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RESUMEN
Objetivo: “Analizar la relacion que existe entre el clima organizacional con el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-
Lima, 2022”. Poblacion: 100 profesionales de enfermeria que laboran en la Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima. Muestra: No se
realizard el céalculo de ninguna muestra por ser de tipo censal. Se considera encuestar a los
100 profesionales de enfermeria. Disefio metodoldgico: El tipo de investigacion sera
aplicada. El método “Hipotético-Deductivo”. El disefio no experimental y de alcance
descriptivo, correlacional. Técnica: Sera la encuesta y como instrumento el cuestionario; para
la variable clima organizacional se disefi6 considerando la investigacion de Melissa Andrea
Diaz Salés en el afio 2020, adaptandolo al presente estudio, con una confiabilidad segun el
Alfa de Cronbach de 0,806 y para la variable desempefio laboral se disefid considerando la
investigacion de Betsy Guerra Soto en el afio 2022, adaptandolo al presente estudio, con una
confiabilidad segtin el Alfa de Cronbach de 0,876. Procesamiento y analisis de datos: Se
utilizara la estadistica descriptiva para la representacion de datos y su facil interpretacion en
tablas y graficos. Ademas, el analisis inferencial para conocer la relacion que existe entre las

variables y las dimensiones de estudio.

Palabras clave: “Clima organizacional”, “Desempefio laboral”, “Profesional de enfermeria”.

10



ABSTRACT
Objective: "Analyze the relationship between the organizational climate and the work
performance of nurses in the ICU service of the Hospital Nacional Aezobispo Loayza-Lima,
2022". Population: 100 nursing professionals who work in the Intensive Care Unit of the
Loayza National Hospital in Lima. Sample: No sample will be calculated because it is a
census type. It is considered to survey the 100 nursing professionals. Methodological design:
The type of research will be applied. The "Hypothetical-Deductive" method. The non-
experimental design and descriptive, correlational scope. Technique: It will be the survey and
the questionnaire as an instrument; for the organizational climate variable it was designed
considering the research of Melissa Andrea Diaz Salés in the year 2020, adapting it to the
present study, with a reliability according to Cronbach's Alpha of 0.806 and for the work
performance variable it was designed considering the research of Betsy Guerra Soto in the
year 2022, adapting it to the present study, with a reliability according to Cronbach's Alpha
of 0.876. Data processing and analysis: Descriptive statistics will be used for data
representation and its easy interpretation in tables and graphs. In addition, the inferential

analysis to know the relationship that exists between the variables and the study dimensions.

Keywords: "Organizational climate", "Work performance", "Nursing professional".
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1. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad existen diferentes tipos de organizaciones con distintas
fortalezas competitivas e intereses en el mundo empresarial. Pero, el recurso humano es
un factor primordial por las habilidades, competencias y destrezas que demuestran al
momento de brindar el servicio, convirtiéndose en un elemento clave para el éxito de la

organizacion (1).

El clima organizacional es un ambiente de trabajo generado por sus mismos
integrantes y tiene un efecto muy significativo en la conducta y desempefio de los
trabajadores. Pues bien, en buen efecto del clima organizacional produce el aumento de

la moral, la lealtad y la productividad, reflejandose en su buen desempefio (2).

En centros de salud de América Latina, especificamente en México, las
organizaciones son reducidas y trabajan con pocos colaboradores, buscando su
participacion entre si para poder lograr sus metas y objetivos por el bien de la salud de
la poblacion. El clima organizacional es una pieza clave para la salud publica por su
relevancia en el desarrollo de estrategias organizativas, pero, se encuentran en niveles
poco satisfactorios y el desempefo laboral esta por debajo de lo esperado para el éxito

en la satisfaccion del paciente por medio de la calidad del servicio (3).

La Organizacion Panamericana de la Salud sefiala que en los diferentes
establecimientos de salud, el personal de enfermeria, es de gran importancia para avanzar

con la salud universal. En la actualidad representa la mayor fuerza laboral en salud y
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solo existe un 50% de profesionales que brinda su servicio en total, por lo que se dificulta
el cumplimiento de la meta global en salud para el 2030. Los profesionales en enfermeria
representan el Unico recurso humano que tiene contacto con los pacientes, pero no se
logra avanzar en su disponibilidad por la existencia de muchas brechas, entre ellas el
personal poco motivado e incentivado, los ambientes de trabajos inadecuados y
reduccion de politicas. Es asi como todos estos factores influyen en la mejora del clima
organizacional para no perder el talento humano principal en el sector salud y mantener

un alto nivel de desempenio (4).

En el Peru, a raiz de la llegada de la pandemia y la sobrecarga de trabajo de los
representantes de la salud, se pudo evidenciar factores poco favorables en el desempefio
de los trabajadores y la buena realizacion de sus funciones. El temor del contagio, la falta
de fortalecimiento emocional, la poca atencion del gobierno en la implementacion de
equipos de proteccion, la nula colaboracion de las diferentes areas y la falta de vocacion
de servicio fueron factores que tuvieron mayor influencia en las gestiones de los
diferentes Hospitales. Por tal motivo, los trabajadores sefialan que el clima
organizacional debe reflejarse en el aspecto fisico (confort), la motivacion, el liderazgo

y la toma de decisiones que debe de ser compartida (5).

En la Unidad de Cuidados Intensivos de los Hospitales del pais se evidencia una
gran preocupacion sobre la situacion de los enfermeros, ya que se necesita el cuadruple
de los que existen para atender esta area. Ante ello no existen politicas que ayuden a
mantener un buen clima organizacional como incentivos para capacitaciones y

permanencia laboral, y sobre todo que a pesar del esfuerzo de muchos profesionales para

13



dar un buen desempeio, prepardandose en maestrias, doctorados, especialidades, entre
otros, el gobierno designa cargos a dedo afectando el bienestar tanto del profesional

como de todos los peruanos(6).

