Covid-19, dentro del
Servicio de Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) hubo incremento de camas, asimismo,
también se contratd méas personal de enfermeria pasando a contratarse mas profesionales de
enfermeria, pero con la demanda de pacientes Covid-19 no eran suficientes. Por otro lado no
existe una clima laboral adecuado entre los profesionales de enfermeria, existiendo muchas
discrepancias entre los profesionales recientemente contratados con aquellos que ya vienen
laborando, ademas de existir delegacion de funciones entre profesionales de enfermeria a
labores que no corresponden al servicio de UCI Covid-19 todo ello dejando de lado los
protocolos de la clinica y por ultimo exagerada evidencia entre el personal de enfermeria en
el relevo de turnos existencia de tratamientos inconclusos o fuera de horario o por falta de

insumos o porque el medico pasa visita a horas de salida dejando pendiente el cambio de



turno. Todo ello generando un clima laboral hostil que refleja un desempefio laboral

deficiente por lo que surge el interés por desarrollar el presente estudio.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Cual es la relacion entre el clima organizacién y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de Lima 2022

1.2.2. Problemas especificos

1.- ¢ Cual es la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de, Lima, ¢2022?

2.- ;COmo es la relacién entre la estructura y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de Lima, 2022?

3.- ¢ Cudl es la relacién entre los aspectos fisicos y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de Lima, 2022?

4.- ;Cual es la relacion entre la recompensa y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de Lima, 2022?



1.3.

5.- ¢Cudl es la relacion entre la consideracion y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

la Clinica privada de, Lima 2022?

6.- ¢Cudl es la relacion entre la calidez y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de la Clinica

privada de, Lima 2022?

7.- ¢Cudl es la relacion entre el apoyo y el desempefio laboral en el personal de
enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de la Clinica

privada de, Lima 20227

Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

“Determinar la relacion entre el clima organizacion y el desempefio laboral en
el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos

de una Clinica Privada de Lima 2022”.

1.3.2. Obijetivos especificos

1.- “Determinar la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

una Clinica Privada de Lima 2022”.

2.- “Determinar la relacién entre la estructura y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

una Clinica Privada de Lima 2022”.
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3.- “Describir la relacion entre los aspectos fisicos y el desemperio laboral en
el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos

de una Clinica Privada de Lima 2022”.

4.- “Determinar la relacion entre la recompensa y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

una Clinica Privada de Lima 2022”.

5.- “Determinar la relacién entre la consideracion y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de

una Clinica Privada de Lima 2022”.

6.- “Delimitar la relacién entre la calidez y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de una

Clinica Privada de Lima 2022”.

7.- “Describir la relacién entre el apoyo y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio de unidad de cuidados intensivos de una

Clinica Privada de Lima 2022”.

Justificacion de la investigacion

1.4.1. Tebrica

La investigacidn encuentra justificacion tedrica en vista que con cada resultado
se van a afianzar la teoria existente respecto a la variable clima organizacional y
desempefio laboral, asimismo, es importante su estudio en estos tiempos de pandemia
que se han mostrado altos indices de estrés laboral a consecuencias de la inestabilidad

del clima organizacional.



1.5.

1.4.2. Metodologica

Encuentra justificacion metodoldgica la investigacion en vista que los
instrumentos elaborados y validados serviran a otros investigadores que desarrollen

trabajos similares ademas el método empleado servird como guia.

1.4.3. Préctica

Encuentra justificacion practica la investigacion en vista que involucra a la
sociedad que desarrolla actividades a nivel privado como publico, en vista que un
ambiente organizacional seria la variable interviniente cotidianamente dentro del
ambito laboral. Asimismo, sirve por antecedente para futuras investigaciones donde
sean desarrollados con variables semejantes. También servira para los directivos en
las empresas privadas del rubro de salud a implementar actividades con el fin de
propiciar un adecuado clima organizacional y como consecuencia se ve reflejado en

un o6ptimo desempefio del personal.

Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal

El estudio sera desarrollado dentro del periodo del afio 2022, respecto a la
relacion del clima organizacional junto al desempefio laboral en los profesionales en

enfermeria de una Clinica Privada ubicada en Lima.

1.5.2. Espacial

La investigacion se desarrollaré en la Clinica San Gabriel ubicado en Av. La

Marina N° 2955, San Miguel, Lima.



1.5.3. Poblacién o unidad de analisis

Para desarrollar este estudio la poblacién estard conformado por todos los
trabajadores del area UCI de una Clinica Privada a quienes se les aplicara un
cuestionario a fin de saber la relacion existente del ambiente organizacional con

desempefio laboral.
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2. MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Fernandez-Castillo, R,.; Gonzélez-Caro, M.; y Fernandez-Garcia, E. (11) en el
afo 2021 en Espafa, indagaron y describieron las experiencias y perspectivas laborales
de las enfermeras que trabajan en la UCI durante la pandemia mundial de COVID-19,
su estudio fue cualitativo, con un enfoque empirico, encuestaron a 17 enfermeras.
Concluyeron que la prestacion de atencién médica por parte de las enfermeras de
cuidados intensivos durante la pandemia de COVID-19 revela las fortalezas y
debilidades del sistema de atencion médica. Enfermeria destrozada por el miedo vy el

aislamiento, lo que dificulta mantener un rostro humano en la medicina.

Morales-Romero, A,; Hernandez-Martinez, P.; y Veldzquez-Palma, E. (12) en
el afio 2021 en México, delimito el clima organizacional para el personal de enfermeria
en la Unidad de Cuidados Intensivos (UCI) del Hospital No. 14 de Especialidades (HE)
del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), Veracruz, México, su tipo de estudio
fue observacional, descriptivo; de los cuales tuvieron como muestra a 49 enfermeras.
Obtuvieron por resultados que el personal de enfermeria tiene un buen clima
organizacional. Un componente del afecto positivo es la dimension cooperativa, ya que
el trabajador simpatiza con sus compafieros de servicio. La dimensién del conflicto es

negativa porque incluye la falta de motivacion de los empleados para hacer su trabajo.

Tavares, F.; Filgueira, C.; Ferreira, L.; Candido, P.; Santos, M. y Pereira, V.
(13) en el afio 2021 en Brasil, midieron el clima organizacional en equipos de

enfermeria de unidades de cuidados intensivos, su estudio fue transversal, con enfoque
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cuantitativo de los cuales tuvieron como muestra a 30 profesionales de enfermeria. Por
lo que concluyeron que los profesionales de enfermeria percibian el sector en el que
trabajaban con un clima organizacional bajo, siendo el desarrollo de carrera y los
beneficios los factores mas bajos considerados por los trabajadores. El andlisis
bivariado infirio significativamente que los profesionales con hijos tenian percepciones
mas bajas del clima organizacional, la percepcion del clima organizacional fue baja

entre los equipos de enfermeria estudiados

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Barrientos (16) en el afio 2022 en Trujillo, identifico la relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en la unidad de cuidados intensivos para covid 19 en un
hospital de Trujillo, el estudio resulté basica con disefio no experimental, su poblacion
censal estuvo conformada por 50 profesionales de enfermeria, a quienes se les encuestaron
a través del instrumento cuestionario. La investigadora concluyo que el clima organizacional
dominante fue democratico, el estrés laboral se consideré6 moderado y hubo una baja
correlacion negativamente significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral
(p<0.017, Rho= -337); los aspectos estructurales del clima organizacional se asociaron con
También hubo una correlacion entre el estrés laboral (p=0,014<0,05; Rho=-0,345). vy, la
presion generada por el clima organizacional y el entorno social (p=0.049<0.05; Rho=-
0.280); mientras que no existe correlacion significativa entre las variables y otras

dimensiones.

Acufia (17) en el afio 2022 en Lima, delimité la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la unidad de cuidados intensivos del Hospital
General de Lima Nivel 111-1, 2022, su enfoque de estudio fue cuantitativo, de disefio no

experimental, trasversal; se encuestaron a 38 integrantes del personal de salud. Por lo que
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concluyé que el 15,8% considerd que la cultura organizacional esta en un nivel malo, el
44,7% en un nivel normal y el 36,8% en un nivel 6ptimo, asi mismo el 23,7% del desempefio
laboral fue malo, el 47,4% normal y el 28,9% en un nivel 6ptimo. Lo cual existe una relacién
directa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos Nivel 111-1 del Hospital General de Lima en el afio 2022, segun los resultados de

la prueba Rho de Spearman los resultados son moderados y significativos al 0.000.