En el Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima se refleja que el equipo de
trabajo que representa el establecimiento de salud no mantienen un buen entorno ni
comunicacion con los colegas de las diferentes areas. La Unidad de Cuidados Intensivos
es una area que ha tenido muchos pacientes durante la pandemia y que lamentablemente
ha tenido muchos decesos. Ante ello, el equipo de trabajo que desarrolla la atencion al
paciente en esta situacion debe reflejar un desempefio laboral alto para que la atencion
sea totalmente favorable, sin embargo, se visualiza que las enfermeras no cumplen con
el correcto desempefio de sus obligaciones por muchos factores dentro del clima
organizacional. Por lo expuesto, surge el interés de evaluar la relacién que existe entre

el clima organizacional y el desempefio laboral en las enfermeras del servicio de UCI.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

» (Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional con el desempeno
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza- ;Lima, 20227

1.2.2. Problemas especificos
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» (Cual es la relacion que existe entre la dimension liderazgo con el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza-Lima, 20227

» (Cual es la relacion que existe entre la dimension motivacion con el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza-Lima, 20227

» (Cual es la relacion que existe entre la dimension satisfaccion con el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Azobispo
Loayza- ;Lima, 20227

1.3.Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

» Analizar la relacion que existe entre el clima organizacional con el desempefno
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza- Lima, 2022

1.3.2. Objetivos especificos

» Determinar la relacion que existe entre la dimension liderazgo con el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza-Lima, 2022.

» Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion con el
desempefio laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional

Arzobispo Loayza-Lima, 202.
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» Determinar la relacion que existe entre la dimension satisfaccion con el
desempefio laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital

Arzobispo Nacional Loayza- Lima, 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teorica

En el contexto tedrico es relevante verificar los diferentes fundamentos teoricos
que apoyan el clima organizacional y el desempeio laboral en el impacto
sostenido. Precisa las bases teoricas del estudio en relacion con cada variable, los
antecedentes internacionales, nacionales y locales como fuente de conocimiento
de diferentes autores. Ademas, que brinda los conocimientos de la realidad que
existe en la institucion investigada como parte del proceso que la tesista necesita

para encontrar criterios claves en su estudio y la viabilidad para su proceso.

1.4.2. Metodologica

En el contexto metodologico, la presente investigacion se ejecuta basandose en
una metodologia especifica que le permite obtener los resultados esperados para
poder dar respuesta al objetivo general en analizar la relacion que existe entre las
variables de estudio. Se basa en la construccion de matrices que seran elaborados
con el propdsito de obtener una jerarquia metodologica que sustente la

investigacion. Es asi que se elabora un instrumento de recoleccion de datos
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basado en fundamentos tedricos para demostrar que los resultados obtenidos son

veridicos y confiables.

1.4.3. Practica

En el contexto practico, luego de obtener los resultados esperados, seran
presentados para la toma de decisiones en mejora de la institucion, reflejando la
importancia del clima organizacional y sus efectos que tiene en el desempefio
laboral de las enfermeras. Siendo la atenciéon que se le brinda al paciente muy
importante en el servicio UCI y en el Hospital. Ante ello, mantener un buen
desempefio laboral es comprometerse con las funciones y el lugar donde se
trabaja, respaldando la normativa y reglas para ser respetadas en la institucion.
Cabe resaltar que con los resultados obtenidos el desempefio en las enfermeras
del servicio UCI mejorard y el clima organizacional formulara nuevas estrategias

de trabajo en la institucion.

1.5.Delimitacion de la investigacion

1.5.1. Temporal

El periodo de tiempo para el procesamiento de informacién se llevara a cabo

desde el mes de mayo hasta el mes de julio del afio 2022.

1.5.2. Espacial
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La investigacion se desarrollara en el servicio de Unidad de Cuidados Intensivos

del Hospital Nacional Arzobispo Loayza ubicado en el departamento de Lima.

1.5.3. Poblacion o unidad de analisis

La poblacion esta representada por todos los profesionales en enfermeria que
brindan servicio en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Arzobispo

Loayza.
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2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Bustomi et al (7), en el afo 2021 en Indonesia presentaron una
investigacion donde tuvieron como objetivo “Examinar cémo la influencia del
clima organizacional y el desempefio en la satisfaccion laboral de los trabajadores
médicos y médicos en el Hospital General del Distrito de Ciamis”. El estudio
utilizo métodos cuantitativos y aspectos tedricos de las variables de investigacion
y se tom6 como poblacion a los trabajadores de los hospitales de las ciudades de
Tasikmalaya y Banjar, haciendo un total de 98 encuestados. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario disefiado por las necesidades del estudio
y los resultados indicaron que existe influencia significativa entre el clima
organizacional y el desempefio en la satisfaccion laboral, pero, entre las
dimensiones de los estandares y las dimensiones del compromiso no existe

influencia significativa (7).

Abdullah et al (8), 2018 en Egipto, tuvieron como propésito “Explorar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de las enfermeras”. Su
metodologia ejecutada fue un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y

correlacional. Trabajaron con 110 profesionales en enfermeria del Hospital de
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2.1.2.

Main Mansoura y se aplicd un cuestionario para la recoleccion de datos. Los
resultados fueron que el 51% de enfermeros afirma que el clima laboral es
positivo, el 30,9% tenia un nivel de desempeio laboral media mas alta para el
dominio de sus expectativas y existe una relacion significativa entre la

percepcion del clima laboral y el desempefio de las enfermeras (8).