Noriega (19) en el afio 2021 en Chiclayo, delimité la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una unidad de cuidados intensivos Covid19, su
tipo de estudio fue cuantitativo, no experimental y descriptivo, se encuestaron a 95
participantes de los cuales la investigadora concluyo que los valores obtenidos de Spearman
R = 0.740 y sig. P = 0,01 < 0,05, lo que a refleja una correlacion significativa directa de
nivel intermedio entre la variable clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo,
se considera que su clima organizacional necesita mejorar (63,2 %), y la satisfaccion laboral
no es satisfactoria ni satisfactoria (62,1 %); en cuanto a las dimensiones del clima
organizacional, se consideran potencial humano y mejorable (63,2 %); el disefio

organizacional A mejorar (50,5%), cultura organizacional a mejorar (58,8%).

2.2. Bases tedricas

Clima organizacional

Segun la exposicién sobre el ambiente de Florence Nightingale esta basada con el
entorno, la condicion externa y la fuerza que logra afectar la vida de uno. Su objetivo es
poner a la persona en condiciones 6ptimas donde la naturaleza pueda tratarlo y trate de evadir
las enfermedades, e incluso lograr su recuperacion. Las actividades en los enfermeros estan
orientadas a la modificacion del entorno como herramienta que mejore sus condiciones de

vida comunitaria e individual (21).
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Asimismo, su teoria esta centrada con el entorno. Todas las influencias y condiciones
externalizadas que logran afectar el desarrollo y vida de algin organismo, pudiendo generar
la prevencidn o promocion de accidentes, males o el fallecimiento. Aungue este autor no
utiliza la terminologia medio ambiente en los escritos, define y describe detalladamente cada
concepto de temperatura, ventilacion, alimentacion, iluminacidn, higiene y ruidos como cada

elemento que compone el entorno (22).

En adicidn, esta teoria indica que el entorno resulta una serie de influencias
comunicativas y externas, pudiendo afectar el desarrollo y vida de los organismos, pudiendo
evitar, suprimir o crear accidentes, males o defunciones, aunque nunca establece la forma
interna de la palabra ambiente, en sus escritos describe detalladamente cada concepto de
calor, dieta, ventilacion, ruido, luz, limpieza, los cuales son componentes del ambiente,
aunque Florence muchas veces define precisamente cada concepto que trata, no lo hace.
particularmente esperar que un entorno de los pacientes sean un espacio fisico, emocional o

social, asumiendo que todos estos son parte del entorno (23)

En 1852, las "Notas sobre enfermeria” de Florence Nightingale sentaron la base de los
enfermeros profesionales; donde esta investigacion estuvo basada dentro del pragmatismo. Su
proposito basico resultd en preservar la vital energia de los pacientes y colocarla como la
mejor condicion posible para lograr actuar ante ella, en funcion de lo que la naturaleza hace
con el individuo. Su teoria estd centrada en el entorno y cree que el ambiente saludable se
requiere para aplicar cada cuidado adecuado. Afirmd: Existen cinco elementos primordiales

que garanticen salud: agua y aire puro, limpieza, drenajes eficientes y luminocidad (24).

Vendria a ser la totalidad de caracteristicas de un centro de labores, que serian
percibidas por cada persona para de ella, sirviendo como primordial fuerza para influir en el

comportamiento en los centros de labores. (25)
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Ademas, representa un ambiente laboral describiendo como son presentadas las
acciones y actitudes de colegas, supervisores y compafieros dentro de un ambiente de
cooperacion, confort, acogimiento o rechazo. Mediante el clima organizacional se expresaria
cada desde de aprobacion y amistad entre compafieros de trabajo y la manera de conducirse

conforme los valores y normas grupales (26).

Resulta una zona fisica donde pasan a interactuar directivos y trabajadores donde se
ubica sus labores que permiten lograr una vision compartida de la salud, se debe propiciar el
desarrollo personal, social y cultural idéneo que permita a los colaboradores y gestores

apropiarse de su propia salud. (27)

Las organizaciones se definen como entes sociales que tienen como finalidad el logro
de metas, estan disefiadas con una estructura previamente analizada, en la que coordinan su
trabajo y estan compuestas por personas, en las cuales se brindan relaciones interpersonales

para realizar actividades que contribuyen a alcanzar cada meta. (28)

Definir el clima organizacional como la cualidad casi permanente del entorno interno
en la institucion experimentada por cada miembro de una organizacién que logra influir sobre
la conducta, pudiéndose describir bajo términos de valores, especificamente una serie de

actitudes y caracteristicas en una institucion. (29)

Autonomia

Se define como toda regulacion del comportamiento por nomas surgidas por una
misma persona, decidiendo de manera consciente las reglas que guiarian su conducta. Tener
autonomia hace referencia a ser capaz de realizar lo que uno mismo considera que deberia

realizar, incluso resultar con capacidad para poder examinar la creencia que se debe hacer y
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considerar si es necesario hacerlo o se estarian engafiando. En pocas palabras, ser autbnoma

en verdad significa que se usa la propia conciencia moral. (30)

Por otro lado, seria la libertad otorgada al colaborador para que pueda controlar
algunos aspectos sobre sus actividades profesionales en las organizaciones, pudiendo llegar a
ser mediante flexibilidad de horarios, tomar decisiones sobre las ejecuciones de tareas,
herramientas a emplear y autogestion del tiempo. Esto conduciria a mayor cantidad de
confianza, creatividad, proactividad y mayor implicacion del colaborador en todo lo

correspondiente a la compafiia. (31)

La autonomia de enfermeria se describe como el tomar decisiones independientes,
controlar la practica, libertad clinica para tomar decisiones, resolucién de inconvenientes y
responsabilidad por tomar decisiones. Otra definicidn sugiere que la autonomia de la atencion
es el uso de la experiencia, el juicio clinico y la responsabilidad préactica sin la intervencion

de otros profesionales de la salud. (32)

Es definida como las condiciones de determinado individuo que no dependerian de
alguien para algo. La autonomia viene a ser libertad de toma de decisiones con discrecion y
vinculadas consistentes al alcance de las practicas junto a la libertad para la actuacién ante

esas decisiones. (33)

No se basa sélo de un conjunto de métodos para brindar y la evaluacion de calidad en
atencion basada en evidencia cientifica, sino también de un abordaje integral y ético en su
practica que logre contribuir a desarrollar las atenciones basandose en la responsabilidad,

actualizacién cientifica, comportamiento ético y el ejercicio profesional. (34)
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Confianza en el trabajador

Representa e implica confidencialidad, compromiso, lealtad, cercania y fidelidad del
jefe con el colaborador, siendo todo individuo que trabaja en contacto directo con su jefe o
empleador, logrando acceder a secretos comerciales, industriales y profesionales o toda

informacion con caracter privado (35).

Estos colaboradores presentan un mayor nivel de responsabilidad debido a que los
empleadores les delegan el atender labores propias de este, brindandoles una suerte de
representacion general. Son relaciones especiales del jefe y trabajador, conforme las
funciones que aquel desempefie, un trabajador logra una directa y mayor vinculacion con su
jefe, incluso actuando en nombre del jefe a veces, teniendo poder de direccion y responder

por cada acto hecho. (36)

Segun investigaciones realizadas por Werner y Whitener (1998), se define siendo el
estado de &nimo donde un individuo esté dispuesta a creer y generar positivas expectativas

sobre las intenciones de los demas. (37)

Asignacion de normas generales

La asignacion de normas en entornos laborales, generando un cddigo propio, serviria
de base para una gestion buena del negocio, lo cual regiria las relaciones de un sistema

laboral dandose en algun lugar en concreto y contexto propio. (38)

Son protectoras de los colaboradores, lo cual regularia las relaciones de trabajadores y
empresario, identificando su contenido para cada empleado; estas deben ser respetadas

conforme sus principios basicos y al aplicarse practicamente para cada organizacion. (39)
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Responsabilidad

Se define como la capacidad para plantear y reconocer respuestas a cada consecuencia
de las conductas realizadas de forma libre y consciente, surgiendo como todo poder para

afrontar y decidir las consecuencias de los actos. (40)