Berberoglu (9), en el afio 2018 en Republica de Chipre, en su estudio
tuvieron como objetivo “Evaluar las percepciones del clima organizacional de
los empleados de atencion médica y probar el impacto hipotético del clima
organizacional en el compromiso organizacional y el desempefio organizacional
percibido”. El estudio fue de enfoque cuantitativo y los datos se obtuvieron de
una poblacion representada por los trabajadores empleados en la actualidad por
los hospitales publicos del norte de Chipre. Se utilizd un cuestionario
autoadministrado y los resultados revelaron que existe correlacion altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio organizacional

percibido (9).

Antecedentes Nacionales

Solis (10), en afio 2022 en Lima, presentd una investigaciéon donde su
objetivo fue “Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de Neonatologia del
Hospital Regional del Cuzco”. El estudio fue -cuantitativo, disefio no

experimental y de alcance descriptivo — correlacional. La poblacion fue 39
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enfermeras y 32 técnicos en enfermeria, escogiendo a 50 participantes mediante
un muestro no probabilistico por conveniencia. Se aplicd dos cuestionarios para
medir cada variable y los resultados mostraron que existe relacion directa y
significativa entre las variables de estudio y que a mayores valores para el clima

organizacional mayor se asocia con mejores niveles de desempefio laboral (10).

Ginger (11), en el afio 2021 en Piura, trabajé un estudio donde tuvo como
proposito “Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en profesionales sanitarios”. El estudio fue cuantitativo porque los
resultados se mostraron numéricamente y el tipo fue correlacional, descriptivo.
La poblacion estuvo representada por los trabajadores del area UCI,
seleccionando a 100 personas y se aplicé como instrumento de recoleccion de
datos dos cuestionarios que fueron validados por tres expertos. Los resultados
demostraron que existe relacion positiva baja entre las variables de estudio, pero,
se observd que existe un clima organizacional en un nivel medio por el 63% de

encuestados y que el 26% tiene un desempefio laboral bajo (11).

Alhuay (12), en el afio 2019 en Lima, su objetivo se estudio fue
“Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del
personal de salud del servicio de cuidados intermedios neonatales INSNSB
Lima”. La metodologia utilizada tuvo un disefio no experimental, de tipo
correlacional y corte transversal. Los participantes del estudio fueron 100

trabajadores de salud a quienes se les aplicd dos cuestionarios para evaluar la
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variable, clima organizacional y desempefio laboral. Los datos obtenidos
demostraron en los resultados que el 67% percibe un clima organizacional

regular y el desempefio laboral es deficiente, segiin el 60% de encuestados (12).

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima Organizacional

El clima organizacional representa un factor que ejerce impacto en los
comportamientos de los miembros de una organizaciéon, es una cualidad
perdurable dentro del ambiente interno y predice las actitudes y cognicion de los
colaboradores (13).

Las organizaciones mas competitivas en la actualidad han puesto su
mirada en el clima organizacional, implementando diferentes estrategias
organizacionales para ser mas eficientes y eficaces. Uno de los factores donde se
presentan dificultades continuamente es en la estructura organizacional por falta
de adaptacion al cambio, mejores condiciones de trabajo, comunicacion y
emociones de los trabajadores que deben de ser atendidos (14).

Ademéds, se considera que el clima organizacional es un atributo que
diferencia a una empresa de otra, logrando una construccion adecuada con el
equipo de trabajo en miras de una buena organizacién o la ruina de la imagen
corporativa (15).

El clima organizacional depende de la percepcion que tiene la persona

sobre la atencion en la empresa donde labora y el proceso de interaccion que
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puede existir entre diferentes sistemas como el técnico, el humano y el ambiental
(16).

En consiguiente, es apropiado mencionar que un buen clima
organizacional representa un ambiente positivo y productivo con diferentes
profesionales que obtienen como resultados una atencién de calidad y
significativa para las personas (17).

El clima organizacional en los centros de salud estan ligados con la
conducta y actitud del personal. Pero el clima existente no depende del
enfermero, se evidencia que no se permite que intervengan en decisiones sobre
el trabajo, el estilo de supervision es muy rigurosa y no existe autonomia en el
trabajo, logrando un ambiente hostil del personal en la atencién que brinda al
paciente (18).

En el impacto historico tenemos diferentes teorias del Clima
organizacional:

Teorias de los 2 factores: La teoria propuesta por Herzberg conocida
como la motivacion e higiene, en donde senala la relacion entre el trabajo y las
personas y que la forma de comportarse influye en el éxito o el fracaso. El autor
puso la siguiente interrogante ;Qué esperan los colaboradores de su labor?. La
respuesta esta en dos factores, el primero que no motiva a las personas, pero son
indispensables en una empresa y el segundo que producen efectos de satisfaccion
en las personas (19).

Teoria de motivacion: En la teoria de Mcclelland identifica tres tipos de

necesidades. La primera, la necesidad del poder, en donde se cumple el rol de
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liderazgo y por lo general las personas son decididas y claras. La segunda, la
necesidad de asociacion, en donde la persona disfruta de la estimacion y esta
dispuesto a tener relaciones amistosas con los demas. Por ultimo, la necesidad de
logro, donde cada persona tiene deseo al éxito y miedo al fracaso, se sabe analizar
y evaluar los problemas para darle respuesta de manera inmediata y concreta
(20).

El clima organizacional en el ambiente laboral es considerado como
adecuado, regular e inadecuado. Para que se cumpla, se especifican sus
caracteristicas: (21).

e El definido en la comunicacion social porque se considera los puntos de
vista personales.

e Sufre cambios a corto plazo por decisiones del equipo de trabajo.

e Dentro del sistema de comunicacion social es considerado como
categoria menor.

e Las actitudes son consideradas dentro del propio pensamiento de la
persona.

e Se basa en las percepciones personales de los trabajadores como base de
soluciones dentro del entorno.

e Se puede calcular, evaluar y calificar (21).

El clima organizacional se puede conocer mediante los siguientes

indicadores (22).
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Indicador directo: Para poder determinar el clima organizacional de
cada empresa se desarrolla una entrevista directa a los colaboradores con
el proposito de consultarles la percepcion que tienen del clima laboral
(22).

Indicador indirecto: Son resultados que se identifican con la existencia
de problemas en el entorno laboral, estos son resaltados en el ausentismo,
la rotacion de personal, los conflictos, las quejas, la productividad y la
falta de participacion (22).

Las dimensiones que se deben de evaluar en el clima organizacional son:

el liderazgo, la motivacion y la satisfaccion (23).

Dimension del liderazgo: Es la correcta direccion en un area que logra
las coordinaciones para obtener el compromiso de cada colaborador,
estableciendo metas e indicadores para el logro de objetivos. Es la
capacidad de poder lograr la motivacidon y orientacidon encada persona
(23).

Dimension de la motivacion: Es la importancia que la empresa le da a
sus trabajadores para que obtenga el compromiso de parte de ellos. Si el
trabajador es alentado por su empresa, el desempefio de funciones es de
calidad y el reconocimiento por las buenas acciones motiva a cada
profesional (23).

Dimension de satisfaccion: Es una respuesta emocional positiva de la

persona sobre su puesto de trabajo, teniendo una valoracion sobre las
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expectativas en funcion de las actividades realizadas, siendo percibida

como positiva o negativa (23).

2.2.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral representa el rendimiento de la persona sobre su
puesto de trabajo, considerando si las actividades se cumplen correctamente y los
resultados sobre las metas trazadas se logran alcanzar. Muestra un potencial de
desarrollo sobre si mismo y sobre la empresa (24).

El desempefio del trabajador es el poder de alcanzar las metas y los
objetivos trazados a un minimo costo, logrando la eficacia, la habilidad, la
iniciativa y autonomia en la organizacion (25).

Ademas, el desempefio laboral se puede medir por medio de la evaluacion
de capacidades profesionales individuales. Su desarrollo es un proceso que ayuda
al éxito de las organizaciones y estima el profesionalismo de los trabajadores y
su correcto desenvolvimiento en el entorno laboral (26).

En el impacto histérico tenemos diferentes teorias del Desempefio
Laboral:

Teoria de Burrbus Frederic Skinner Aguilar: Describe la teoria en la
forma de conducta y de aprendizaje que se manifiesta intencionalmente como
dependencia del entorno. El comportamiento de los individuos se refleja en el
clima laboral, fortaleciendo y favoreciendo la competencia en particular (27).

Teoria de Abraham Maslow: Explica la autorrealizacion en su teoria y

sefiala que cualquier situacion perturba a la persona en el buen funcionamiento
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de sus funciones. Su teoria explica la piramide como una jerarquia de necesidades
humanas que se desarrollan en cinco categorias como las fisioldgicas, de
seguridad, de afiliacion, de reconocimiento y de autorrealizacion (28).

Teoria de Douglas. El modelo tedrico se basa en la teoria de X y teoria
Y, donde X representa el cambio por Y encontrando el empleo como una fuente
de satisfaccion, esforzdndose para obtener los mejores resultados como
trabajadores (29).

En el Perq, se busca que las entidades ptblicas mejoren en el desempeio
de sus servidores publicos por medio del profesionalismo y el ordenamiento de
reglas que rigen los deberes y derechos de los servidores. El verdadero
desempefio del servidor publico es el servicio a la ciudadania y al Estado (30).

En el sector salud, los profesionales de primera linea son los mas
vulnerables en el estrés laboral que afecta su buen desempefio laboral y la calidad
de atencion que se le debe de brindar al paciente. El desempefio laboral del
personal de salud se deteriora por factores individuales y organizacionales y son
manifestados en la disminucion de logros, el ausentismo, la irritabilidad, la baja
motivacion, el maltrato a los pacientes y las malas relaciones con los miembros
de la institucion (31).

La importancia de la evaluacion del desempefio laboral se centra en los
resultados de productividad de cada colaborador, entre lo que tenemos: (32)

e Ofrece un panorama mas amplio del desempeio de cada trabajador para

poder integrar los objetivos individuales con los empresariales.
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Permite evaluar el desempefio en funcion de cada actividad realizado con
el proposito de disefar nuevas estrategias para una evaluacion posterior
sobre el desempefio positivo.

Permite conocer las necesidades de capacitacion y desarrollo en
conocimientos técnicos y habilidades personales (32).

La evaluacién del desempefio se desarrolla basdndose en dos métodos que

permiten conocer la situacion actual de cada trabajador: (33)

Métodos de evaluacion con base en el pasado: Puede ser medido dentro
del contexto de un antecedente ya ocurrido en la organizacion, teniendo
como base el pasado para buscar la ventaja sobre el problema (33).
Método de evaluacion con base en el desempefio futuro: Cada
organizacion debe de tener objetivos claros en relacion con el desempefio
de cada trabajador. Es el nivel de desempefio esperado mediante la
evaluacion al potencial de cada trabajador (33).

Para una correcta evaluacion de desempefio intervienen diferentes

participantes: (34)

Evaluados: Son todos los colaboradores de una empresa que en algun
momento deben de ser parte de una evaluacion, sin importar el tiempo de
servicio y considerando la igualdad interna que debe de existir (34).