Adicionalmente, seria el compromiso asumido por algin colaborador para obtener
una posicion mejor en su organizacion, debiéndose considerar a cada colaborador como
indispensable y Unico, ya que, generan distintas labores. La responsabilidad asumida en el
centro laboral debe reflejarse en las funciones principales a realizar del colaborador,

definiendo si se encuentra comprometido, o si cubre 6ptimamente su cargo. (41)

Es una obligacion econdmica (prestaciones econdmicas y asistenciales) por la que los
trabajadores quedan protegidos de las contingencias derivadas de la relacion laboral o
contrato de trabajo debido a accidentes laborales o por enfermedades. Esta responsabilidad

esta garantizada por el empleador a través de un administrador de riesgos profesional. (42)

Libertad

Es definida como las facultades naturales que poseen las personas para actuar de

determina forma u otra, incluso optando por no actuar, siendo responsable de cada acto. (43)

La libertad inicia desde decisiones fundamentales como el trabajar o no hacerlo,
establecer la actividad donde se ocuparia, Determinar sus labores y en favor a quien.
Representa la facultad entrega al colaborador reconociendo poder continuar o dejar su empleo

por voluntad propia. (44)

Es la capacidad de juzgar y actuar sin violencia externa, guiado por principios éticos y

compromiso cientifico. Por lo tanto, la independencia profesional no es una incertidumbre
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arbitraria o caprichosa: es la adhesion voluntaria y constante a ciertos principios y valores,

elegidos en conciencia y de manera autbnoma debido a su superioridad moral (45).

Estructura

La estructura organizacional es el patrén o lineamientos que sigue el trabajo dentro de
una organizacién que induce importantes cambios de comportamiento a nivel individual y

grupal. (46)

Consideran que es la columna vertebral de cualquier empresa y permite a los gerentes,
ejecutivos o accionistas tomar decisiones en funcion de cada responsable de un puesto
especifico, donde se asignan tareas y obligaciones que ayudan a coordinar los recursos

humanos y materiales. adecuada integracion. (47)

Es importante no solo porque permite visualizar las funciones, responsabilidades y
responsabilidades de los diferentes componentes de una organizacion, sino también porque
faculta establecer autoridad, responsabilidad e identificar diferentes posiciones en la cadena
de mando, esto define el formalismo, complejidad y centralizacion que existe en la

organizacion. (48)

Es una forma de asignar las funciones y responsabilidades de todos los integrantes de
una organizacion que deben desempefiar para lograr las metas propuestas. Es decir, se elige
un sistema jerarquico de colaboradores organizacionales en el organigrama empresarial,
mediante el cual se asignan tareas y responsabilidades, y se resuelven los problemas de

organizacién y coordinacion interna. (49)

La estructura organizacional constituye la forma en que se organiza el funcionamiento

interno de una entidad. Se refiere a la distribucion de funciones en diferentes unidades
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organizacionales. En este sentido, es una excelente herramienta para ejecutar la planificacion

estratégica. (50)

Restricciones y controles

Las restricciones y controles se basan en métodos sobre gestidn para optimizar e
interpretar sistemas integrados, siendo un proceso multitarea donde las compafiias deberian
dirigir sus esfuerzos hacia puntos criticos que les permitan optimizar sus puntos mas débiles.
Estas restricciones se podrian originar desde distintos aspectos, como fisicos al provisionar

materiales o capacidad de recursos, de recursos humanos o mercado. (51)

Estas restricciones y controles permiten direccionar las compafiias hacia el conseguir
los resultados de forma sistematica y logica, contribuyendo a garantia una continuidad
empresarial. Estos controles y restricciones muchas veces se crean por la misma gerencia
mediante la definicidn de politicas internas, componiéndose de reglas no escritas y
generalmente no verbalizadas, siguiendo por todos sin pensar, lo cual tendria por finalidad
una focalizacién continua para tomar decisiones, asegurandose de ser consecuente con las

prioridades de mejorar en los resultados de la empresa. (52)

Definicion de tareas

Esa definicion permitiria lograr que las cargas laborales sean equitativas,
consiguiendo que los colaboradores puedan trabajar de mejor manera, permitiendo con ello
obtener resultados excelentes sobre la productividad. Ademas, cada colaborador puede rendir
en su maximo potencial al dirigir sus esfuerzos al area de las empresas que tiene previstas

para este mismo, sin llegar a depender de un control horario. (53)

Ademas, las reglas fundamentales al definir tareas serian separa tareas grandes en mas

pequerias para ser facilmente aplicables, delegandose o ejecutandose de manera mas sencilla,
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tareas bien definidas para reflejar claramente las acciones que se requirieren realizar, junto a
fechas limites para ejecutarse, ya que por el contrario se alargaria todo el tiempo disponible y
el significado de completar una tarea, siendo dificil culminarlas si no se encuentran definidas

el punto de termino. (54)

Taylor (1969) enfatizd la definicidn de tareas a través de su teoria, afirmando que el
trabajo de cada operador es planificado por la gerencia, y en la mayoria de los casos el
operador recibe instrucciones completas que describen la tarea en detalle, y los medios
utilizados, este trabajo previo no es solo lo que se debe hacer, sino codmo debe realizarse y

coémo establezca un tiempo para hacerlo. (55)

Organizacion del trabajo

Se define como todo proceso que integraria el recurso humano ayudado de tecnologia,
medios laborales y materiales en los procesos productivos, formacién, de servicio o
conocimientos, a través de aplicar procedimientos y métodos que posibiliten ejercer las
labores de manera armonica, racional e ininterrumpida, junto a niveles normativos de salud y
seguridad, exigencias ambientales y ergonémicas, permitiendo con ello una mayor
productividad, eficacia, eficiencia y satisfaciendo con ello las necesidad de los colaboradores
y las sociedades; siendo la base que sustentaria un aumento de productividad en las

organizaciones. (56)

Asimismo, seria el proceso de decision por el que se resuelve la forma en la que cierta
compafiia desempefiara sus tareas con las que debera obtener sus servicios o productos. Se
podria realizar esta organizacion con jornadas continuas o ininterrumpidas durante todo el
dia; jornadas partidas interrumpidas por descansos; jornadas a turnos separando tres turnos
para todo el dia; jornadas flexibles adaptandose a las necesidad de prestacion o produccién de

un servicio o producto; semana comprimida ampliandose el numero de horas laboradas
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diarias a cambio de dias libres y el teletrabajo, realizando desde el hogar gracias a nuevas

tecnologias. (57)

Consiste en la fragmentacion de tareas necesarias para producir un bien o servicio, a
menudo asignadas a una variedad de individuos en funcion de su fuerza, habilidad,

experiencia o naturaleza. (58)

Planificacién del trabajo

Se define como un proceso sobre concertacion con caracter dinamica que
evolucionaria y se adecuaria conforme un contexto espacial, social y temporal. Es una etapa
para diagnosticar un entorno politico, econémico, social y cultural que permitiria definir
cierta problemaética para poder transformarlo, cambiarlo o mejorarlo. Es usado por las
organizaciones debido a su practicidad, ordena secuencial y I6gicamente las fases a ejecutar,
permite realizar seguimientos a la ejecucion, ayuda para reprogramarlo y facilita los procesos

para evaluarlo. (59)

Por otro lado, esta planificacion permite determinar la cantidad de horas trabajadas
que los colaboradores estarian dispuesto para terminar una albor, con lo cual, se afectaria de
forma directa los plazos planificados de trabajo y de las actividades; considerando la
planificacion del tiempo especifico para terminar las labores, empleo de horarios para
ejecutar los procesos actuales y planificacion de vacaciones para formar una lista con

excepciones de tiempo normal. (60)

Consiste en la coordinacion de recursos y esfuerzos en las organizaciones. Las
planificaciones resultan como un tren, tirando del tren que organiza, dirige y controla las

actividades. (61)
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Aspectos fisicos

Aspectos fisicos e implementos del trabajo

Serian ambientes adecuados que permiten estimular y alcanzar objetivos y metas
individuales, debido a contar con las condiciones adecuadas, donde cada colaborador no solo
aceptaria responsabilidades sino trataria de obtenerlas. Estos espacios donde se desenvolveria
un trabajador serian relevantes al incidir directamente en la satisfaccion y desempefio del
colaborador, creando percepciones sobre el lugar en general, llegando a intervenir de manera
perjudicial o favorable para alcanzar los objetivos y metas, siendo incluso la infraestructura

un determinante para el colaborador a decidir permanecer o no a alguna compafiia. (62)