Evaluadores: Los métodos de evaluacion han sido modificados, ahora
no solo son considerados los jefes de cada area para evaluar el desempefio

de sus subordinados ni tampoco los jefes del area de recursos humanos,
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el equipo de trabajo también forma parte de la evaluacion de desempeiio
de cada persona (34).

e Direccion de recursos humanos: Son expertos en temas de evaluacion
de desempefio que ofrecen las herramientas que se debe de considerar
para el desarrollo 6ptimo de la evaluacion (34).

Las dimensiones del desempefio laboral dentro de las funciones de los
trabajadores y que generan gran impacto sobre las metas son: (35)

o Desempeiio de tarea: Se considera a todas las funciones que desempena
el trabajador dentro de la institucion donde labora (35).

e Desempeiio contextual: Representan otras actividades que no guardan
relacion a las funciones establecidas, estas apoyan a poder lograr éxito en
la empresa (35).

e Desempeiio adaptativo: Son las actitudes del trabajador en relacion con

los cambios y adaptacion en un determinado lugar y espacio (35).

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipaotesis general

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza- Lima, 2022.
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HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza- Lima, 2022.

2.3.2. Hipaotesis especifica

Hipatesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo y el desempefio laboral
de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-
Lima, 2022.

Hipadtesis especifica 2:

Existe relacion significativa entre la dimension motivacion y el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo
Loayza-Lima, 2022.

Hipadtesis especifica 3:

Existe relacion significativa entre la dimension reciprocidad y el desempefio
laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo

Loayza-Lima, 2022.
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3. METODOLOGIA

3.1.Método de la investigacion

El analisis serda “Hipotético-Deductivo” porque la investigaciéon busca procedimientos
basandose en la hipodtesis formulada, estableciendo la verdad o falsedad que sera

deducida en conclusiones que revelen los acontecimientos de la problematica (36)

3.2.Enfoque de la investigacion

El anélisis utilizard la perspectiva cuantitativa en donde la informacion se medira y
estimard en magnitudes de fenomenos de investigacion y se presentaran en numeros

mediante métodos estadisticos (37).

3.3.Tipo de investigacion

El estudio es de tipo aplicada porque con base en los conocimientos puros y
fundamentales se identifica una problematica de la sociedad y se formulan interrogantes

de investigacion e hipotesis para ser resueltos en un inico momento (38).

3.4.Diseiio de la investigacion

El disefio es no experimental porque las variables no serdn manipuladas, siendo su
proposito ser observados para saber como se comportan en su ambito natural. Es de corte
transversal porque se analizard en un unico momento y de alcance descriptivo

correlacional (39).

3.5.Poblacion, muestra y muestreo
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La poblacion esta representada por el objeto de estudio, siendo el total de elementos 100
profesionales de enfermeria que laboran en la Unidad de Cuidados Intensivos del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima (40).
No se realizard el célculo de ninguna muestra por ser de tipo censal. Se considera
encuestar a los 100 profesionales de enfermeria, con las siguientes caracteristicas en los
criterios de inclusion y exclusion:
Criterios de inclusion:
e Personal de enfermeria que labora en la Unidad de Cuidados Intensivos.
e Personal de enfemeria con especialidad en el cuidado al paciente en la Unidad de
Cuidados Intensivos.
e Personal de enfermeria que participa voluntariamente de la investigacion segun
el consentimiento informado.
Criterios de exclusion:
e Personal de enfermeria con descanso médico al momento de la aplicacion del
cuestionario.
e Personal de enfemeria que se encuentre en periodo vacacional
e Personal de enfermeria que no desea participar voluntariamente de la

investigacion segun el consentimiento informado.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional, es de interés para todo tipo de empresa por su

influencia en los diferentes procesos internos como la comunicacion, solucion de
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conflictos, aprendizaje, motivacion, toma de decisiones, eficiencia y satisfaccion laboral
para un mejor desempefio (41).

Variable 2: Desempefio laboral, es la forma de lograr la productividad, eficiencia y
competitividad en los colaboradores como resultado de un trabajo de demostracion

actitudinal de habilidades y destrezas en el &mbito laboral (42).
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Tabla 1

Variables y operacionalizacion

Escala de Escala valorativa
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
medicién (niveles o rangos)
Direccion
Liderazgo Liderazgo efectivo
Toma de decisiones
El clima organizacional en el servicio de Unidad de Adecuado: 72-76
El clima organizacional incide de forma Remuneraciones Ordinal
Clima Cuidados Intensivos del Hospital Nacional Loayza Regular: 68-72
directa en comportamientos sociales que Motivacion Reconocimientos
organizacional se midi6 en tres dimensiones con tres indicadores Inadecuado: 45-68
afectan actitudes laborales (43). Realizacion profesional
cada uno, utilizando un cuestionario de 18 items.
Condiciones de trabajo
Satisfaccion Relaciones interpersonales
Beneficios laborales
Puntualidad
Responsabilidad
Desempefio de tareas
Calidad de servicio
Servicio al paciente
El desempefio laboral de las enfermeras en la
El desempeiio laboral es el trabajo Valor agregado Bueno: 96-102
Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital
Desempeno realizado por cada colaborador y su Proactividad Ordinal Regular: 81-96
Nacional Loayza se midi6 en tres dimensiones con | Desempefio contextual
laboral comportamiento en base a las metas Iniciativa Malo: 44-81

cuatro indicadores cada uno, utilizando un
establecidas en cada entidad (44).
cuestionario de 24 items.

Relaciones Interpersonales

Desempefio adaptativo

Influencia técnica
Trabajo bajo presion
Adaptacion a circunstancias

Habilidad para aprender
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3.7.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Para probar la hipdtesis formulada se utilizd6 como técnica la encuesta porque
proporciona informacién clara y verdadera sobre la opinion de cada integrante
de la muestra. Asimismo, la encuesta es una técnica que permite recoger
informacion de datos cuantitativos y cualitativos de una poblacion estadistica. Se
debe elaborar un cuestionario para que la informacion sea procesada con métodos

estadisticos (45).

3.7.2. Descripcion de instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de datos son dos cuestionarios adaptados a la
investigacion para la comprension de la informacion. Seran ejecutados mediante
una serie de preguntas estructuradas y especificas para responder al problema
formulado y debe ser realizado en orden de gran medida jerarquico para asegurar
la calidad del resultado (46).

Instrumento 1: Clima organizacional

El instrumento empleado para la variable clima organizacional fue disefado
considerando la investigacion de Melissa Andrea Diaz Salés en el afio 2020,
adaptandolo al presente estudio. Consta de 18 items, asignado en 3 dimensiones,
en escala ordinal tipo Likert con las opciones: nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre. Ademas, se brinda un valor final de inadecuado, regular y

adecuado (47).
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Instrumento 2: Desempefio laboral

El instrumento empleado para la variable desempefio laboral fue disefiado
considerando la investigacion de Betsy Guerra Soto en el afio 2022, adaptandolo
al presente estudio. Consta de 24 items, asignado en 3 dimensiones, en escala
ordinal tipo Likert con las opciones: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre. Ademas, se brinda un valor final de malo, regular y bueno (48).

3.7.3. Validacion
Instrumento 1: Clima organizacional
El instrumento fue validado por el autor del instrumento (47).
Instrumento 2: Desempefio laboral

El instrumento fue validado por el autor del instrumento (48).

3.7.4. Confiabilidad
Instrumento 1: Clima organizacional
En relacion con la confiabilidad, la autora del instrumento realizd una prueba
piloto en el programa SPSS V23 con 10 representantes, obteniendo una
confiabilidad segun el Alfa de Cronbach del 0,806 para la variable clima
organizacional, considerado como una confiabilidad alta del instrumento de
estudio (47).
Instrumento 2: Desempefio laboral
En relacion con la confiabilidad, la autora del instrumento realizd una prueba

piloto en el programa SPSS V23 con 20 representantes, obteniendo una
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confiabilidad segtn el Alfa de Cronbach del 0,876 para la variable desempeio

laboral, considerado como una confiabilidad alta del instrumento de estudio (48).

3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

Se utilizd la estadistica descriptiva para la representacion de datos y su facil
interpretacion en tablas y graficos que permitiran un andlisis cuantitativo para la
redaccion de conclusiones. Ademas, el andlisis inferencial permitira conocer la relacion

que existe entre las variables y las dimensiones de estudio (49).

Aprovado por el comité de eticas de universidad Norbert Wiener, la Solicitud dirijido al
direcctor de un hospital Nacional Arzobispo Loayza lima y con el apoyo del asesor de

envestigacion.

Coordinacion con el departamento de enfermeria y jefa de UCI. Se tendra en cuenta los

criterios de inclucion y exclusion

Se coordinara con la jefa de la uci para acudir interdiuario en los diferentes turnos de
labores, para medir debe indicar que el tiempo promedio para la aplicacion del

instrumento sera de 20 a 25 minutos para que puedan responder itens formulados.

3.9. Aspectos éticos
La investigacion se rige a la Guia para la elaboracion de la tesis: enfoque cuantitativo de
la Universidad Norbert Wiener; la Guia de citado y referenciacion del Estilo Vancouver

y la ética profesional del respeto a los autores citados en el estudio evitando el plagio.

Ademas, se considera los siguientes criterios éticos en el &mbito profesional:
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La proteccion a los participantes mediante su participacion de manera anénima, asegurar
que sea de interés a la sociedad, grupo e individuos y el manejo de riesgo y

confidencialidad (50).

La autonomia, que es el respeto que se le tiene a los participantes por su participacion y

ser tratados como agentes autdbnomos que tiene derecho a mayor proteccion (50).

La beneficencia, se refiere a la maximizacion de beneficios para minimizar dafios a los

participantes asegurando su bienestar f+isico, emocional y social (50).

La justicia, porque no se deben utilizar nicamente por quienes pueden utilizarlos, se
trata de la distribucion de beneficios y que la revision de la investigacion favorezca a

muchas personas en diferentes areas y ambitos (50).
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1.Cronograma de actividades

Tabla 2

Cronograma de actividades

ACTIVIDADES REALIZADAS

Meses 2022

Junio

Julio

S1

S2

S3

S4

Ss

S6

S7

S8

S9

S10

ORGANIZACION DE TITULO DE
PROYECTO

Presentacion de esquema de proyecto de
investigacion

Formulacion de titulo de proyecto de
investigacion

Revisién de fuentes bibliograficas

Revision de fuentes bibliograficas

o

ELABORACION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Redaccion del Problema

Redaccion del Marco Tedrico

Redaccion de la Metodologia

oo R A

Redaccion de Aspectos administrativos

Referencias

Elaboracién de matriz de consistencia y
de instrumento de recoleccion de datos

Presentacion de proyecto de investigacion

Sustentacion de proyecto de investigacion
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4.2. Presupuesto