Las infraestructuras son guiadas en base a la norma I1SO 9001, generando lugares que
logran conformidad, incluyendo tales como: edificios, instalaciones y espacios de trabajo;
equipos de proceso, software y hardware y servicios para soporte, los cuales surgirian de la

planificacion en la compafiia. (62)

Recompensa

Percepcion y expectativa del trabajo

Las percepciones son consideradas importante en las compafiias, el cual seria toda
sensacion que posee cada colaborador sobre su entorno laboral, pudiendo llegar a ser
positivo, negativo o neutral, pudiendo ser el factor influyente de forma directa en cada
resultado en la compafiia. Una percepcidn laboral positiva genera mayor competitividad,
productividad, satisfaccion y creatividad; mientras que una negativa generara baja

productividad, desinterés, competencia destructiva y fallas en la comunicacion. (63)
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Por otro lado, las expectativas laborales se basan en lo que cada individuo conoce lo
deseado de sus centros laborales comprendiendo que despende del rendimiento el lograr o no
cada recompensa deseada, siendo el nivel de conviccion de los esfuerzos para sus labores
produciria el realizarlo, incrementando las evaluaciones sobre una expectativa, siendo una

caracteristica de las personas como la auto eficacia. (64)

Refuerzo adecuado y oportuno

Este refuerzo es un recurso empleado con el propésito de premiar los
comportamientos o conductas para que estas sean consolidadas y afianzadas, proporcionando
por ello algun tipo de reconocimiento o recompensa que propiciaria repetir el

comportamiento deseado por parte de una persona. (65)

Serian definidos como verbalizaciones que supondrian algin halago para otro
individuo o refuerza los discursos trasmitidos que se aprueban, comprende o estaria conforme
con lo dicho, siendo algo tan simple como con frases poco directas, como “bien” o

“estupendo”. (66)

Consideracion

Grado de participacion en el proceso de decision

La participacion del colaborador generaria un entorno donde las personas poseen un
impacto en las acciones y decisiones que afectarian su trabajo. No se considera una
herramienta u objetivo, sino una filosofia de liderazgo y gestién respecto a que los
colaboradores estén mas capacitados para contribuir a una mejora continua y al éxito
constante de las empresas, por lo cual se les involucra en aspectos de planificaciéon y
decisiones laborales; por lo cual, se aumentaria el compromiso y propiedad donde cada

colaborador esté en un ambiente donde deciden contribuir y motivarse. (67)
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Esta participacion para la toma de decisiones incidiria en diversos aspectos
relacionados con el éxito de la decision a adoptar, llegando a ser superior la calidad de
alternativa adoptada al ser evaluada por mucho mas conocimiento y perspectivas que
motivarian a cada participante a compartir su experiencia laboral, conocimientos en materia e

informacion sobre requerimientos del puesto donde labora. (68)

Calidez

Buena confraternidad

Esta calidez, se podria entender el estar relacionado con la empatia, donde la
identificacién de un individuo con otros se fundarian sus relaciones en la amabilidad,
comprension, respeto y confidencialidad; lo cual tendria su origen en comunicarse

asertivamente entre miembros del equipo laboral. (69)

Apoyo

Segun, Reinoso y Araneda (70), la dimension apoyo esta referido a la “representacion
de los sentimientos de los grupos sobre las ayudas y cooperaciones de cada miembro en la
institucion. Enfatizo sobre apoyar mutuamente al solucionar problemas. Ademas, se define
como la proteccion el auxilio que se brinda en este caso a los profesionales dentro del
contexto laboral, siendo esto con apoyo econémico, apoyo con auxilio a algun familiar que se
encontraba delicado de salud o brindandole dias libres por su buen desempefio laboral o por

haber realizado labores continuados.
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Sentimiento de los trabajadores

Vienen a ser las sensaciones de emociones que manifiestan los trabajadores estos
pudiendo ser de bienestar, placer, felicidad o desagrado respecto a la actividad laboral que

desarrolla o al contexto que lo rodea siendo ello el clima organizacional (71).

Desempefio laboral

El desempefio es definido como la conducta de los evaluados que se encamina a
lograr de forma efectiva cada objetivo formulado (...). El rendimiento seria las estrategias

individuales para lograr cada objetivo pretendido (72).

Por otro lado, el desempefio laboral, vendria a ser el grado de ejecutar alcanzado por
un colaborador para lograr ciertos objetivos en una organizacién en cierto periodo
establecido. Se conformaria de actividades medibles, tangibles y observables, ademas de

otras que se podrian deducir. (25)

Es toda accion o comportamiento para buscar ciertos objetivos establecidos realizado
por los colaboradores, siendo un proceso donde se establece el éxito de una compafiia,

individuo, o proceso para alcanzar sus propositos y labores de sus funciones. (73)

Se entiende por desempefio laboral el acto o comportamiento de un trabajador para
desarrollar las competencias para las que ha sido formado, y el rendimiento efectivo de cada
funcion de cada colaborador por parte de cada trabajador esta determinado en gran medida
por las actitudes, habilidades, calificaciones, conocimientos previos, experiencia personal y

profesionalismo. (74)
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Es el acto o comportamiento real de un trabajador o aprendiz competente para
desempefar las obligaciones y deberes conforme al puesto laboral. Seria lo que realmente

hacen, no lo que saben realizar. (75)

Calidad de trabajo

El termino calidad tiene definiciones complejas y de larga trascendencia usado desde
el aspecto econdmico como sobre las vidas sociales, para este caso calidad fue definido en el
afo 1985 por Parasuraman como algo esperado y visto, por otro lado, Barry en el afio 1988
definid a calidad como un tema de servicio, es decir que lo ofrecido debe ser previsible no
algo tardio, influenciando ello en las nuevas politicas de la calidad. Otro autor que definié a
calidad es Harrington en 1990 como un hecho de cumplir o exceder las expectativas
esperadas por el cliente y aun precio que sea capaz de pagar. De todo ello se puede sostener
que la calidad de trabajo es la capacidad de desarrollo del trabajador respecto a las funciones
que le son asignadas dentro de los pardmetros establecidos cumpliendo con las metas u

objetivos trazados en un tiempo prudente.

Segun Alles (76) la calidad laboral puede definirse como la satisfaccion en algunos de
los requerimientos clave del colaborador, refiriéndose a cada actividad, recurso y resultado

que las personas obtienen en el lugar de trabajo.

La calidad en la vida del trabajo seria la satisfaccion profesional e individual que
siente cada empleado de su rendimiento laboral y en su entorno laboral. Depende del tipo de
gestion y tutoria, condicion laboral, compensacion, interés y atractivo en cada actividad

realizada, asi como el nivel de desarrollo y logro personal y de los equipos. (77)

Fue originado como un conjunto de conferencias generadas desde el departamento del

Trabajo de Estados Unidos y la Fundacién Ford, al final de 1960 e iniciando 1970 para
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desafiar al movimiento laboral contra la deshumanizacion de las relaciones laborales.
Teniendo como proposito conocer cada aspecto laboral que logra incidir sobre la calidad de
vida, es por ello que el trabajo debe ser considerado en multiples expresiones en el ser y hacer
de las cosas, por consiguiente, puede afirmarse que resulta bajo naturaleza multidimensional,
aparte, implicaria reproducir la sociedad, construir las identidades y pertenencias, la

posibilidad para reconocimiento y satisfaccién social. (78)

Trabajo ordenado

El trabajo ordenado significa situar un orden para todas las actividades de tal modo
tener un lugar adecuado de trabajo y una produccion optima, el trabajo ordenado tiene sus
beneficios como es el caso de la productividad, no se trata de permanecer mucho tiempo
dentro del centro laboral sino de ser productivos, ademas de ello favorece a la concentracion,

reduccion del estrés, mayor rapidez al momento de desarrollar las labores (79).