Tabla 3

Detalle del presupuesto economico

Aporte Total
Rubros Especifica Unidad
del Gasto Materiales de Cantidad Costo S/.
Medida
2.5 311 vestigador  Unidad 1 1,500.00
Recursos 2
Humanos 2.5.31.1 Persoqali de Unidad 1 570.00
99 Servicio
Equipos y
bienes 2.6 '13 2.3 Laptop Unidad 1 3,500.00
duraderos
2.3.22.1 Serviciode 1y 1 140.00
1 energia eléctrica
Materiales 2.3.22.2 Servicio de Servicio 1 160.00
. 3 Internet
e insumos —
2327 4 Servicio de
’ '3 ’ Mantenimiento de  Servicio 1 350.00
Software
Gastos.(!e 2.3.22.2 Movilidad Local  Servicio 1 20.00
Operacion 3
Presupuesto total de inversion 6,240.00
Tabla 4
Aportes no monetarios
Aporte No Monetario
Rubros Unidad
Materiales de Cantidad Costo S/.
Medida
Recursos . )
Humanos Investigador Unidad 1 1,500.00
Equipos y bienes .
duraderos Laptop Unidad I 3,500.00
Total 5,000.00
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Tabla 5

Aportes monetarios

Aporte Monetario

Unidad
LIS Materiales de Cantidad Costo S/.
Medida
Recursos Personal de )
Humanos Servicio Unidad 1 570.00
Servicio de )
energia eléctrica Unidad I 140.00
. Servicio de ..
Materlales e Internet Servicio 1 160.00
insumos
Servicio de
Mantenimiento  Servicio 1
de Software 350.00
Gastos de - ..
Operacién Movilidad Local ~ Servicio 1 20.00
Total 1,240

Todos los costos que implican el desarrollo y ejecucion del presente trabajo de investigacion

seran autofinanciados por la misma autora.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
Titulo de investigacion: “Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral de las Enfermeras en el Servicio de

UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-Lima, 2022”

Formulacion del problema Objetivos Hipétesis Variables Disefio metodologico
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Tipo de investigacion

(Cual es la relacion que existe entre | Analizar la relacion que existe | H1: Existe relacion significativa entre | Dimensiones: | Aplicada

el clima organizacional con el | entre el clima organizacional con | el clima organizacional y el

desempefio  laboral de las | el desempefio laboral de las | desempefio laboral de las enfermeras | Liderazgo Método 'y  diseiio de
enfermeras en el servicio de UCI del | enfermeras en el servicio de UCI | en el servicio de UCI del Hospital | Motivacion investigacion

Hospital Nacional Loayza- Lima, | del Hospital Nacional Loayza- | Nacional Loayza- Lima, 2022. Satisfaccion Hipotético-Deductivo

20227 Lima, 2022 HO: No existe relacion significativa Disefio no experimental
Problemas Especificos Objetivos Especificos entre el clima organizacional y el | Variable 2

(Cual es la relacion que existe entre | Determinar la relacion que existe | desempefio laboral de las enfermeras | Dimensiones: | Poblacion

la dimension liderazgo con el | entre la dimension liderazgo conel | en el servicio de UCI del Hospital | Desempefio de | 100 profesionales de

desempefio  laboral de las

enfermeras en el servicio de UCI del

desempefio  laboral de las

enfermeras en el servicio de UCI

Nacional Loayza- Lima, 2022.

Hipétesis Especificas

tareas

enfermeria que laboran en la

Unidad de

Cuidados
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Hospital Nacional Loayza-Lima,
20227

(Cual es la relacion que existe entre
la dimensiéon motivacion con el
desempefio  laboral de las
enfermeras en el servicio de UCI del
Hospital Nacional Loayza-Lima,
20227

(Cual es la relacion que existe entre
la dimension satisfaccion con el
desempefio  laboral de las
enfermeras en el servicio de UCI del

Hospital Nacional Loayza-Lima,

2022?

del Hospital Nacional Loayza-
Lima, 2022.

Determinar la relacion que existe
entre la dimensién motivacion con
el desempeno laboral de las
enfermeras en el servicio de UCI
del Hospital Nacional Loayza-
Lima, 202.

Determinar la relacion que existe
entre la dimension satisfaccion con
el desempeno laboral de las
enfermeras en el servicio de UCI

del Hospital Nacional Loayza-

Lima, 2022.

Existe relacion significativa entre la
dimension liderazgo y el desempefio
laboral de las enfermeras en el
servicio de UCI del Hospital Nacional
Loayza-Lima, 2022.

Existe relacion significativa entre la
dimension ~ motivacion y el
desempefio laboral de las enfermeras
en el servicio de UCI del Hospital
Nacional Loayza-Lima, 2022.

Existe relacion significativa entre la
dimension  reciprocidad y el
desempeifio laboral de las enfermeras

en el servicio de UCI del Hospital

Nacional Loayza-Lima, 2022.

Desempeio
contextual
Desempeio

adaptativo

Intermedios  del  Hospital
Nacional Loayza de Lima.

Muestra
100 profesionales de
enfermeria que laboran en la
Unidad de Cuidados
Intermedios  del  Hospital

Nacional Loayza de Lima.
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Medir la variable independiente Clima Organizacional

Estudiante: Lic. Huaynasi Jaramillo, Maribel Lourdes

Hospital/area: Servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-Lima
Instrucciones:

Estimados Colegas:

Reciban un cordial saludo y una invitacion para ser parte del estudio que vengo realizando
“Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral de las Enfermeras en el
Servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-Lima, 2022”. Para lo cual necesito
que se responda las siguientes interrogantes con sinceridad y veracidad, toda respuesta sera

anonima y confidencial.

Marcar con una X teniendo en cuenta la escala de respuestas presentada:

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

ITEMS

Valoracion

5 4 3 2

Dimension: Liderazgo

1. Elencargado del area UCI dirige adecuadamente al personal.

2. Laorientacion en el cumplimiento de funciones es coherente.

3. El encargado del area UCI se encuentra disponible cuando el
personal lo necesita.

4. FEl tipo de liderazgo que se practica en el area UCI fomta un

ambiente laboral agradable.
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5. El encargado del area UCI toma decisiones nuevas en compaiiia
de todos los miembros del equipo.
6. Participa en la toma de decisiones del area UCI.

Dimension: Motivacion

7. Lainstitucion les brinda una remuneracion acorde a sus funciones
encomendadas.

8. Siento que le doy mds a mi institucion en relacion a la
remuneracion ofrecida.

9. Existe reconocimientos por el cumplimiento efectivo de
funciones.

10. Existen planes de incentivos en mi institucion.

I1. La institucion me ofrece la oportunidad de realizarme
profesionalmente.

12. La institucion tiene planes de capacitaciones para motivarlos en

el desarrollo profesional.

Dimension: Satisfaccion

13.

En el 4rea UCI el ambiente fisico de trabajo es adecuado.

14.

Se cumple por mejorar las condiciones fisicas en la institucion

para desempefiar mejor las funciones.

15.

Existe un ambiente agradable con mis compaiieros del area UCIL

16.

Se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo en el area UCI.

17.

Existen beneficios laborales en mi institucion.

18.

Considera que la retribucion laboral es la mas adecuada en

relacion a mis funciones asignadas.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Objetivo: Medir la variable dependiente Desempefio laboral

Estudiante: Lic. Huaynasi Jaramillo, Maribel Lourdes

Hospital/area: Servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-Lima
Instrucciones:

Estimados Colegas:

Reciban un cordial saludo y una invitacioén para ser parte del estudio que vengo realizando
“Clima Organizacional y su Relacion con el Desempeiio Laboral de las Enfermeras en el
Servicio de UCI del Hospital Nacional Arzobispo Loayza-Lima, 2022”. Para lo cual necesito
que se responda las siguientes interrogantes con sinceridad y veracidad, toda respuesta sera

anonima y confidencial.

Marcar con una X teniendo en cuenta la escala de respuestas presentada:

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Valoracion

ITEMS

5 4 3 2

Dimension: Desempeiio de tareas

1. Cumple adecuadamente con el horario establecido en la institucion.

2. Se compromete con reuniones fuera del horario de trabajo para

cumplir con la planificacion operativa del area.

3. Se compromete con la superacion del area demostrando

responsabilidad en sus funciones.

4. Cumple con las funciones, actividades, procesos y proyectos

encomendados en el tiempo establecido.
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5. Supera las expectativas del paciente mostrando calidad en su
servicio.

6. Desarrolla estrategias innovadoras para cumplir con eficiencia sus
funciones.

7. Alguna vez, el paciente se ha sentido satisfecho de su servicio
brindandole felicitaciones por su buen desempefio.

8. Asume retos y metas para brindar un mejor servicio al paciente.

Dimension: Desempeiio contextual

9.

Toma decisiones y ejecuta actividades afiadiéndoles un valor

agregado a su servicio.

10.

Actia rapidamente con implementacion de estrategias nuevas ante

situaciones de riesgo.

I1.

Demuestra proactividad en el desempefio de sus funciones.

12.

Busca informacioén novedosa y oportuna en relacion a su puesto, que

mejore el desempefio de funciones del equipo de trabajo del area.

13.

Ejecuta sus funciones sin esperar que las personas se lo estén

mdicando o recordando.

14.

Atiende y resuelve rapidamente situaciones de riesgo en el area, sin

esperar que el resto de personas actue por usted.

15.

Establece relaciones cordiales con el equipo de trabajo del area UCL

16.

Responde adecuadamente las dudas de las personas entablando una

comunicacion eficaz.

Dimension: Desempeiio adaptativo

17.

Ofrece conocimientos técnicos y concretos que el area necesita.
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18.

Logra coordinar las acciones que se deben tomar para mejorar los

equipos técnicos del area.

19.

Oftrece situaciones convincentes en momentos de presion laboral.

20.

Sabe manejar momentos de trabajo bajo presion cumpliendo con las

metas necesarias.

21.

Logra coordinar acciones que requiere el area adaptandose a nuevas

circunstancias.

22.

Busca el empoderamiento de personas en situaciones que requieren

el trabajo en equipo.

23.

Su desempefio laboral es eficiente al momento de aprender nuevas

funciones encomendadas.

24.

Tiene conocimientos diferentes en relacidon a los nuevos sistemas

tecnologicos que deben ser manejados en las instituciones publicas.
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Anexo 3: Consentimiento informado

Estimado colega me presento ante Usted para poder invitarlo a participar de la encuesta de
salud del “Clima Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de las Enfermeras

en el Servicio de UCI del Hospital Nacional Loayza-Lima, 2022”.

La autora de la investigacion es la Lic. Huaynasi Jaramillo, Maribel Lourdes y el estudio
tiene como proposito: Analizar la relacion que existe entre el clima organizacional con el
desempefio laboral de las enfermeras en el servicio de UCI del Hospital Nacional Loayza-

Lima, 2022.

Como profesional de enfermeria del Hospital Nacional Loaysa del area de la Unidad de
Cuidados Intensivos usted a sido elegido para ser parte de la muestra de estudio, donde su
experiencia vivida dia a dia es primordial para obtener los resultados esperados por medio de

la sinceridad de sus respuestas.

El estudio es ANONIMO vy sus respuestas no seran divulgadas, respetando la confiabilidad
de la informacion obtenida, si Usted desea conocer los resultados, al término del estudio se

le puede brindar la informacion.

Al firmar el presente Consentimiento informado Usted es parte del estudio y acepta su

participacion de forma voluntaria.
Atentamente,

Lic. Maribel Lourdes Huaynasi Jaramillo

Firma del profesional de enfermeria:

HUELLA

Nombres y apellidos
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