Prevencion de necesidades o problemas futuros

Se puede lograr el desempefio laboral al generar una supervision imparcial y objetiva,
donde los salarios sean puntuales y aceptables, repercutiendo ello en la calidad y
productividad sobre las atenciones a los usuarios; aparte de incentivos econdmicos, permisos
para desarrollar competencias, mejorar las infraestructuras y condiciones laborales para
disminuir los peligros laborales, siendo ello relativamente poco costos al implementar
instrumentos practicos, mejorar la disponibilidad, competencias y capacidades de reaccion.

(80)

Responsabilidad

El termino responsabilidad tiene sus origenes en el Castellano conforme a lo indicado

por la Real Académica espafiola (RAE), es definido como las capacidades existentes en cada
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sujeto activo del derecho para aceptar y reconocer cada consecuencia de los hechos

realizados de forma libre (40).

La responsabilidad laboral es cumplir con las obligaciones laborales y la misma deben
ser cumplidas teniendo cuidado, ademas también significa tener cuidado de uno mismo y de
los demas. Por otro lado, también es una practica ética y un valor que repercute en el entorno

familiar, social y académica (40).

La responsabilidad se puede definir como el compromiso con la propia accion y la
necesidad de generar una justificacion y explicacién satisfactoria sobre esas acciones porque

uno ha cumplido con sus obligaciones. (81)

La responsabilidad es un valor, una habilidad, conlleva la capacidad y la voluntad de
hacer algo, por lo que, si uno esté dispuesto a asumirla, se expresara en acciones concretas,
como internas, puntuales, respetuosas con las personas y cumplidas a cabalidad. con sus

responsabilidades. (82)

Control de dificultades

Esta referido al autocontrol que viene a ser la capacidad de afrontar las dificultades a
fin de cumplir con los objetivos laborales, es decir si dentro del trabajo se han establecido
metas semanales o diarias conforme a la capacidad del trabajador cumplirlas superando los

obstéaculos que se presentara (83).

El control de dificultades es definido como la competencia para reorientar y controlar
impulsos, emociones y estados animicos perjudiciales. Genera las capacidades para pensar

con anterioridad a actuar y optando por la mas adecuada alternativa (83).



29

Es una habilidad que nos permite afrontar constructivamente los conflictos con los
demas, limitando los aspectos negativos y aumentando los positivos para conseguir el

méaximo aprendizaje y los mejores resultados para el equipo. (84)

Eficaz

Conforme a lo indicado por Chiavenato la eficacia viene a ser alcanzar cada objetivo
previsto debido a la eficacia generada. Lograr cada objetivo a través de los recursos que se
disponen. Lograr cada objetivo y volveria las atenciones sobre cada aspecto externo en la

institucion (85).

Por otro lado, Quijano (2006), indico que la eficacia es secuencia de los objetivos,
asimismo, Diez De Castro et al. (2002), indico que es la capacidad administrativa para lograr

los resultados establecidos (86).

La eficacia resulta las capacidades para alcanzar un objetivo independientemente de
cémo se utilicen los recursos, mientras que la eficiencia significa utilizar los medios o

recursos de la mejor manera posible para lograr el objetivo de la mejor manera posible. (87)

Compromiso institucional

Conforme indico Arias (1991), el compromiso institucional es el deber moral
considerado en la institucion o una persona, asimismo, Hellriegel et al. (1999), definieron
este siendo “la intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacién, el compromiso organizacional se caracteriza por la creencia y aceptacion de las
metas y los valores de la organizacion; disposicion a realizar un esfuerzo importante en

beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion” (88).
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Ebraze et al. (2019) indicaron que el compromiso con la organizacion, es traducida
como lealtad en los empleados, surge de aceptar los objetivos establecidos en su lugar de

trabajo y el deseo de participar activamente en ellos, segun los comentarios. (89)

Asimismo, Jaimes et al. (2017) consideraron que el compromiso organizacional se
refiere al grado en que los empleados se comprometen con las metas, objetivos y valores de

la organizacién como resultado de su identificacion personal (90).

El compromiso institucional (o también conocido como compromiso organizacional)
también se define como el deseo de los colaboradores de una organizacion para continuar
formando parte de una organizacién para prestar sus servicios. Por lo tanto, este compromiso

organizacional afecta la permanencia o la salida del colaborador en la compafiia (91).

Conocimiento de la misién y vision

La vision y mision de una organizacion son fundamentales para el éxito econdémico,
del prestigio de su imagen y del modo en que concretaran sus metas institucionales, la
combinacion de la mision y vision facultara establecer los objetivos empresariales, la manera
como llegara a los potenciales clientes y las estrategias que empleara para lograr su
posicionamiento. La mision refleja la actividad o labor que realiza la empresa dentro del
mercado ademas de ello especifica su publico objetivo, por otro lado, la vision viene a ser la
percepcion sobre la empresa hacia un futuro, con lo cual, es lo esperado por conseguir en los

afios venideros (92).

La mision es el propdésito y razén de la institucion dentro del corto plazo, donde la
vision describiria las metas a largo plazo de la organizacion. Este Gltimo es responsable de

entregar los valores de la organizacion. (93)



31

La mision en la compaiiia resulta la razén de ser, las actividades que realiza una
empresa en el mercado. También se define como la idea que te motiva a crearla para
satisfacer una necesidad especifica. Del mismo modo, la visién de una empresa es lo que
planea lograr en el futuro, el punto o lugar en el que quiere estar a largo plazo y como quiere

llegar alli. (94)

Liderazgo y trabajo en equipo

Segun, Blanchard (95) el liderato seria posibilidad para influenciar en otros al
desencadenar el poder y potencial en un individuo y la institucién para alcanzar una mejora.
De otro lado, Alles (54), define las labores en equipo como las intenciones para cooperacién
y colaboracion junto a terceros, pertenecer al equipo, trabajara junto al resto como actitudes
opuestas a competencia o individualidad. Donde las competencias resulten efectivas, las
intenciones deben resultar genuinas. Conviene que los ocupantes del puesto sean miembros
del grupo que funcionan como equipos. Los equipos serian grupos de individuos que laboran

bajo objetivos, procesos o labores compartidas.

Trabajar en equipo implicaria una serie de individuos laborando coordinadamente
para ejecutar los proyectos. Los equipos responderian a los resultados finales y no de forma
independiente por cada miembro. Todos los miembros se especializan en determinadas areas
para apoyar dentro del proyecto, donde todos resultan responsables de cada accionar y
solamente cuando todos logran cumplir sus funciones resultara posible avanzar el proyecto.
(96).Por otro lado el liderazgo representa el proceso de influir, bajo ciertas circunstancias, en
un individuo o conjunto de ellos que estan esforzando por lograr sus metas. Se define como

comportamiento, y se entiende en términos de personalidad y situacion. (97)
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Se basan en cada tendencia de los equipos y la influencia de agrupaciones pequefias o
grandes donde se requiere que cada lider guie a individuos y equipos para lograr objetivos

establecidos, de ahi los términos liderazgo y trabajo en equipo (76).

El liderazgo es definido siendo una serie de habitos y cualidades positivas que logran
motivar y permite a las personas guiar a cada persona dentro del camino conforme con
valores, principios y éticamente para alcanzar metas superiores, de igual forma los trabajos en
equipo se refiere a una serie de individuos. Personas que trabajan juntas, que aportan sus
conocimientos, habilidades y actitudes para lograr resultados globales, buscan utilizar el

100% de su potencial para entregar metas y valores. (98)

Promocidn de clima laboral favorable

Esté relacionado al desarrollo econdémico, social e individual, siendo un aspecto
relevante del entorno laboral. Es por ello que, para tener un ambiente de trabajo saludable,
debera promoverse la participacion en cada participante permitiendo mejorar, controlar y
preservar el bienestar y salud entre cada trabajador, promoviendo con ello el ambiente de
trabajo sano, permitiendo mejorar la calidad en los trabajadores porque este es uno de los

activos mas valiosos de las personas, las comunidades y las naciones (99).

Es un sistema interconectado de personas, estructuras y practicas que permiten a las
enfermeras participar en los flujos de trabajo y las relaciones que son fundamentales para
ofrecer las atenciones con calidad a los pacientes, y la mayoria de estos elementos esenciales

estan vinculados a un paradigma estructural. al proceso y al resultado. (100)

Chiavenato en 2009 (101) menciona que es el entorno interno de cada miembro en la

institucion, relacionandose al nivel de motivacion en los miembros de la organizacion. Siendo
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favorable al satisfacer cada necesidad individual entre los miembros, mejorando la moral,

pero desfavorable al frustrar aquellos requerimientos.

2.3.

Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hg: Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de

unidad de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

Ho: NO Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el

servicio de unidad de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

2.3.2. Hipdtesis especificas

He1: EXiste relacion estadisticamente significativamente entre la autonomia y
el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad

de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

He2: Existe relacion estadisticamente significativamente entre la estructura y el
desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de

cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

Hes: Existe relacion estadisticamente significativamente entre los aspectos
fisicos y el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio

de unidad de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.
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Hes: EXiste relacion estadisticamente significativamente entre la recompensa y
el desemperio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad

de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

Hes: Existe relacion estadisticamente significativamente entre la consideracion
y el desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de

unidad de cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.

Hes: EXiste relacion estadisticamente significativamente entre la calidez y el
desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de

cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022,

He7: Existe relacion estadisticamente significativamente entre el apoyo y el
desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el servicio de unidad de

cuidados intensivos de la Clinica privada, Lima, 2022.
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3. METODOLOGIA

3.1.  Método de la investigacion

El método del estudio seria hipotético-deductivo en vista que, a partir del
reconocimiento de una proposicion general se derivara a conceptos especificos y las mismas

seran comprobados a través de las pruebas de hipotesis (102).

3.2.  Enfoque de la investigacion

El enfoque del estudio sera cuantitativo en vista que utiliza el acopio de datos
buscando probar hip6tesis basandose en las mediciones numeéricas junto al examen
estadistico, con el fin determinar pautas conductuales y la aprobacion de teoria (103). De lo
dicho a través de la investigacion se pretendera comprobar la hipétesis de investigacion

planteado a partir de acopiar datos mediante cada instrumento para recopilar datos.

3.3.  Tipo de investigacion

El tipo de investigacion seria aplicado en vista que el tipo utilitario o pragmaético
aprovecharia cada conocimiento alcanzado por el estudio tedrico o basico para los
conocimientos y solucionar cada problema inmediato. El estudio tecnoldgico resulta la forma

de investigaciones aplicadas, conociéndose como estudio cientifico aplicado (102).

3.4.  Disefo de la investigacion

El disefio de la investigacion es de disefio observacional no correlacional y nivel
transversal, seria no experimental al no desarrollar alguna manipulacion sobre la variable
clima organizacional tampoco sobre la variable desempefio laboral, y es transversal porque el
acopio de datos mediante cada instrumento para acopiar datos se realizara en un Gnico

momento y una sola vez, asimismo, sera correlacional en vista que se buscara la correlacion
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entre las variables y del mismo modo sera descriptivo en vista que de la recoleccién de datos

se describira a las variables.

M

§—sm

Donde:

M: Muestra

Ox: Clima organizacional

Oy: desempefio laboral

r: Relacidn entre ambas variables
3.5.  Poblacion, muestra y muestreo

Segun, Sanchez et al. (102), la poblacidn viene a ser un resulta la totalidad del
conjunto de casos o elementos, pudiendo ser objetos, personas o sucesos, los cuales
comparten criterios o caracteristicas en especifico; pudiéndose identificar dentro de la

zona de interés para estudiarse.

La poblacion se conforma con 68 enfermeros de profesion de una Clinica

Privada de Lima.



3.6.

Variables y operacionalizacion

3.6.1. Variables

X= Clima organizacional

Y= Desempefio laboral
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3.6.2. Operacionalizacién de variables

38

Variables Definicion conceptual Def|n|c_|on Dimensiones Indicadores Esca_la_ , de Escala valorativa
operacional medicion
X = Clima Vienen a ser “una La variable clima XI1. Autonomia X1.1. Confianza en el trabajador
organizacional  herramienta de gestiébn organizacién  sera X1.2. Asignacién de normas
organizacional que ha medido a partir de generales
sido abordada sus  dimensiones: X1.3. Responsabilidad
tradicionalmente a autonomia, X1.4. Libertad
partir de la medicion de estructura, aspectos X2.1. Restricciones y controles
Igs percepc_lones que fISIC(-)S, rec.CJ'mpensa, X2, Estructura X2.2. Deflnl.clon_ Eﬂe tareas _
tienen los miembros de  consideracion, X2.3. Organizacion del trabajo
una organizacion calidez y apoyo. X2.4. Planificacion del trabajo Ordinal
respecto del ambiente X3, As . X3.1.  Aspectos  fisicos e Nunca=1 Alto: 33-42
. Aspectos fisicos . . i o4
en que desarrollan sus implementos del trabajo A veces: 2 Medio: 24-32
actividades laborales” X4.1. Percepcion y expectativa del  gjempre:3 Babo:14-23
(68). trabajo
X4. Recompensa X4.2. Refuerzo adecuado y
oportuno
X5, Consideracion X5.1. Grado dg p_)zilrticipacic')n enel
proceso de decision
X6. Calidez X6.1. Buena confraternidad
X7.1. Sentimiento de los
X7. Apoyo trabajadores
“Es el rendimiento y la La variable Y1.1. Trabajo ordenado Ordinal
actuacion que desempefio laboral vy calidad  de 1 Actividgc{ies sin errores Excelente: 125-155
Y = manifiesta el trabajador serd analizado & o 00 Y1.3. Prevencion de necesidades o Muy en Satisfactorio:  94-
Desempefio al efectuar las partir de  sus problemas futuros desacuerdo: 1 124
laboral funciones 'y tareas dimensiones calidad Y1.4. Trabajo independiente En desacuerdo: 2 Moderado: 63-93
principales que exige de trabajo, Y2. Y2.1. Control de dificultades Moderado: 3 Deficiente: 31-62

su cargo en el contexto

responsabilidad,

Responsabilidad

Y2.2. Eficaz

De acuerdo: 4
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laboral especifico de
actuacion, lo cual
permite demostrar su
idoneidad” (100).

compromiso
institucional y
liderazgo y trabajo
en equipo.

Y3.
Compromiso
institucional

Y4,
Liderazgo y trabajo
en equipo

Y3.1. Conocimiento de la mision y Muy de acuerdo: 5

vision
Y4.1. Promocion de clima laboral
favorable

Y4.2. Respeto a sus superiores y
subordinados

Fuente: Elaboracién Propia
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

La técnica para recolectar datos que sera empleada es una encuesta.

3.7.2. Descripcion de instrumentos

En el estudio serd empleado como instrumento para recoleccion de datos al

cuestionario.

Para la medicion de la variable clima organizacional sera utilizado un
instrumento que sera validado compuesto por 14 items con escala de Likert (Nunca: 1,
A veces: 2 y Siempre: 3), con niveles de alto, medio y bajo, que mide estas
dimensiones: estructura, autonomia, recompensas, aspectos fisicos, calidez,

consideracién y apoyo (104).

Asimismo, a fin de la medicion de la variable desempefio laboral sera
empleado un cuestionario que se adaptd por Guzman (104), quien aplicé en su tesis
“desempeinio laboral y dimensiones de personalidad en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote, 2017”. Con escala de Likert (Muy en
desacuerdo: 1, En desacuerdo: 2, Moderado: 3, De acuerdo: 4 y Muy de acuerdo: 5),
con niveles excelente, satisfactorio, moderado y deficiente, que miden las
dimensiones: Responsabilidad, Compromiso Institucional, Calidad del trabajo y

Liderazgo y trabajo en equipo.

3.7.3. Validacion

El proceso de validez realizado por Guzman (104) después de haber elaborado

los instrumentos acudié a tres expertos a fin de validar los instrumentos, seguidamente
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por las opciones politdmicos de los instrumentos acudié al coeficiente de Alpha de

Cronbach a fin de probar la confiabilidad de los instrumentos.

En vista que ya tuvieron su proceso de validez y confiabilidad los instrumentos

a emplear ya no seran necesario las pruebas antes indicadas.

3.7.4. Confiabilidad

Este implicaria cada cualidad de consistencia, estabilidad y exactitud, sobre
cada instrumento y de cada dato, junto a cada técnica del estudio. Como el caso de la
validez, la confiabilidad podria entenderse vinculado al error, donde con mayor
confiabilidad, error inferior. Resulta la capacidad de los instrumentos al generar
resultados congruentes al aplicar una segunda oportunidad bajo condiciones similares

al primero. Es expresado en manera de correlaciones (102).

El cuestionario que mida la variable Clima Organizacional tuvo una
confiabilidad de Alpha de Cronbach que equivale a 0,89 (89%), esto significa que el

instrumento presentd buena confiabilidad de consistencia interna (70).

Por otro lado, el cuestionario de Desempefio Laboral tuvo una fiabilidad de
consistencia interna de Alpha de Cronbach equivalente a 0,983 (98,3%) lo que

significa que el instrumento tiene un excelente nivel de consistencia interna (104).

Determinando la confiabilidad del instrumento sera empleado el Alpha de

Cronbach en instrumentos con opciones politémicas de acuerdo a este criterio:

Coeficiente de Alpha de Cronbach Valoracion de fiabilidad
0-0,5 Inaceptable
05-06 Pobre
06-0,7 Débil
0,7-0,8 Aceptable
0,8-0,9 Bueno
09-1 Excelente

Fuente: Elaboracion Propia
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3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

Primero: Adaptado cada instrumento para recolectar datos, se solicitara la carta de
presentacion a la Universidad Privada Nobert Wiener, al obtenerse aquella carta, se acudira a
la Clinica Privada a efectos de solicitar la autorizacion correspondiente para la aplicacion de
los instrumentos, en la misma se coordinara con los colaboradores el medio por la cual se

aplicaran los instrumentos y la fecha y hora exacta.

Segundo: Una vez aplicado los instrumentos y recepcionado las respuestas tanto por
medios digitales como fisico se procedera a tabular en el Microsoft Office Excel donde seran
realizadas las sumatorias, promedios y los niveles y rangos, posteriormente seran exportados
al software de estadistica SPSS version 26, donde seran elaboradas las tablas de frecuencias,
tablas cruzadas, figura de porcentajes, pruebas de normalidad a efectos de determinar la
prueba estadistica y finalmente se exportara al Microsoft Word dodne se realizaran las

interpretaciones correspondientes conforme a los objetivos de la investigacion.

3.9.  Aspectos éticos

Al desarrollar el presente estudio se tendré en consideracion lo sefialado desde el
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Privada Nobert Wiener, aparte se hard uso
de la normativa Vancouver para un citado correcto citados de cada autor referente a la teoria
utilizada buscando prevenir que se cometa plagio y deméas crimenes vinculados al derecho de

autor.

Asimismo, se respetaran los principios éticos de la investigacion referidos a la
autonomia, en merito a la misma la investigadora debera cumplir con todos los objetivos
plasmados en la presente investigacion. También seré respetado el principio de no

maleficencia en merito a ello los datos obtenidos seran confidenciales solo se hara uso con



fines académicos sin perjudicar a ningun colaborador o tercero. Por ultimo, se respetara el
principio de justicia en merito a ello se consideran como muestra a cada profesional en
enfermeria que labora en UCI en la Clinica privada sin distincién alguna por raza, color,

sexo, edad, religion, etc. (105)
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades

Tablal
Cronograma de actividades
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ACTIVIDADES

2022

Setiembre

Octubre

1

2

3| 4

2

3

Identificacion del Problema

Busqueda bibliografica

Elaboracién de la seccién introduccion:
Situacion problematica, marco teorico
referencial y antecedentes

Elaboracion de la seccién introduccion:
Importancia y justificacion de la
investigacion

Elaboracion de la seccién introduccion:
Obijetivos de la de la investigacion

Enfoque y disefio de investigacion

Elaboracidon de la seccion material y métodos:

Poblacién, muestra y muestreo

Elaboracidon de la seccion material y métodos:

Técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos

Elaboracidon de la seccion material y métodos:

Aspectos bioéticos

Elaboracién de la seccion material y métodos:

Métodos de analisis de informacién

Elaboracion de la seccion material y métodos:

Elaboracion de aspectos administrativos del
estudio

Elaboracion de los anexos

Aprobacion del proyecto

Trabajo de campo

Redaccién del informe final: Version 1

Sustentacion de informe final

Fuente: Elaboracion Propia



4.2. Presupuesto

Tabla2
Presupuesto
TOTAL
MATERIALES 2021
S/.
Equipos

1 laptop 1000 1000

usB 30 30

Utiles de escritorio
Lapiceros 3 3
Hojas bond A4 10 10
Material Bibliografico

Libros 60 60 120

Fotocopias 30 30 10 70

Impresiones 50 10 30 90

Espiralado 7 10 10 27

Otros

Movilidad 50 20 20 110

Alimentos 50 10 60

Llamadas 50 20 10 80

Recursos Humanos

Digitadora 100 100
Imprevistos* 100 100 200
TOTAL 1430 270 30 1800

Fuente: Elaboracion Propia
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Titulo de investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EI PERSONAL DE ENFERMERIA QUE

LABORAN EN EL SERVICIO DE UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DE UNA CLINICA DE LIMA, 2022,

Formulacion del problema Objetivo Hipotesis Variables Disefio metodoldgico
Problema general Objetivo general Hipétesis general X= Clima organizacional Enfoque
¢Cudl es la relacién entre el clima Determinar la relacion entre el Hg: Existe relacion estadisticamente Dimensiones Cuantitativo

organizacion y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria que
labora en el servicio de unidad de
cuidados intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022?

clima organizacion y el
desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria que labora
en el servicio de unidad de cuidados
intensivos de la Clinica Privada de
Lima 2022.

HO: El clima organizacional NO se
relaciona directa y significativamente
con el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio
de unidad de cuidados intensivos de la
Clinica Privada de Lima 2022

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificos

1.- ¢(Cudl es la relacion entre la
autonomia y el desempefio laboral en
el personal de enfermeria que labora
en el servicio de unidad de cuidados
intensivos de la Clinica privada de,
Lima, ¢2022?

2.- ¢(Coémo es la relacién entre la
estructura y el desempefio laboral en
el personal de enfermeria que labora
en el servicio de unidad de cuidados

1.- Determinar la relacion entre
la autonomia y el desempefio
laboral en el personal de
enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

2.- Determinar la relacion entre
la estructura y el desempefio
laboral en el personal de
enfermeria que labora en el

Hel: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre la autonomia 'y
el desempefio laboral en el personal de
enfermeria que labora en el servicio de
unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada, Lima, 2022.

He2: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre la estructura y
el desempefio laboral en el personal de
enfermeria que labora en el servicio de

X1. Autonomia

X1.1. Confianza en el
trabajador
X1.2. Asignacion  de

normas generales
X1.3. Responsabilidad
X1.4. Libertad

X2. Estructura

X2.1. Restricciones vy
controles
X2.2. Definicion de tareas
X2.3. Organizacion del
trabajo
X2.4. Planificacién del
trabajo

X3. Aspectos fisicos

X3.1. Aspectos fisicos e
implementos del trabajo
X4. Recompensa

X4.1. Percepcion y
expectativa del trabajo
X4.2. Refuerzo adecuado y
oportuno

X5. Consideracién

Tipo de investigacion
Aplicada

Disefio de
investigacion

No experimental
transversal de tipo
descriptivo y
correlacional
Poblacién

Estara conformado por
68 profesionales de
enfermerfa de la una
Clinica Privada de
Lima.

Muestra

Estard conformado por
68 profesionales de
enfermeria de la una
Clinica Privada de
Lima.

Técnica

Encuesta
Instrumento
Cuestionario
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intensivos de la Clinica privada de
Lima, 2022?

3.- ¢Cual es la relacion entre los
aspectos fisicos y el desempefio
laboral en el personal de enfermeria
que labora en el servicio de unidad de
cuidados intensivos de la Clinica
privada de Lima, 2022?

4.- ;Cuél es la relacién entre la
recompensay el desempefio laboral en
el personal de enfermeria que labora
en el servicio de unidad de cuidados
intensivos de la Clinica privada de
Lima, 20227

5.- ¢Cual es la relacion entre la
consideracion y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria que
labora en el servicio de unidad de
cuidados intensivos de la Clinica
privada de, Lima 2022?

6.- ¢Cual es la relacién entre la calidez
y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio
de unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada de, Lima 2022?

7.- ;Cudl es la relacion entre el apoyo
y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio
de unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada de, Lima 2022?

servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

3.- Describir la relacion entre los
aspectos fisicos y el desempefio
laboral en el personal de
enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

4.- Determinar la relacion entre
la recompensa y el desempefio
laboral en el personal de
enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

5.- Determinar la relacion entre
la consideracion y el desempefio
laboral en el personal de
enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de una Clinica
Privada de Lima 2022.

6.- Delimitar la relacién entre la
calidez y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria que
labora en el servicio de unidad de
cuidados intensivos de una
Clinica Privada de Lima 2022.
7.- Describir la relacion entre el
apoyo Yy el desempefio laboral en
el personal de enfermeria que
labora en el servicio de unidad de
cuidados intensivos de una
Clinica Privada de Lima 2022.

unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada, Lima, 2022.

He3: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre los aspectos
fisicos y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria que labora en el
servicio de unidad de cuidados
intensivos de la Clinica privada, Lima,
2022,

Hed4: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre la recompensa
y el desempefio laboral en el personal
de enfermeria que labora en el servicio
de unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada, Lima, 2022.

Heb5: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre la
consideracion y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria que labora
en el servicio de unidad de cuidados
intensivos de la Clinica privada, Lima,
2022,

He6: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre la calidez y el
desempefio laboral en el personal de
enfermeria que labora en el servicio de
unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada, Lima, 2022.

He7: Existe relacion estadisticamente
significativamente entre el apoyo vy el
desempefio laboral en el personal de
enfermeria que labora en el servicio de
unidad de cuidados intensivos de la
Clinica privada, Lima, 2022.

X5.1. Grado de
participacién en el proceso
de decision
X6. Calidez
X6.1.
confraternidad
X7. Apoyo
X7.1. Sentimiento de los
trabajadores

Buena

Y=Desempefio laboral
Dimensiones
Y1. Calidad de trabajo
Y1.1. Trabajo ordenado

Y1.2. Actividades sin
errores
Y1.3. Prevencién  de

necesidades o problemas
futuros
Y1.4.
independiente
Y2. Responsabilidad

Trabajo

Y2.1. Control de
dificultades

Y2.2. Eficaz

Y3. Compromiso
institucional

Y3.1. Conocimiento de la
misién y visién

Y4. Liderazgo y trabajo en
equipo

Y4.1. Promocién de clima
laboral favorable

Y4.2. Respeto a sus
superiores y subordinados

Andlisis y
procesamiento de
datos

El analisis y
procesamiento ose ara
a través del programa
estadistico SPSS 26.

Fuente: Elaboracién Propia



Anexo N° 2: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Como parte de mi tesis en la Universidad Privada Norbert Wiener, me encuentro
desarrollando un estudio sobre el “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL SERVICIO

DE UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DE UNA CLINICA DE LIMA, 2022”,
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consistiendo en desarrollar un cuestionario que tarda menos de diez minutos en responderlo,

siendo de gran valor la informacidn obtenida para desarrollar mi estudio.

Los datos conseguidos en este seran tratados andnimamente.

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinion aplicando

la siguiente valoracion:

1 2 3

Nunca A veces Siempre

items

Autonomia

1. Cree Ud., ;{Qué el gerente o directivo confia en el desempefio de sus funciones?

2. Segln Ud., ¢ Los gerentes o directivos han implementado normas generales del trabajo?

3. Cree Ud., ;Qué es responsable en el cumplimiento de sus funciones?

4. Cree Ud., ;Qué tiene libertad en el cumplimiento de sus labores?

Y?2. Estructura

5. Segun Ud., ¢Las restricciones y controles al personal estan dentro de lo establecido por
las normas?

6. Segun Ud., ¢La asignacion de tareas al personal es conforme a sus funciones para las que
fue contratado?

7. Segin Ud., ;La organizacion del trabajo esta adecuadamente distribuido?

8. Seguin Ud., ¢La planificacion del trabajo es realizado oportunamente?

Y 3. Aspectos fisicos

9. Segln Ud., ;Cuentan con espacios, equipos e implementos adecuados para el desarrollo
de sus funciones?

Y4. Recompensa

10. Segln Ud., ¢Es apreciada adecuadamente la percepcién y expectativa de las labores
desarrollados por los trabajadores?

11. Segin Ud., ;EI gerente o directivos brindan oportunidades para especializarse o
capacitarse permanentemente?
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Y5. Consideracion

12. Segun Ud., ¢El gerente o directivos cuentan con la opinion de usted en los procesos de
decision?

Y6. Calidez

13. Segln Ud., ¢Existe buena confraternidad entre los trabajadores?

Y7. Apoyo

14. Segln Ud., ¢ Los sentimientos manifestados por los trabajadores son atendido
oportunamente?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Sres.

Gracias por responder el cuestionario.

Como parte de mi tesis en la Universidad Privada Norbert Wiener, me encuentro
desarrollando un estudio sobre el “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN EL SERVICIO
DE UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS DE UNA CLINICA DE LIMA, 20227,
consistiendo en desarrollar un cuestionario que tarda menos de diez minutos en responderlo,

siendo de gran valor la informacidn obtenida para desarrollar mi estudio.

Los datos conseguidos en este seran tratados andnimamente.

Por favor marcar con una (X) la alternativa que corresponda con su opinién aplicando

la siguiente valoracion:

Muy en En desacuerdo Moderado De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Items

Calidad de trabajo

1. Va maés alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, evaluando
periédicamente la exactitud con que realiza sus tareas.

2. Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de trabajo y los recursos que
se utilizan que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados.

3. Realiza un trabajo ordenado.

4. Realiza su trabajo en el tiempo establecido.

5. Realiza sus actividades sin errores.

6. Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacién de
actividades.

7. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8. Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones
de trabajo.

9. Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de trabajar.

10. Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacion de conocimientos.

11. Puede trabajar independientemente.
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Responsabilidad

12. Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o situaciones
conflictivas dentro del trabajo.

13. Mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los
problemas que pueden aparecer.

14. Trasmite esta informacidn oportunamente.

15. Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del trabajo.

16. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

17. Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,
demostrando compromiso y deseos de mejorar.

Compromiso institucional

18. Conoce la mision y vision.

19. Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en el establecimiento.

20. Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del establecimiento.

21. Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar
procesos de trabajo dentro del trabajo.

22. Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion del trabajo y
tareas encomendadas por sus superiores.

Liderazgo y trabajo en equipo

23. Promueve un clima laboral positiva, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

24. Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
equipo de trabajo.

25. Considera y apoya a los otro sin considerar raza, sexo, edad, religion , etc.

26. Informa y consulta oportunamente a los supervisores sobre algunos cambios que los
afectan.

27. Responde de manera clara y oportuna dudas de sus compafieros.

28. Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

29. Demuestra respeto a sus supervisores.

30. Demuestra respeto a sus compafieros de trabajo.

31. Demuestra respeto a compafieros de trabajos nuevos.
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Anexo N° 3: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener

Investigadores:

Titulo:

Proposito del estudio

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: “XXXXXXX”. Este es un estudio desarrollado por
investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener, XXXXX, XXX. El propdsito de este estudio es

XXXKXXXXXXXXXXX. Su ejecucion ayudard a/permitird XXXXXXXXXXX.
Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:
J XXXXX
T XXXXX
T XXXXX

La entrevista/encuesta puede demorar unos 45 minutos y (segun corresponda, afiadir a detalle). Los
resultados de la/los XXXXXX se le entregaran a usted en forma individual o almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.

Riesgos (detallar los riesgos de participacién, minimo 100 palabras)

Su participacion en el estudio

Beneficios (detallar los riesgos de participaciéon, minimo 150 palabras)



66

Usted SE DENETICIATA ..o e

Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird ningln incentivo econémico ni

medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informacion con c6digos y no con nombres. Si los resultados de este estudio
son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion. Sus archivos no seran

mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante XXXXXXX, podra retirarse de este en cualquier momento, 0 no
participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud o molestia, no dude en
preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con el (detallar el nombre del investigador principal, sin
usar grados académicos) (indicar nimero de teléfono: xxxxxxxxx) o con la XXXXXXX (nimero de teléfono:
XXXXXXXXXX) 0 al comité que validé el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité
de Etica para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail:

comite.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si participo en
el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que puedo retirarme

del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

Participante Investigador

Nombres: Nombres:

DNI: DNI:



