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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo: determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria. Material y método: fue de
enfoque cuantitativo, no experimental, tipo aplicada y disefio tipo observacional — descriptivo
de tipo correlacional. La muestra estuvo conformada por 95 trabajadores de la salud (personal
de enfermeria y técnicos en enfermeria) del servicio de area covid-19. Los instrumentos
utilizados fueron el Cuestionario de Clima organizacional (OPS) y el Cuestionario de Idalberto
Chiavenato de Desempefio Laboral. Resultados: se evidencio que el clima organizacional
obtuvo un nivel medio 48.4% (46), asimismo la dimensién motivacion y la dimension
participacion presentaron un 51.6% (49). La variable desempeio laboral presento un nivel
medio 51.6% (49), de forma similar las dimensiones de esta variable presentaron un nivel
medio 49.5% (47) dimension del desempefio de la funcion y 45.3% (43) la dimension de
caracteristicas individuales. Al contrastar la hipotesis general el coeficiente de correlacion de
Tau b de Kendal fue (0,208), mostrando una correlacion baja para ambas variables.
Conclusiones: Se encontrd una relacion positiva entre las variables de clima organizacional y

el desempeiio laboral en el personal de enfermeria del area covid-19.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefo laboral, covid 19, trabajadores de la salud.
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ABSTRACT

The research work had as objective: to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the nursing staff. Material and method: it
was a quantitative, non-experimental approach, applied type and observational design -
descriptive of correlational type. The sample consisted of 95 health workers (nurses and
nursing technicians) from the covid-19 area service. The instruments used were the
Organizational Climate Questionnaire (OPS) and the Idalberto Chiavenato Labor Performance
Questionnaire. Results: it was evidenced that the organizational climate obtained a medium
level of 48.4% (46), likewise the motivation dimension and the participation dimension
presented 51.6% (49). The work performance variable presented an average level of 51.6%
(49), similarly the dimensions of this variable presented an average level of 49.5% (47)
dimension of performance of the function and 45.3% (43) the dimension of individual
characteristics. When contrasting the general hypothesis, the Kendal Tau b correlation
coefficient was (0.208), showing a low correlation for both variables. Conclusions: A positive
relationship was found between the organizational climate variables and job performance in

nursing staff in the covid-19 area.

Keywords: Organizational climate, work performance, covid 19, health workers.
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Introduccion

En la actualidad, diferentes establecimientos de salud tienen el objetivo de brindar
asistencia directa e individualizada a pacientes con alguna alteracion en el aspecto fisico,
mental y social sufrieron cambios repentinos y continuos, ocasionado por una enfermedad
epidémica que impacto en muchos paises ante la presencia de la COVID-19 iniciado en China
y expandiéndose a nivel mundial. De manera que, la crisis sanitaria conllevo a las
organizacionales de la salud a implementar estrategias para contrarrestar y combatir este virus.
Los profesionales de la salud se vieron afectados al sobreexponerse directamente con este letal
virus y comprometiendo situaciones de angustia, preocupacion, sobrecarga, etc. Con ello un
tema relevante dentro del area laboral es el clima organizacional siendo una herramienta basica
y fundamental en una entidad hospitalaria permitiendo una 6ptima relacion entre los integrantes
del equipo, mejorar actitudes y comportamientos. Asi mismo, otra herramienta que proporciona
una atencion adecuada en pacientes con este virus es el desempefio laboral que determina el
rendimiento del trabajador frente a esta situacion critica, ambos son indicadores que logran
mantener un equilibrio adecuado y sostenible. Sin embargo, las consecuencias de una
irregularidad en ambos indicadores frente al manejo de pacientes con Covid-19 disminuye el
impulso al crecimiento y cumplimiento de metas establecidas por la propia organizacion.

Por lo anterior, el presente estudio de investigacion pretende determinar la relacion
entre ambas variables, con la finalidad de plantear estrategias de mejora en el personal de
enfermeria. Para el desarrollo de esta investigacion se estructuro de la siguiente manera:
Capitulo I: El problema: describiendo la realidad problematica, identificando y la formulacién
del problema. Capitulo II: Marco teorico: antecedentes, base teorica e hipdtesis. Capitulo I11:
Metodologia: tipo, enfoque y disefio de la investigacion. Capitulo IV: Presentacion y discusion

de los resultados: resultados y discusion. Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A nivel internacional, se encontraron diversos factores que influyeron con el
compromiso organizacional de los empleados, siendo resaltante el factor personal dentro
de un equipo de trabajo. Se encontrd una intervencion no favorable con el desempefio
laboral ya que se vio que los trabajadores que percibieron mayor salario no tuvieron una
vinculacion directa con el clima organizacional y por ende no se efectué un correcto
desempefio laboral. Otro factor relevante es la edad de los empleados dentro de la
organizacion, se demostré que la etapa con mayor predominio es la etapa adulto joven
reflejando bajos niveles de participacion frente al clima organizacional dentro de su area

de trabajo (1).

Otro elemento importante fueron los factores laborales, por lo que se evidencio que
el personal de salud que permaneci6 en la misma organizacion por un periodo corto tiende
a disminuir su compromiso organizacional. Asimismo, una de las causas notables que se
integré a estos factores fue el alto grado de estrés reflejando claramente el desempefio
laboral de los empleados en diversos hospitales o entidades (2). El personal de enfermeria
es apreciado y es una pieza importante dentro de la organizacion hospitalaria, debido a que
todo el personal asistencial realiza intervenciones y actividades con fundamento cientifico

permitiendo brindar una atencion de calidad de manera eficiente y competente.

Sin embargo, se encontrd una correlacion entre la edad (1) y el nivel educativo de
los trabajadores, mostrando un 8.42% que indico un bajo nivel educativo en el personal de

enfermeria reflejando un inadecuado desempefio laboral (3). Las causas de un bajo clima



organizacional comprometen directamente la productividad del empleador, impidiendo
efectuar un desempeiio Optimo para el cliente, creando escenarios de sobreesfuerzo y

aumentando la sobrecarga de actividades en un dia cotidiano.

Asi mismo, se vieron afectados inmediatamente los factores personales (1) y la
cultura organizacional obteniendo un rechazo por parte del empleado. Cabe resaltar que el
indicador primordial fue el ambiente laboral, de tal forma que se reflejé en un bajo nivel
cultural consiguiendo un inadecuado desempefio laboral en el profesional (4). La
importancia del clima organizacional dentro de un ambiente laboral fue cons3iderada como
un punto fundamental dentro de una organizacion, dado al grado de importancia y el alto
nivel que logra afectar en el profesional. Por tal razon, se evidencio que el comportamiento
esperado por el empleado fue desfavorable con respecto al desempefio laboral, ocasionado
por el alto nivel de agotamiento en el area hospitalaria. Asi mismo, se encontr6é una amplia

variedad de factores y al finalizar se notificaron como un factor multifactorial (5).

En el Perti, se recabo informacion la cual demostrod que las actividades cotidianas
del personal de salud son interrumpidas por diferentes factores multifactoriales, que fueron
presenciados en un gran numero de entidades sanitarias, esto conllevo a interferir
directamente en sus intervenciones diarias creando un ambiente improductivo y hostil,
restringiendo sus habilidades motoras dentro del servicio asignado, a la vez no permite
acoplarse al equipo multifuncional que aspiran lograr con el objetivo principal que es
brindar un servicio de calidad en beneficio al usuario (6). Por lo tanto, el personal de salud
y el ambiente donde desarrollaron su labor profesional demostrd no ser el mas adecuado
para cumplir con su desempefio laboral. El sistema de salud present6 falencias y déficit de

planificacion laboral a nivel de todos los profesionales dentro de la institucion, por lo cual



aumentaron los factores de riesgo y comprometio las intervenciones realizadas dentro del
area de trabajo (7). De modo similar, el clima organizacional dentro de una organizacioén
tuvo una pieza clave como la cultura organizacional. Sin embargo, se habia visto reflejado
un alto nivel de 88.5% con referencia a presion laboral y un nivel medio de 42,3 % en apoyo

laboral en su centro de trabajo (8).

En los ultimos afios en diferentes provincias de todo el pais, se observo que en los
servicios de salud hubo un incremento de pacientes segtn su etapa de vida, el profesional
de salud particularmente el personal de enfermeria no contaba con la cantidad de personal
suficiente para lograr cubrir con toda la atencion comunal, no contaban con el
abastecimiento requerido para satisfacer la gran demanda de pacientes por cada region,
conllevando a no desarrollar adecuadamente un 6ptimo desempeiio laboral frente a la
poblacion. Demostrando que un 36.1% representd un inadecuado desempefio laboral en
diferentes establecimientos dentro de las provincias (9). Por lo tanto, cabe resaltar que las
fortalezas y debilidades que se evidencia en el empleado forma parte del clima
organizacional. Por lo contrario, el desempefio laboral es la demostracion del proceso que
logra emplear el profesional de salud mediante sus conocimientos, competencias y energias
hacia el cliente. El potencial humano y el disefio organizacional son dimensiones esenciales
y bésicas de todo clima organizacional; los casos reportados en entidades de salud
reflejaron un 79.1% indicando que el clima organizacional se encontraba en proceso de
mejora. Sin embargo, el 85% demostro el incumplimiento de cultura dentro de la

organizacion reflejando un inadecuado desempeiio del profesional de salud (10).

La region Callao puso en manifiesto que los trabajadores de salud constituyen un

elemento fundamental en el sistema sanitario y a la misma vez se enfrentaron a



remuneraciones mal pagadas (1), jefes de servicio que no promovieron ni ofrecieron
soporte a sus trabajadores, no brindaron reconocimientos ni permitieron el desarrollo
profesional. De manera que, en formacion académica se obtuvo un 78.4% de profesionales
que no lograron realizar una especialidad o maestria dentro de su area laboral, a su vez el
63% percibieron una sobrecarga de trabajo (9)y un 37.7% presentaron presion laboral por
parte de jefatura. De manera que, el clima organizacional tiene elementos o dimensiones
que son medibles y que tienen a influir en los empleados de salud. Esto significa que un

24.5% present6 un inadecuado desempefio laboral con respecto a los profesionales de salud

(11).

En el Instituto Nacional de Salud del Nifio San Borja se ha evidenciado agentes
causales de problemas relacionados con el clima organizacional, segiin un informe emitido
por el servicio de recursos humanos de esta institucion. El documento plasma que el
personal que labora dentro de esta entidad percibe que el trabajo que ejecutan no esta
relacionado con la remuneracion recibida, que no existe equidad en su grupo de rotacion,

no se sienten motivados y esto refleja un disgusto en los trabajadores de salud (12).

Por todo lo descrito, es considerada importante la investigacion titulada: “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria en area Covid-19. Instituto

Nacional de salud del Nino, Lima. 2022



1.2.

1.2.

1.2.

Formulacién del problema

1. Problema general

(Cuadl es la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal de

enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima 2022?

2. Problemas especificos

(Cual es la relacion entre la dimension liderazgo del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima 2022?

(Cual es la relacion entre la dimension motivacion del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima 2022?

(Cual es la relacion entre la dimension reciprocidad del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima 20227

(Cuadl es la relacion entre la dimension participacion del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima 2022?



1.3.  Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

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

personal de enfermeria.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Determinar la relacion entre la dimension liderazgo del clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.

2. Determinar la relacion entre la dimension motivacion del clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.

3. Determinar la relacion entre la dimension reciprocidad del clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.

4. Determinar la relacion entre la dimension participacion del clima organizacional y el

desempefio laboral del personal de enfermeria.



1.4.  Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teorica

Se desarroll6 una busqueda bibliografica acerca del tema propuesto, se logro
conocer la relacion de ambas variables en el centro hospitalario pediatrico, los
resultados permitirdn fortalecer actitudes con respecto al ambiente laboral donde el
personal de enfermeria realiza sus actividades cotidianas. Por lo tanto, al finalizar el
proyecto se facilitara la informacion culminada y podra contribuir con investigaciones

a nivel nacional e internacional.

1.4.2. Metodologica

En el proceso de investigacion se propone buscar nuevos procedimientos que
logren definir o comparar la medicion de las dimensiones de cada variable estudiada
mediante el instrumento validado. Lo cual permitira ser un modelo en futuras

investigaciones y favorecer en estudios similares del ambito de la salud.

1.4.3. Practica

Se proporcionara toda la informacion concluida y concreta acerca del tema
investigado al Comité de Etica e Investigacion, de la misma manera a los diferentes
departamentos del Instituto Nacional de Salud del Nifio con énfasis en el area de
enfermeria. Por consiguiente, servira como base para realizar mas estudios e

implementar ajustes dentro del centro hospitalario.



1.5. Limitaciones de la investigacion

1.5.1. Temporal
La ejecucion de esta investigacion se inicid en el mes de mayo del 2021 y se

ejecuto a finales del mes de diciembre del 2022.

1.5.2. Espacial
El trabajo de investigacion se realizo en el Instituto Nacional de Salud del Nifio

San Borja — Lima, Peru.

1.5.3. Recursos
La investigacion dispondra como recurso humano a la investigadora principal y
al asesor del curso de tesis. El recurso econémico se gestionara desde el inicio hasta el

final del proyecto y los costos seran financiados por la investigadora.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Khadivi A. et al. (2021). Realiz6 un estudio en Iran titulado: “Existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio del personal de enfermeria”, tuvieron como objetivo
evaluar la relacion del clima organizacional con el desempefio considerando el rol de mediador
de la satisfaccion del personal de enfermeria. La metodologia fue un estudio correlacional,
transversal, la muestra obtenida fue de 120 enfermeros, el instrumento utilizado fue el
cuestionario de clima organizacional y desempefo. El resultado demostré que existe una
relacion positiva y significativa entre el clima organizacional con el desempefio laboral, de
modo similar se evidenci6 una correlacion positiva entre la satisfaccion con el desempefio del
personal asistencial. Concluyendo que el personal asistencial frente al desempefio laboral
presenta una vinculacion directa entre la satisfaccion propia del trabajador y el clima en donde

ejerce sus actividades. (13)

Shahnnavazi A. et al. (2021). El estudio realizado en Iran fue titulada: “El efecto de
clima organizacional percibido en el desempefio de enfermeras” plantearon como objetivo
identificar la vinculacion del clima organizacional con el desempefio laboral de las enfermeras
de una clinica privada. Aplicaron la metodologia del disefio descriptivo, transversal. Su muestra
fue de 108 enfermeras asistenciales de la sala pediatrica, la técnica fue la encuesta mediante el
cuestionario del clima organizacional y para la segunda variable fue el cuestionario del
desempefio laboral. Los resultados reflejaron un vinculo significativo entre la percepcion del
personal asistencial de enfermeria con referencia al clima organizacional con el desempefno

laboral (p< 0.048), la dimension con mayor predominio fue participaciéon con un puntaje de
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21% de vinculacion directa. Concluyeron que existié una conexion positiva entre las variables

estudiadas con respecto al personal asistencial. (14)

Poutreimour S. Yaghmaei S. et al. (2021). En el trabajo realizado en Iran estuvo
titulada: “La relacion a través de la carga mental y el desempefio laboral entre las enfermeras
iranies que brindan atencion a pacientes con covid 197, presentd como objetivo evaluar la
relacion a través de la carga mental con el desempefio laboral de las enfermeras que atendieron
casos de covid 19. La metodologia fue transversal y cuantitativa, la muestra obtenida fue de
139 personales de enfermeria, la técnica aplicada condujo al cuestionario de Paterson para
evaluar el desempefio laboral y el indice de carga de tareas de la NASA para la carga mental.
El resultado obtenido demostré una correlacion positiva entre la carga mental en el trabajo y la
puntuacion del desempefio laboral (r=0.057), la dimension de rendimiento global en el
desempefio laboral obtuvo una correlacion significativa con relacion a la carga de trabajo
mental (r=0.032). Concluyendo que la carga mental del personal de enfermeria incremento

paulatinamente en plena pandemia de la Covid-19. (15)

Ryusuke O. Mahyuni L. (2021). El trabajo realizado en Bali tuvo como titulo:
“Determinar el desempefio y la satisfaccion de las enfermeras en la era del covid 19”, teniendo
el objetivo de analizar la relacion del liderazgo, carga laboral y entorno ambiental frente a la
satisfaccion y desempefio de las enfermeras en Pandemia de la COVID-19. La metodologia fue
transversal y cuantitativo, su muestra de 246 enfermeras, el instrumento empleado fue
cuestionario realizado por los investigadores y validado por alfa de cronbach con significancia.
El resultado fue una correlacion significativa con la variable satisfaccion de las enfermeras y

con el desempefio laboral (r=0.75). Por lo tanto, podemos afirmar que la carga de trabajo de la
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atencion directa con pacientes con covid-19 tuvieron un efecto negativo en el personal de

enfermeria. (16)

Tamilarasi k, Arunmozhi R. (2021). Realizaron un trabajo en la India titulado: “Papel
del clima organizacional en relacion con el desempefio laboral de las enfermeras”, empleando
como objetivo determinar el papel que representa el clima organizacional con el desempefio
laboral de las enfermeras. Utilizaron como metodologia un estudio correlacional, descriptivo,
cuantitativo, la muestra fue de 50 profesionales de enfermeria, aplicaron el cuestionario de
clima organizacional y desempefio. Obtuvo como resultado una significancia altamente
positiva con el clima organizacional logro influir con el desempefio laboral directamente de las
enfermeras (r=0,34), la dimension liderazgo del clima organizacional presento relacion positiva
vinculado al desempefio del personal de enfermeria (r=0.32). Concluyeron que el clima

organizacional se vio afectado en las cuestiones vitales y en la organizacion del personal. (17)

Pino E. et al. (2021). En su estudio titulado: “Influencia del clima organizacional con
el desempefio laboral de los trabajadores de salud en un hospital”, presentando como objetivo
abordar la influencia del clima organizacional y su conexion con el desempefio laboral del
profesional de la salud, su metodologia fue un estudio cuantitativo y correlacional; la muestra
fue 30 colaboradores mediante la técnica encuesta y emplearon el instrumento de clima
organizacional también el cuestionario del desempefio laboral. El resultado reporto una
influencia significativa con respecto al clima organizacional y su conexion con el desempefio
del profesional de la salud mediante un 43%. La dimension comunicacion interpersonal del
clima organizacional reflejo una correlacion significativa con relacion al desempefio 30% y la

dimension motivacion que presento un 27% de nivel alto. Donde concluyen que existi6 una

12



vinculacion directa entre variables y sus dimensiones, dicha correlacion es estadisticamente

significativa. (18)

Abdullah H. (2020). El trabajo realizado en Egipto tuvo como titulo: “Estudio de la
relacion entre el clima organizacional con el desempefio de las enfermeras”, planteo como
objetivo explorar la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral del personal
de enfermeria, su metodologia aplicada fue el disefio correlacional, descriptivo y cuantitativo;
obtuvieron la muestra de 110 enfermeras asistenciales, utilizando el cuestionario de clima
organizacional y la evaluacion del desempefio. Consiguiendo como resultado una correlacion
significativa con respecto al clima organizacional frente al desempefio laboral de las
enfermeras (r=0.49). La conclusion del estudio fue una vinculacion estadisticamente positiva

con ambas variables de estudio realizado entre el personal asistencial de enfermeria. (3)

Iglesias A. et al. (2020). En el trabajo realizado en cuba tuvo como titulo: “Liderazgo
y clima organizacional de un hospital pediatrico”, su objetivo fue evaluar las experiencias que
incluyeron con el clima organizacional del hospital pediatrico. Su metodologia fue mixto
explicativo, cuantitativo, su muestra fue estuvo conformada de 25 enfermeras, el instrumento
aplicado fue el cuestionario de Inventario de clima organizacional. Los resultados demuestran
una relacion significativa frente el liderazgo del profesional de salud con el clima
organizacional. Concluyendo que las experiencias en el ambiente laboral afectan el clima
organizacion con especificidad la dimension de liderazgo caracterizado por el lider y

posiciones superiores de la entidad hospitalaria. (19)

Pérez M. et al. (2020). En su trabajo realizado en Colombia, fue titulado: “Determinar

el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en un hospital”, sostuvo como
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objetivo evaluar la relacion del clima organizacional entre el desempeiio laboral de los
empleados de salud. Su metodologia aplicada fue cuantitativa y el disefio fue correlacional, la
muestra consto de 43 profesionales de la salud, el instrumento aplicado fue el cuestionario de
Clima organizacional a la vez el cuestionario de desempeiio laboral. Alcanzando el resultado
de una relacion positiva y optima acerca al clima organizacional en conjunto con el desempefio
laboral de sus trabajadores de salud (r1=0.86). Concluyendo que de manera correlacionada el

clima organizacional contribuye con el desempefio del profesional. (20)

Lumbreras M. et al. (2020). En su trabajo realizado en la ciudad de México estuvo
titulada: “Influencia de la calidad de vida del trabajador impacta en el desempefio de
trabajadores”, el objetivo fue identificar la concordancia de la calidad de vida laboral
correlacion al desempefio laboral de los trabajadores de salud, la metodologia utilizada fue el
estudio fue transversal y cuantitativo; su muestra formo parte de 866 trabajadores de salud, el
instrumento utilizado fue de Calidad de vida laboral en hospitales publicos (CVL-HP) y el
instrumento para indicadores del desempefio en hospitales publicos (DO), obtuvo como
resultado una relacion significativa con la influencia de la calidad de vida interviniendo con el
desempefio laboral con sus diversas dimensiones (r=0.69). Llegando a la conclusion que la
variable medidora tiene un vinculo altamente positivo con el desempefio dentro de su area

laboral. (21)

Mikkelsen A. Olsen E. (2019). En su trabajo publicado en noruega, titulado: “La
influencia del liderazgo orientado al cambio en el desempefio y la satisfaccion laborales”, tuvo
como objetivo evaluar los mecanismos del liderazgo influyendo en el desempefio y satisfaccion
de los trabajadores de salud, la metodologia utilizada fue transversal, cuantitativo, su muestra

fue de 145 enfermeras asistenciales, mediante encuesta respondiendo al instrumento de

14



desempefio. Tuvo como resultado que los niveles altos de liderazgo se vieron reflejados
positivamente en el desempefio laboral con un nivel significancia alta, concluyendo que
liderazgo es una pieza clave para el adecuado desempefio y satisfaccion laboral del trabajador

de salud (22)

Dehring T. et al. (2018). El estudio realizado en Australia tuvo como titulo: “El impacto
del trabajo por turnos y el clima organizacional en salud del enfermero” plasmando como
objetivo evaluar el impacto de los turnos rotativos del personal asistencial en enfermeria
relacionandose con el clima organizacional en la salud de ellas. La metodologia utilizada fue
un estudio transverso y cuantitativo; la muestra fue 108 enfermeras, el instrumento aplicado
fue la escala del clima laboral y el cuestionario de salud general. El resultado obtenido fue una
minina correlacion con respecto al clima organizacional y los tipos de turnos, no especifica la
significancia, dentro de las dimensiones evaluadas se encontr6 la participacion con un puntaje
del 50%. Concluyendo que los factores conllevan a un inadecuado clima organizacional y con
ello algunos problemas de salud que experimenta el personal de enfermeria en los diferentes

turnos rotatorios. (23)

Mohamed H. Gaballah S. (2018). En su trabajo realizado en Egipto, estuvo titulado:
“Evaluar la relacion del clima organizacional para el desempefio de enfermeras”, plasmo el
objetivo de explorar la relacion del clima organizacional para el desempefio del personal
asistencial de enfermeria. Su metodologia aplicada fue el estudio correlacional, descriptivo y
cuantitativo; la muestra fue de 110 enfermeras asistenciales, mediante el instrumento de
cuestionario de clima organizacional y el cuestionario de desempefio. Reflejando el resultado
estadisticamente significativo entre el clima organizacional y sus diferentes dimensiones para

el desempefio laboral de las enfermeras (1=0.49), las dimensiones con influencia fueron presion
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laboral 59% vy participacion 49.8%. Concluyendo que las organizaciones deberian crear un

clima laboral 6ptimo para impulsar un alto nivel de competencia y desempefio. (24)

Lapo M. Bustamante M. (2018). En su trabajo realizado en Ecuador, tenia como titulo:
“Incidencia del clima organizacional y su relacion con las actitudes laborales frente al
comportamiento prosocial de los trabajadores de salud”, planteando como objetivo evaluar la
incidencia de las dimensiones del clima organizacional y su relacion con las actitudes laborales
frente al comportamiento prosocial de los trabajadores de salud. Su metodologia empleada fue
cuantitativo y transversal, la muestra obtenida fue de 504 trabajadores de la salud, el
instrumento aplicado fueron tres cuestionarios el primero de clima organizacional, actitudes
laborales y comportamiento prosocial siendo traducidos al espafiol, el idioma original fue
inglés y validado por jueces expertos. Obteniendo el resultado que el clima organizacional tuvo
una vinculacion positiva frente el comportamiento prosocial (r=0.741), de modo similar las
actitudes laborales influyen significativamente con el comportamiento (r=0.71). Llegando a la
conclusion que las actitudes laborales actian como mediadores frente ambas variables de

estudio. (25)

Berderoglu A. (2018). Realizo un estudio en Chipre con el titulo: “Impacto del clima
organizacional frente al compromiso organizacional y el desempefio en hospitales publicos”
con el objetivo determinar el impacto del clima organizacional con relacion al compromiso
organizacional evaluando el impacto del desempefio de sus trabajadores de salud. Utilizando
la metodologia cuantitativa, transversal y correlacional; la muestra fue de 212 trabajadores, sus
instrumentos aplicados fueron la escala de clima organizacional (CLIOR), cuestionario de
compromiso organizacional y desempeiio organizacional percibido. Demostrando un resultado

altamente significativo con el clima organizacional relacionandose positivamente afectando el
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compromiso organizacional y el desempefio organizacional (r=0.671). Concluyendo la
existencia de una relacion altamente positiva y lineal entre las variables estudiadas, reflejando
un impacto directo en el profesional de salud hacia la atencion directa de los usuarios atendidos.

(26)

Silva C. et al. (2017). Realizo su trabajo en Brasil, titulado: “Analisis de la relacion
entre el clima organizacional y desempefio creativo en las organizacionales” plasmo el objetivo
de analizar la relacion directa entre el clima organizacional con el desempefio creativo de los
trabajadores de su organizacion. Establecid como metodologia un estudio descriptivo,
transversal y cuantitativo; su muestra estuvo conformada por 314 personales de salud.
Utilizaron el instrumento de la escala de medida del clima organizacional (OCM) que fue
adaptada al idioma y validada por la prueba de confiabilidad. Los resultados demostraron que
existieron una correlacion del desempefio creativo con el clima organizacional es significativa
(r=0.15), de forma similar se obtuvo una correlacion positiva entre la dimension de rendimiento
creativo y la integracion (r=0.23). Concluyeron que existio diferencia significativa en el

desempefio creativo del personal tanto dentro como fuera del ambiente de trabajo. (27)

Nacionales

Espiritu A. Castro L. (2020). En Pera, se realizd6 un estudio titulado: “Clima
organizacional y la gestion de servicios de salud por parte de enfermeria en un hospital”,
plantearon como objetivo evaluar la relacion del clima organizacional y su gestion frente al
personal de enfermeria. Tuvieron como metodologia un estudio correlacional y transversal; su
muestra estuvo constituido por 40 enfermeras. El instrumento utilizado fue el cuestionario de

clima organizacional y el cuestionario de gestion de servicio de salud. El resultado obtenido
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fue la relacion significativa entre el clima organizacional y la gestion de servicios de la salud
demostrando (r=0.23), la dimension de eficiencia en gestion en salud tiene una relevancia
positiva con el clima organizacional (r=0.21). Llegando a la conclusion de la relacion directa
y significativa entre las dos variables dificultando el trabajo en asistencia e inversion de tiempo

dedicado en el trabajo. (28)

Castillo E. et al. (2019) En Huaraz, se realiz6 un trabajo titulado: “Liderazgo y clima
organizacional vinculado a los trabajadores del establecimiento de salud”, plantearon como
objetivo analizar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional de los trabajadores de
salud. Sumetodologia utilizada fue descriptivo, transversal y correlacional; la muestra obtenida
fue de 88 profesionales de salud, el instrumento empleado fue el cuestionario multifactorial de
liderazgo y el cuestionario de inventario del clima organizacional. Obteniendo como resultado
una conexion altamente positiva del clima organizacional frente al liderazgo de los trabajadores
de salud (r=0.644). La conclusion es la relacion entre los diversos tipos de liderazgo vinculan

claramente con un clima organizacional. (29)

Morales R. (2019). En Huénuco, se realiz6 un trabajo titulado: “Liderazgo interpersonal
y clima organizacional en enfermeria de un hospital publico”, con el objetivo determinar el
vinculo entre el liderazgo interpersonal del personal de enfermeria frente al clima
organizacional, la metodologia utilizada fue relacional, descriptivo, prospectivo y transversal,
obtuvieron como muestra 43 enfermeras asistenciales, aplicaron los cuestionarios de liderazgo
interpersonal y clima. Los resultados obtenidos demostraron una correlacion altamente positiva
con el liderazgo interpersonal del equipo de enfermeras frente al clima organizacional (r=0.82),
asimismo se evidencio una correlacion moderada con referencia a la destreza gerencial del

liderazgo frente al clima organizacional (r=0.65). Concluyendo que el personal de enfermeria
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presento una relacion significativa de ambas variables, denotando la relevacion para brindar un

clima organizacional adecuada. (30)

Campos P. et al. (2019). En Lima, realiz6 un estudio titulado: “Rotacion y desempeiio
laboral del profesional de enfermeria en un instituto especializado” con el objetivo de evaluar
la relacion de la rotacion del personal asistencial de enfermeria frente al desempeiio laboral, la
metodologia utilizada fue un estudio correlacional y prospectivo transversal. Su muestra
utilizada fue 29 enfermeras, aplicando el instrumento del cuestionario rotacion del recurso
humano y el cuestionario de desempefio; obtuvo como resultado una correlaciéon moderada con
referencia a la rotacion del personal frente al desempefio laboral (r=0.13), la dimension con
mayor predominio fue la dimension percepcion (=0.31). Concluyendo que no se evidencio

una relacion altamente significativa con respecto al desempeiio del personal de enfermeria. (31)

Oliva D. et al. (2019) En lima, se ejecutd un estudio titulado: “Clima organizacional y
la satisfaccion del usuario externo en hospitalizacion”, planteando como objetivo identificar la
relacion del clima organizacional con la satisfaccion del cliente en los servicios de
hospitalizacion. Su metodologia usada fue un estudio correlacional, observacional y
transversal, obtuvieron la muestra de 125 trabajadores de la salud; el instrumento empleado fue
cuestionario de clima organizacional. Obtuvieron como resultado un concepto significativo
(r=0.76) con referencia al clima organizacional en el ambiente hospitalario en comparacion con
la satisfaccion laboral del usuario externo (r=0.64). Concluyendo que la calificacion global del
clima organizacional guarda una conexion directa con la satisfaccion del usuario atendido

dentro de su estancia hospitalaria. (32)
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Diaz C. et al. (2017). En su trabajo realizado en la ciudad de Lima, fue titulado:
“Ausentismo y desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas”,
plasmaron como objetivo identificar los factores que conllevaron al ausentismo laboral y que
relacion presenta con el desempefio laboral del profesional de enfermeria, la metodologia
utilizada fue correlacional, transversal y cuantitativo; obtuvo una muestra fue de 65 enfermeras,
ambos instrumentos fueron elaborados por los investigadores y validado por alfa de cronbach
de 0.71 (cuestionario de ausentismo) y alfa de cronbach de 0.93 (cuestionario de desempefio
laboral). Los resultados que presentaron fueron una correlaciéon minina entre el ausentismo del
personal de enfermeria frente al desempefio laboral (r=0.59), la dimension con significancia
positiva frente al ausentismo fue lugar de trabajo (r=0.15), en cambio la dimension evaluacion
de jefe del desempeiio laboral presento una relacion relativamente positiva (r=0.5).
Concluyendo el ausentismo laboral presenta una relacion activa frente al desempefio del

personal asistencial de enfermeria. (33)
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

Son apreciaciones de cada integrante de la organizacion con respecto al ambiente
fisico donde laboran, plasmando un vinculo interpersonal dentro de su entorno laboral y
las diferentes pautas formales e informales que son enfocados directamente a su trabajo.

(34)

La importancia de investigar el tema de clima organizacional permitira comprender
de modo global y cientifico, el criterio de los trabajadores acerca de su ambiente laboral y
las condiciones donde realizan sus actividades cotidianas, teniendo como objetivo realizar
programas que sea accesible para todos los empleados, con el proposito de erradicar los
agentes negativos del estudio. Afectando directamente el compromiso organizacional y el
rendimiento del trabajador. Para la realizacion del estudio acerca del clima organizacional
es el desarrollo integral que engloba una intervencion activa dentro de la organizacion, su

entorno y los diversos factores humanos. (35)

Existen diferentes caracteristicas que permiten definir el concepto del clima
organizacional y la manera que afecta en el funcionamiento de la organizacion, las cuales
podemos encontrar:

) El clima se describe como caracteristicas del ambiente laborado, logrando

ser internas o externas.

° La particularidad del clima es percepcion de los empleados que pueden ser

forma directa o indirecta.
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° El clima tiene transcendencias directas sobre el comportamiento
profesional del trabajador.

) Es una variable que influye en la medicion de los factores externos de la
organizacion y en la conducta individual del trabajador.

° El objetivo aplicado en la empresa es relativamente estable con el pasar de
los afios, la diferencia es el cambio de seccion interna de una empresa o
aplicada en una organizacion con otra.

° La estructura, la caracteristica organizacional y los trabajadores forman un

método independiente altamente activo (36)

Teoria de Rensis Likert
La teoria del Clima Organizacional de likert (1968), considera que el factor
predilecto que conlleva al éxito laboral dentro de una organizacion es la percepcion global
de los trabajadores con predominio a la cultura institucional, ambiente fisico, motivacion
y rendimiento. Esta teoria es dindmica y esclarecedora formando parte de diversos estudios
a nivel mundial ya sea en un ambiente empresarial o salud, de manera que Likert propone
una teoria diagnostica y analitica en el sistema organizacional que consta de una trilogia
basada en variables que influyen directamente en la percepcion del trabajador.
o Variable causal o independiente: Sefiala que el desarrollo organizacional de
una empresa tiene procesos evolutivos con la finalidad de obtener
resultados positivos, con ello evalian la estructura organizativa y
administrativa, decision, competencia y actitud.
. Variable intermedia: Es la determinacion de la evaluacion interna dentro de
una organizacion, plasmado en criterios como motivacion, toma de

decisiones, comunicacion y rendimiento.
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. Variable final: Son aquellas que reflejan los resultados de ambas variables
causal e intermedia, teniendo como producto final ganancia, perdida y

productividad. (37)

Dimensiones del clima organizacional
Conforme la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) que es el organismo
especializado en salud a nivel interamericano, basado en su teoria de organizacion en

servicios de salud plasmandolo en cuatro dimensiones e indicadores:

° Liderazgo: Es el nivel de influencia que tiene sobre una persona interviniendo en
sus actitudes y comportamientos, este proceso sera mediante la orientacion y
convencimiento para lograr la meta institucional.

o Direccion: Se refiere a la orientacion del cumplimiento de actividades
institucionales y vigilar la modalidad para realizarlo.
o Estimulo de la excelencia: Es la integracion de informacion actualizada e

instrumentos que logran ser desarrollado en el ambito laboral.

o Estimulo del trabajo en equipo: brindar incentivo a un grupo de personas
o Solucion de conflictos: Lograr identificar y resolver disputas dentro del area
laboral.
° Motivacion: Es el impulso que se brinda al personal para iniciar la ejecucion de

una actividad y alcanzar el cumplimiento de una meta organizacional.
o Realizacion personal: Es lograr alcanzar objetivos y ambiciones a través del

crecimiento personal.
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Reconocimiento de la aportacion: Es el reconocimiento de la organizacion
hacia el trabajador, debido al esfuerzo y merito obtenido por el cumplimiento
de metas institucionales.

Responsabilidad: Es la accion de la persona al cumplir con alguna actividad
o deber que fue asignado.

Adecuacion de las condiciones de trabajo: Es el estado idoneo para realizar

alguna actividad ya sea ambiental, estructural o psicosocial.

Reciprocidad: Es la accion de impulsar una conexion de forma mutua con el
empleador y la empresa.
Aplicacion al trabajo: El momento que el empleador se identifica con la
organizacion y tiene la capacidad de solucionar problemas que se presenten.
Cuidado del patrimonio institucional: Es conservar las posesiones e insumos
institucionales del area laborada.
Retribucion: Es la remuneracion y beneficios que son destinados al
trabajador por el cumplimiento de sus actividades.
Equidad: Es el sistema de igualdad aplicado entre todos los trabajadores,
demostrando la imparcialidad en el proceso de seleccion de cualquier

beneficio institucional.

Participacion: Intervencion del trabajador dentro de un equipo de trabajo para la
realizacion de una actividad con la finalidad de cumplir con el objetivo
institucional.

Compromiso con la productividad: Se presenta cuando el trabajador realiza

su actividad de forma eficaz, cumpliendo sus funciones de manera 6ptima.
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o Compatibilidad de intereses: Es la tendencia que presentan las personas al
relacionarse con otras, con fines de interés propio u organizacional.

o Intercambio de la informacion: Es el cruce de informacion que se realiza
entre un grupo de personas, con una finalidad de contribuir con el objetivo
del equipo.

o Involucramiento en el cambio: Es la actitud de comprometerse a la

modificacion que implementara la organizacion. (38)

El Modelo de medicion expresa gran diversidad de instrumentos que facilitan la
evaluacion del clima organizacional, cabe resaltar que son versiones de instrumentos cuya
version original es de Likert Organizational Profile (Likert). Este instrumento puede ser
aplicado mediante encuestas y adicional a ello, se evidenciaron otras herramientas como
es el caso de la observacion, entrevista o realizar de preguntas. Primero tenemos que
conocer las falencias de la organizacion, diagnosticar los problemas y definir el

instrumento de investigacion con preguntas claras y acorde con la realidad. (39)

Actualmente, en el Perti contamos con un modelo de medicion del clima
organizacional con una R.M. N° 468-2011 del MINSA. Dirigido al ambito de la salud
llamado “Cuestionario para el clima organizacional”. Es un instrumento valioso y
significativo logrando realizar un diagndstico concreto. Sin embargo, actualmente no se

evidencia instrumentos validados ni actualizados. (33)

El objetivo de estos instrumentos es identificar la impresion que poseen los
colaboradores dentro de la organizacion con respecto al clima organizacional y las

principales causas que afecta a ello, basado en su apreciacion y determinar posibles
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soluciones que permita establecer un plan de mejora continua dentro de la organizacion.

(40)

En las organizaciones de salud, se evidencia que el clima organizacional es una
pieza fundamental y clave para llevar al éxito a la entidad hospitalaria, condicionando las
actitudes y comportamientos de cada uno de los colaboradores de la salud. La técnica
organizacional y la estructura hospitalaria interactian con los colaboradores y esto
conlleva a emitir percepciones del ambiente laboral, la motivacion y satisfaccion laboral
del trabajador. Por lo tanto, esto influye directamente con los trabajadores frente al
desempefio interviniendo con la productividad, compromiso y calidad de trabajo de cada
integrante de la organizacion. Este enfoque ayudara a mejorar continuamente la

organizacion con el fin de brindar calidad de atencion a la poblacion atendida. (41)

2.2.2. Desempeiio laboral

Definido como toda conducta y accion que realizan los trabajadores, en el afan de
llevar a cabo las metas consolidadas por la empresa. La importancia de realizar un estudio
del desempefio laboral permite hacer uso de sus elementos primordiales para calcular el
desempefio de forma global en la organizacion y ayudara a formular y/o establecer
estrategias de mejora para el cumplimiento en su totalidad de los objetivos establecidos

por la entidad. (42)

Las caracteristicas del desempefio laboral reflejan principalmente la eficiencia en

la ejecucion de las metas, tales como:
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° La adaptabilidad es mantener la eficacia en distintas areas laborales, con
diversas adjudicaciones y responsabilidades.

° La comunicacién menciona la capacidad de lograr expresar ideas con una
persona o en un grupo.

) La iniciativa es calificada como el grado de actuacion en el ambito laborar,
sin necesidad de instruccion o normas establecidas. Genera soluciones ante
problemas que suceden en el momento inoportuno.

° El conocimiento basicamente es el nivel alcanzado de informacion técnica o
de algunos profesionales capacitados en espacios laborados.

° Trabajar con todo el personal es la amplitud de desenvolverse con personas
con un fin en comun.

° Los estandares de trabajo reflejan la capacidad de lograr los objetivos
establecidos en una organizacion.

° El crecimiento de talentos esta referenciado a las habilidades y competencias
de cada integrante del equipo.

° La potencia del disefio del trabajo define la estructura institucional siendo la

mas efectiva para alcanzar los objetivos establecidos. (43)

Dimensiones del desempeiio laboral
° Desempefio de la funcion: Cuando el trabajador ingresa a laborar en cualquier
entidad, recibe indicaciones e instrucciones del area donde realizara su labor
diaria, luego el empleador ejecutara lo solicitado por su subordinarlo inmediato

de acuerdo con su interpretacion y perspectiva personal. (44)
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Caracteristicas individuales: Son atributos que caracterizan a una persona
mediante aptitud, habilidad, destreza y creatividad. Asocidndose a conceptos de
personalidad, inteligencia y estilos de aprendizaje que serd reflejado y/o

demostrado en algin ambiente o area. (45)

Los indicadores de la evaluacion del desempefio laboral son:

Iniciativa: Es una cualidad personal que se expresa de manera verbal o se realiza
de manera fisica y directa, esta actitud tiene como finalidad obtener algin
resultado propio o desde el enfoque laboral mediante factores que conlleven a
crear un ambiente de planificacion. (46)

Relaciones interpersonales: Es la interaccion directa o indirecta de la persona con
cada integrante del equipo de trabajo. Constituyendo un vinculo importante
dentro de la organizacion, creando un entorno socialmente estimulante
permitiendo crear un ambiente laboral apto y un buen equipo de trabajo. (47)
Orientacion de resultado: Es el avance de las tareas con un determinado propdsito,
requiere de procesos que logren conducir a una determinada meta de manera
eficaz. (48)

Calidad de servicio: Se puntualiza como satisfaccion a todas las necesidades y
perspectivas de las personas, siendo necesario definir una directriz clara y
precisas para conseguir el nivel exigido. (49)

Trabajo en equipo: Es la labor que realiza un conjunto de personas que tiene un
objetivo principal, cada una de ellas realizara una actividad distinta con el fin de

concretarlo. (50)
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° Organizacion laboral: Es el proceso de decisiones que permiten mejorar las
condiciones laborales, siendo un factor clave para la productividad de la

organizacion. (51)

El Modelo de medicion del desempefio laboral es un sistema de evaluacion
continua, actualmente existen diferentes métodos entre ello encontramos escalas graficas,
por juicio, eleccion forzosa, investigaciones de campo y lista de verificacion. Dentro de
las organizaciones existen comités de evaluacion que son integrados por una supervision
e integrantes del equipo de trabajo de la unidad laborada, otra evaluacion que se esta
utilizando con frecuencia en diferentes paises es la realimentacion de 360° un método que
proporciona un rango amplio del desempefio de todos los trabajadores y permite realizar

con mayor frecuencia realimentacion a cada uno de ellos (52)

A nivel de Perq, se realizé una “directiva de normas y procedimientos del proceso
para la evaluacion del desempefio y la conducta laboral en el Instituto Nacional de Salud”
con RM. N° 280-2011 del MINSA, con el objetivo de establecer criterios y
procedimientos bajo régimen normativo para llevar una correcta evaluacion de desempefio.

(33)

Con referencia a los servicios de salud, el desempefio laboral de los profesionales
de la salud refleja el comportamiento del trabajador y las acciones sobresalientes que
realiza en su actividad diaria, impulsando al crecimiento en la entidad hospitalaria por el
cumplimiento de metas u objetivos trazados por la propia organizacion. En el area
hospitalaria la asignacion de tareas va a depender del grado o profesion del personal,

permitiendo que el logro de los objetivos trabaje de la mano con las capacidades y
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conocimientos de cada personal. Por lo tanto, estas actitudes contribuyen de manera

directa o indirecta a la organizacion hospitalaria. (54)

Pandemia de la Covid 19
Segtin la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) manifiesta que la enfermedad
por el coronavirus (COVID-19) fue causada por el SARS-COV-2, la primera notificacion

se realizd en Wuhan ubicado en China en diciembre del 2019. (55)

Actualmente, es una pandemia que repercute directamente en la economia mundial
reflejado por un desplome masivo del comercio, la crisis estructural que incluye la pobreza

y el hambre de los paises bajos, la agricultura, la mineria y la crisis sanitaria, etc. (56)

A nivel mundial los servicios de salud se vieron afectados con las prestaciones de
prevencion y recuperacion de las personas, cuando la OMS dio la confirmacion del
comienzo pandémico de la Covid-19, los servicios sanitarios implementaron estrategias
para combatir este virus. En diferentes centros hospitalarios de diferentes partes del mundo
los profesionales sufrieron un impacto conmovedor y desgarrador, existi6 sobrecarga de
trabajo, pacientes con gran demanda de atencion y sin tener unidades para la atencion

directa. (57)

En el Peri, la crisis sanitaria implico que los hospitales nacionales y
departamentales colapsen, los nosocomios no se encontraban preparados para tan gran
magnitud de personas enfermas, por ello el MINSA organizo, coordino y articuld trabajos
en el cuadro de redes integradas para la atencion directa de forma integral para la poblacion

infectada por la Covid-19. En el ambito del profesional de la salud las diferentes carreras
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se vieron afectadas y perjudicadas al sobreexponerse con este letal virus. Sin embargo,
enfermeria es una de las profesiones que se encuentra trabajando desde el primer dia de la
pandemia y se han colocado en la primera linea para combatir la Covid-19, contratando a
miles de enfermeras para diferentes hospitales y clinicas a nivel nacional y departamental,
trabajando las 24 horas continuas para proteger y brindar un cuidado humano a la

poblacion afectada por este virus. (58)
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2.3. Formulacion de hipoétesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal

de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

2.3.2. Hipotesis especificas

HEL1: Existe relacion entre la dimension liderazgo del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

HE2: Existe relacion con la dimension motivacion del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

HE3: Existe relacion con la dimension reciprocidad del clima organizacional y
el desempeio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nino, Lima. 2022.

HE4: Existe relacion con la dimension participacion del clima organizacional y
el desempeio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto

Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion
En la investigacion se empled el método hipotético deductivo formando parte del
método empirico analitico causado por una realidad observable, el procedimiento que

realizo el investigador permitié ejecutar su actividad como una practica cientifica. (59)

3.2. Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion fue cuantitativo debido al proceso de recoleccion de

la informacion, las unidades fueron analizadas y vinculadas con cada dato obtenido. (60)

3.3. Tipo de la investigacion
La presente investigacion fue de tipo aplicada, orientandose en identificar por medio
del conocimiento cientifico y medios (metodoldgicos, técnicas y protocolos), lo cual puede

cooperar en resolver las necesidades reconocido, practico y especifico. (61)

3.4. Diseiio de la investigacion
El trabajo de investigacion fue un disefio tipo observacional — descriptivo de tipo
correlacional, considerado por su naturaleza no experimental de tipo transversal, es decir las

variables no se manipularon ni modificaron y solamente se analiz6 por tnica vez. (62)
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3.5. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion:
La investigacion se realiz6 en dos servicios dentro de la entidad hospitalaria debido
a la factibilidad del investigador, se desarrollo en el Servicio de Especialidades Quirtrgicas
que estuvo conformado por 1 jefa de enfermeras, 24 enfermeras asistenciales y 24 técnicos
en enfermeria y el Servicio de Especialidades Pediatricas cont6 con 1 jefa de enfermeras,
25 enfermeras asistenciales y 20 técnicos en enfermeria, Siendo un total de 95 con respecto

al personal de enfermeria.

Calculo del tamafio de muestra
Se utiliz6 el muestreo no probabilistico por conveniencia, donde se incluy6 al
personal de enfermeria que cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion de ambos

Servicios.

Criterio de inclusion y exclusién

Inclusion:
e Personal de enfermeria que deseen participar voluntariamente y colaborar con
la investigacion.
e Personal asistencial de enfermeria que labore en el area mas de 6 meses.
e Personal asistencial que trabaja exclusivamente en el area Covid-19.
Exclusion:

e Personal asistencial de enfermeria que se encuentra de vacaciones o se encuentre
de licencia.

e Personal de enfermeria que se halla en cuarentena por la Covid-19.
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3.6. Variable y operacionalizaciéon

Variable 1: Clima organizacional

Definicion operacional: Es la apreciacion que tiene el personal frente al ambiente laboral dentro de una organizacion. De manera que esta

percepcion puede ser evaluada por la dimension de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion que se encuentran en el cuestionario de

Clima Organizacional de la OPS. (63)

Matriz operacional de la variable 1:

. » . , Escala de Niveles y Rangos
Dimension Indicadores Item dicio
medicion (Valor final)
Direccion 01, 14, 33, 51, 67
= Nivel alto
Estimulo a excelencia 15, 30, 34, 52,70 (satisfactorio)
Liderazgo puntajede 4 a5
Estimulo al trabajo en equipo 02, 17, 35, 50, 73
= Nivel medio (poco
Solucién de conflictos 16, 31, 36, 55, 68 Ordinal satisfactorio)
puntaje 2.6 a 3.9
Realizacion personal 03, 18,37,49, 74
= Nivel bajo (no
Motivacion Reconocimiento a la aportacion 19, 32, 40, 56, 69 satisfactorio)
puntaje menor o
Responsabilidad 04, 20, 43, 57,75 igual a 2.5
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Adecuacioén a las condiciones de
trabajo

05, 21, 41, 59, 65

Aplicacion al trabajo

06, 22,42, 58,71

Cuidado al patrimonio institucional

07, 23,44, 60, 72

Reciprocidad
Retribucion 08, 24, 39, 54, 66
Equidad 09, 25,45, 53,76
Compromiso con la productividad 10, 26, 46, 61, 77
Compatibilizacion de interés 11, 27,47, 62,78

Participacion

Intercambio de informacion

12, 28, 48, 63,79

Involucrarse en el cambio

13, 29, 38, 64, 80
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Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion Operacional: Es el comportamiento del trabajador frente al cumplimiento de sus actividades cotidianas dentro de una organizacion,
se encuentra vinculada de forma directa con el logro de las metas institucionales. Por esta razon, se evidenciaron dos dimensiones para la evaluacion

como es desempefio de la funcion y caracteristicas individuales que se encuentra en el cuestionario de desempefo laboral de Idalberto Chiavenato.

(64)

Matriz operacional de la variable 2:

Orientacion de resultados *  Nivel ]ggjOZ 0-
= Nivel Medio:
Calidad de servicio 01,02, 03, 04, 05, 06, 07, 08, 09, Ondinal 34-66
Desempeiio de la 10, 11

funcion = Nivel Alto:

Relaciones interpersonales 67-99
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Caracteristicas
individuales

Iniciativa

Trabajo en equipo

Organizacion laboral

12,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La finalidad de esta investigacion fue ejecutar los objetivos establecidos, llevando a
cabo el desarrollo de la investigacion basada en materiales, instrumentos y métodos
plasmados que permiti6 recolectar la informacion necesaria y veraz de cada participante

para cada variable de estudio.

3.7.1. Técnica
La técnica que fue utilizada en el estudio de investigacion fue el cuestionario, debido

a su facilidad y simplicidad en la obtencion de datos del personal de enfermeria.

3.7.2. Descripcion
A continuacion, se describid la ficha técnica de los instrumentos a utilizar.
Ficha técnica del Instrumento 1 “Clima Organizacional”. (V. independiente) (63)
Poblacion: 29 profesionales de la salud (Enfermeras y Técnicas en enfermeria)
Tiempo: No manifiesta
Momento: Antes de realizar sus actividades laborales
Lugar: Central de Esterilizacion del Hospital Santa Rosa
Validez: 15 jueces expertos
Fiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,71 (o> 0,6)
Tiempo de llenado: 20 a 25 minutos aproximadamente
Numero de items: 80 items
Dimensiones:
) Liderazgo (01, 14, 33, 51, 67, 15, 30, 34, 52, 70, 02, 17, 35, 50, 73, 16,

31, 36, 55, 68)
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° Motivacion (03, 18, 37, 49, 74, 19, 32, 40, 56, 69, 04, 20, 43, 57, 75,
05,21, 41, 59, 65)

° Reciprocidad (06, 22, 42, 58, 71, 07, 23, 44, 60, 72, 08, 24, 39, 54, 66,
09, 25, 45, 53, 76)

) Participacion (10, 26, 46, 61, 77, 11, 27,47, 62, 78, 12, 28, 48, 63, 79,
13, 29, 38, 64, 80)

Alternativas de respuesta: Verdadero o falso

Baremos (niveles, grados) de la variable: Nivel Alto, Nivel Medio y Nivel

bajo.

Ficha técnica del instrumento 2 “Desempeiio laboral”. (V. dependiente) (64).
Poblacion: 90 profesionales de enfermeria

Tiempo: No menciona

Momento: Antes de realizar sus actividades laborales

Lugar: Trabajadores de la Clinica San Felipe

Validez: Elaborado por Idalberto Chiavenato (2011), difundido en el libro de gestion
del talento humano.

Fiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,734

Tiempo de llenado: 20 minutos aproximadamente

Numero de items: 21 items

Dimensiones:
° Desempeiio de la funcion (01 al 11)
o Caracteristicas individuales (12 al 21)

Alternativas de respuesta: Muy bajo, bajo, moderado, alto y muy alto.

Baremos (niveles, grados) de la variable: Nivel Alto, Nivel Medio y Nivel bajo.
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3.7.3. Validacion
A continuacion, se explicard el proceso de validacion que se realizd en los

instrumentos utilizados por cada variable de estudio.

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DEL ESTUDIO

Variable 01: Variable 02:
Clima organizacional Desempeiio laboral

Cuestionario de Clima Organizacional | Cuestionario de Idalberto Chiavenato de
(OPS). (63) Desempeiio Laboral. (64)

Fue elaborado por Idalberto
Chiavenato y difundido en el libro de
gestion del talento humano.

Fue validado por 15 jueces expertos,
concluyeron que el instrumento es aplicable.
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3.7.4. Confiabilidad
Para precisar la confiabilidad de ambos cuestionarios que fueron aplicados en la
poblacion establecida, se utilizo la prueba de Alfa de Cronbach, en lo que respecta a cada

variable estudiada.

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DEL ESTUDIO

Variable 01: Variable 02:
Clima organizacional Desempetio laboral

Cuestionario de Clima Organizacional (OPS). | Cuestionario de Idalberto Chiavenato de
(63) Desempeiio Laboral. (64)

Para la confiabilidad del instrumento se realizé | La confiabilidad del instrumento fue
una prueba piloto de 20 trabajadores con | analizada por el autor, contando con un
caracteristicas semejantes, obteniendo el | adecuado nivel de consistencia interna
resultado segtin el Alfa de Cronbach de 0,71 (o | reflejado por el Alfa de Cronbach de
>0,6) 0,734.
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3.8. Procesamiento y analisis de datos

Se solicitd la autorizacion para la ejecucion del proyecto a la Unidad de
Investigacion e investigacion tecnologica del Instituto Nacional de Salud del Nifio San
Borja. Por consiguiente, se realizo la reunion de factibilidad con los encargados de la Unidad
de investigacion y la jefa del departamento de enfermeria. Luego, se realiz6 los permisos
correspondientes al comité de ética, con ello se efectud la recoleccion de datos corroborando
el llenado en su totalidad de los instrumentos, luego se realizé el procedimiento para medir
ambas variables mediante el analisis descriptico e inferencial utilizando el software
estadistico Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS) version 22 y Microsoft Office
Excel version 2019 obteniendo un andlisis claro, intacto y conciso. Con referencia a la
prueba estadistica se empleo el coeficiente de correlacion de Tau b Kendall (t). Por lo tanto,

se aprobo la significancia de correlacion de ambas variables del estudio.

3.9. Aspectos éticos

El trabajo estuvo considerado por elementos éticos primordialmente los principios
éticos y bioéticos, pretendiendo resguardar la moral y los derechos de cada integrante que
particip6 en la investigacion. Con referencia a los principios de la ética profesional, se
considerd el principio de la autonomia debido a que cada uno de los participantes después
de recibir la informacion clara y precisa acerca del objetivo principal de esta investigacion,
decidi6 voluntariamente su participacion mediante su firma en el consentimiento informado.
Por consiguiente, el principio de beneficencia permitio al Instituto Nacional de Salud del
Niflo - San Borja a realizar procesos de mejora con el aporte que se realizo al finalizar el
proyecto. De forma similar, se aplicé el principio de no maleficencia por ende no se mostro

ni present6 las respuestas realizadas de los participantes y se mantuvo en todo momento la
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confidencialidad, se asegur6 el anonimato de cada participante del presente estudio y
protegiendo sus datos personales como lo refiere la Ley N° 29733 (Ley de proteccion de
datos personales). Y finalmente se considerd el principio de justicia, basandonos en los
valores personales e institucionales como el respeto, cortesia y equidad entre las profesiones.
Cada participante fue considerado como un ser individual por ello se brind6 informacion
individualizada y personalizada al inicio, durante y al finalizar el cuestionario. El proyecto
se guio del principio de Helsinki, permitiendo que los principios éticos de la comunidad
médica logren autorregularse y basarse en el conocimiento del campo cientifico, con ello se
evalu6 cuidadosa y meticulosamente los riesgos y beneficios de las unidades evaluadas con

el fin de favorecer a la poblacion estudiada.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADO
4.1. Resultados

Para el estudio se realiz6 el procedimiento de los datos conseguidos por el medio del
programa estadistico SPSS 22, procesando los datos recolectados de las opiniones de 95
personales de la salud (enfermeras y técnicas en enfermeria), se aplico los instrumentos de

recoleccion de datos para estudiar la variable de clima organizacional y desempefio laboral.

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

60
49 49
50 46 46 46
40
32 29
28
30 5, 25 25
21 21
20 17 17
0
Nivel Nivel Nivel Nivel Nivel

Nivel medio Nivel Nivel medio Nivel Nivel medio Nivel Nivel medio Nivel Nivel medio Nivel

bajo alto  bajo alto  bajo alto  bajo alto  bajo alto

Clima Organizacional Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion

Figura N° 01: Variable clima organizacional y sus dimensiones en el Instituto Nacional de la
salud del nifio, 2022.

Fuente: Elaboracion propia del investigador

Interpretacion: En la figura N° 01, se evidencia que el 48.4% (46) del personal de enfermeria
presentan un nivel medio sobre el clima organizacional, de forma similar la dimension
liderazgo y reciprocidad presentd un 48.4% (46) representando un nivel medio. Equiparable a

la dimension motivacién y participacion que obtuvieron un 51.6% (49) participantes
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demostraron un nivel medio. Por lo que demuestra que menos de la mitad del personal de

enfermeria presenta un nivel medio con referencia al clima organizacional.

60
4
50 o 47
43
40
25 26 24

21 22
20
10

0
Nivel Nivel Nivel alto Nivel Nivel Nivel alto Nivel Nivel  Nivel alto
bajo medio bajo medio bajo medio
Desempefio Laboral Desempefio de la funcién Caracteristicas individuales

Figura N° 02: Variable desempeio laboral y sus dimensiones en el Instituto Nacional de la
salud del nifio, 2022.

Fuente: Elaboracion propia del investigador

Interpretacion:

Se evidencia en la figura N° 02, un poco mas de la mitad 51.6% (49) del personal de enfermeria
presento un nivel medio sobre el desempefio laboral, la dimension caracteristicas individuales
obtiene un 45.3% (43) presento un nivel medio. Sin embargo, se evidencio un mayor
predomino con un 49.5% (47) presentando un nivel medio en la dimension desempefio de la

funcion.
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Clima Organizacional Desempefio Laboral

Figura N° 03: Percepcion sobre el clima organizacional y desempefio laboral en el personal
de enfermeria en el Instituto Nacional de la salud del nifio, 2022.

Fuente: Elaboracion propia del investigador

Interpretacion: Segtn la figura N° 03 se evidencia que el personal de enfermeria tiene una
percepcion de nivel medio sobre las variables clima organizacional 48.4% (46) y desempefio
laboral 51.6% (49). Sin embargo, se evidencia un poco mas de la cuarta parte 26.3% (25) un

nivel alto con percepcion de ambas variables de estudio.

47



4.1.2. Prueba de hipotesis

- Prueba de hipétesis general

Hipétesis Nula: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del

Nifio, Lima. 2022.

Hipétesis Alterna: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del

Nifio, Lima. 2022.

- Nivel de significancia: o = 0.05
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho

P < a — se rechaza la hipdtesis nula Ho

- Estadistico de prueba: Tau d Kendall

Tabla N° 01: Relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral en el area Covid-

19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

Clima Desempeiio

organizacional laboral

Tau b de Clima Coeficiente de 1,000 ,208"
Kendall organizacional correlacion
p-valor . ,025
N 95 95
Desempeio Cocficiente de ,208° 1,000
laboral correlacion

48



p-valor ,025

N 95 95

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia del investigador

- Toma de decision:

Segtin el estadistico Tau b de Kendal en la tabla N° 01 encontramos p-valor 0,025
(p <0,05) por lo que se rechaza Ho y se asume que si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de
salud del Nifio, Lima. 2022. Presentando una relacion positiva y una interpretacion del

coeficiente de correlacion baja.

- Prueba de hipétesis especificas 1

Hipoétesis Nula: No existe relacion entre la dimension liderazgo del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en

el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre la dimension liderazgo del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en

el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

- Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho
P < a — se rechaza la hipdtesis nula Ho

- Estadistico de prueba: Tau d Kendall

49



Tabla N° 02: Relacion entre la dimension liderazgo del clima organizacional y el

desempefio laboral en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima.

2022.
Desempeiio
Liderazgo
laboral
Tau b de Liderazgo Coeficiente de
1,000 ,224°
Kendall correlacion
p-valor . ,016
N 95 95
Desempeio Cocficiente de
,224" 1,000
laboral correlacion
p-valor ,016
N 95 95

- Toma de decision:
Segun el estadistico Tau b de Kendal en la tabla N° 02 encontramos p-valor 0,016
(p <0,05) por lo que se rechaza Ho y se asume que si existe relacion entre la dimension
liderazgo del clima organizacional y el desempefio laboral en el drea Covid-19 en el
Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022. Presentando una relacion positiva y

una interpretacion del coeficiente de correlacion baja.
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- Prueba de hipétesis especificas 2

Hipoétesis Nula: No existe relacion con la dimension motivacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion con la dimension motivacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

- Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho
P < a — se rechaza la hipdtesis nula Ho

- Estadistico de prueba: Tau d Kendall

Tabla N° 03: Relacion entre la dimension motivacion del clima organizacional y el

desempefio laboral en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima.

2022
Desempeio
Motivacion
laboral
Tau b de Motivacion Coeficiente de
1,000 ,136
Kendall correlacion
p-valor . ,143
N 95 95
Desempeiio Coeficiente de
,136 1,000
laboral correlacion
p-valor ,143
N 95 95
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- Toma de decision:
Segtin el estadistico Tau b de Kendal en la tabla N° 03 encontramos p-valor
0,143 (p <0,05) por lo que se acepta Ho y se asume que no existe relacion con la
dimension motivacion del clima organizacional y el desempefio laboral en el area
Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nino, Lima. 2022. Presentando una

relacion positiva y una interpretacion del coeficiente de correlacion muy baja.

- Prueba de hipétesis especificas 3

Hipdtesis Nula: No existe relacion con la dimension reciprocidad del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

Hipotesis Alterna: Existe relacion con la dimension reciprocidad del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

- Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho

P < a — se rechaza la hipdtesis nula Ho

- Estadistico de prueba: Tau d Kendall
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Tabla N° 04: Relacion entre la dimension reciprocidad del clima organizacional y el

desempefio laboral en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima.

2022.
Desempeiio
Reciprocidad
laboral
Tau b de Reciprocidad Coeficiente de
1,000 ,188°
Kendall correlacion
p-valor . ,044
N 95 95
Desempeiio Coeficiente de
,188" 1,000
laboral correlacion
p-valor ,044
N 95 95

- Toma de decision:
Segtin el estadistico Tau b de Kendal en la tabla N° 04 encontramos p-valor
0,044 (p <0,05) por lo que se rechaza Ho y se asume que existe relacion con la dimension
reciprocidad del clima organizacional y el desempefio laboral en el area Covid-19 en el
Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 20222. Presentando una relacion positiva y

una interpretacion del coeficiente de correlacion muy baja.
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- Prueba de hipétesis especificas 4

Hipoétesis Nula: No existe relacion con la dimension participacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

Hipoétesis Alterna: Existe relacion con la dimension participacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area Covid-19 en
el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

- Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p > a — se acepta la hipotesis nula Ho
P <a — se rechaza la hipdtesis nula H

- Estadistico de prueba: Tau d Kendall

Tabla N° 05: Relacion entre la dimension participacion del clima organizacional y el

desempefio laboral en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima.

2022.
Desempeio
Participacion
laboral
Tau b de Participacion Coeficiente de
1,000 ,198"
Kendall correlacion
p-valor . ,034
N 95 95
Desempeiio Coeficiente de
,198" 1,000
laboral correlacion
p-valor ,034
N 95 95
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- Toma de decision:
Segtin el estadistico Tau b de Kendal en la tabla N° 05 encontramos p-valor 0,034
(p <0,05) por lo que se rechaza Ho y se asume que existe relacion con la dimension
participacion del clima organizacional y el desempeiio laboral en el area Covid-19 en el
Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022. Presentando una relacion positiva y

una interpretacion del coeficiente de correlacion muy baja

4.1.3. Discusion de resultados

El presente trabajo de investigacion se planted como objetivo general determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria. En
los resultados del objetivo general se evidencid que existe una relacion significativa pero débil.
Mismo escenario ocurrio con el logro de la mayoria de los objetivos especificos dado que se
evidencid que existe relacion significativa pero débil entre las dimensiones de liderazgo,
reciprocidad y participacion del clima organizacional con el desempefio laboral. Unicamente,
no se encontrd relacion entre la dimension de motivacion del clima organizacion con el

desempefio laboral, correspondiente a uno de los objetivos especificos.

Con respecto al analisis del trabajo de investigacion, casi la totalidad del personal de
enfermeria presentaron edades entre 35 a 45 afos, con referencia al grado de instruccion la
mitad del personal tuvieron segunda especialidad. Por otra parte, se evidencio que mas de la
mitad del personal mantenian un régimen laboral por contrato CAS y con referencia a los afios
de experiencia en el servicio la mayoria tuvo entre 03 a 05 afos laborando en la entidad

hospitalaria.
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En cuanto al objetivo planteado en el trabajo de investigacion se encontraron
antecedentes que corroboran los resultados del presente estudio. Por ejemplo, Khadivi A. et al.
(2021) quienes en su estudio de investigacion revelaron que el clima organizacional tiene una
relacion significativamente positiva con el desempefio laboral, hallada en el personal de
enfermeria de los hospitales en Iran (13). De modo semejante, otro estudio realizado en Iran
demuestra que Shahnnavazi A. et al. (2021) si bien es cierto dentro de su publicacion no
consigna cifras puntuales en la conclusion, sefiala que mas de mitad del personal de enfermeria
tiene un vinculo directo con el desempefio laboral, destacando una relacion estadisticamente
positiva entre las dos variables dentro de su area de trabajo (14). Un estudio con resultados
similares fue presentado por Abdullah H. (2020), quien concluyo6 en su estudio realizado en
Egipto que mas de la mitad (51%) del personal de enfermeria presentd una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la atencion brindada (3).
Esto permite demostrar que conforme aumenta el clima organizacional en una organizacion

hospitalaria incrementa el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de salud.

Por otro lado, los resultados obtenidos segun la dimension de liderazgo del clima
organizacional reflejaron un 48.4% con un nivel medio y un 26.3% con un nivel alto. Los
resultados coinciden con Tamilarasi K, Arunmozhi R. (2021) quienes realizaron un trabajo de
investigacion en la India evidenciando que existe una relacion significativa entre la dimension
liderazgo y la variable estudiada, reflejandose en el rendimiento de las enfermeras en sus
atenciones diarias (17). De modo similar, Iglesias A. et al. (2020) concuerda con el hallazgo
encontrado y reporta una relacion positiva con el liderazgo, conllevando que el personal de
enfermeria presentara diferentes interpretaciones y aturdimiento con cargos asignados en el
area laboral y relacionandolo como una de las principales causas de sobrecarga en las relaciones

laborales (19). Como lo manifiesta Prospel E, Romero L, Jaya I. (2022) indicando que el
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liderazgo es una pieza importante para la organizacion de forma la relacion directa o indirecta,
esta dimension logra propiciar un ambiente agradable para el trabajador y a su vez favoreciendo

en el desempefio optimo (65).

Otra dimension estudiada fue motivacion obteniendo como resultado un nivel medio de
51.6% y un nivel alto de 26.3%, revelando una relacion positiva y una correlacion muy baja,
aceptando la hipotesis nula (p=0.143) y asumiendo que no existe una relacion entre la
dimension motivacion y la variable desempefio laboral. Sin embargo, los estudios encontrados
discrepan con los resultados obtenidos como lo sefiala Pino E, Granja A, Nifio Y. (2021)
indicando que el personal de enfermeria de un hospital ecuatoriano present6é un nivel alto de
27% vy con ello una relacion directa, los hallazgos encontrados permitieron analizar
meticulosamente e interpretar que la motivacion forma parte esencial de una organizacion
siendo un factor primordial y fundamental para crear un ambiente aceptable, otro punto
relevante es la iniciativa de los jefes de servicios ejecutando medidas estratégicas de
motivacion laboral con la finalidad de contribuir con las aspiraciones del trabajador y esto se

pueda plasmar en el desempefio de la poblacion estudiada (18).

Se pudo calcular un nivel medio de 48.4% y un nivel alto de 29.5% con referencia a la
dimension reciprocidad en el personal de enfermeria, lo que guarda concordancia con Cortes
E, Molina J, Parada 1. (2019) en su articulo de investigacion descubre que la dimension de
reciprocidad en el personal de enfermeria concedi6 un nivel alto del 34% a comparacion del
resto de grupos profesionales en un establecimiento de salud en México (66). De forma
semejante, Juarez S (2018) en su publicacion explico que la reciprocidad influye de manera

gradual en el personal de enfermeria alcanzando un 62% de interés en un hospital de México,
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esto implica que el personal es el resplandor de la calidad de vida laboral que brinda las

organizacionales con ello la clave de la productividad de sus atenciones (67).

Al determinar el nivel de participacion del personal de enfermeria se logro evidenciar
un puntaje de 51,6% con un nivel medio y un 30.5% con nivel alto realizado en la poblacion
asignada. Estos hallazgos son consistentes con Dehring T. et al. (2018) en su trabajo de
investigacion revela que la participacion en el area laboral presenta efectos nocivos en los
diferentes turnos de rotacion (diurno y noche), hallando un punto beneficiario y resolutivo en
la dimension participacion evidenciado por un 49.8% de la poblacion estudiada. Por lo cual,
ellos definen que las intervenciones negativas hacia el personal es una colision negativa y
altamente potencial en los turnos de trabajo de los empleados de salud, consecuente con esto
no logran desempefiarse en sus actividades establecidas (23). También guarda concordancia
con Mohamed H. Gaballah S. (2018) quienes identificaron la percepcion del clima
organizacional del personal de enfermeria en Egipto, hallando una relacion significativa y
dentro de las dimensiones mencionadas en su estudio se notd una fuerza en la dimension

participacion con un puntaje del 23% (24).

Aunque el estudio de investigacion tuvo un alcance satisfactorio y cumplié con el
objetivo planteado, existio algunas limitaciones que no se pueden ignorar como es el caso de
la poca informacion de estudios relacionados con la Covid-19 debido que el desarrollo del
trabajo fue realizado en plena pandemia, otro punto es la disposicion gradual del personal de
enfermeria causado por un indice inferior de dotacion de personal por grados de dependencia

en los servicios de especialidades pediatricas y especialidades quirtrgicas.
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A través de este trabajo de investigacion, se logréo conocer la relacion del clima
organizacional y los diversos determinantes que se vinculan con el desempefio laboral del
personal de enfermeria mediante las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion. De manera que, se hall6 una relacion positiva y significativa entre las dos
variables estudiadas confirmando la hipdtesis general que si existe relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en el area covid-19.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones
. El clima organizacional estd relacionado con el desempefio laboral en el
personal de enfermeria en el area Covid-19 en el Instituto Nacional de salud del
Nifio, Lima. 2022.
] Las dimensiones liderazgo, reciprocidad y participacion del clima
organizacional tiene relacion con el desempefio laboral en el area Covid-19 en

el Instituto Nacional de salud del Nifio, Lima. 2022.

5.2. Recomendaciones

] Se sugiere a la entidad hospitalaria implementar politicas de capacitacion y
reconocimiento laboral con la finalidad de reforzar el liderazgo, la reciprocidad
y participacion del personal de enfermeria, con ello acrecentar la productividad
de la organizacion.

] El departamento de enfermeria puede realizar planes de mejora y transformar la
estructura mecénica establecida en diferentes servicios de organizacion por una
estructura mas organica y flexible con beneficio al trabajador de salud.

] Las supervisiones paulatinas y opinadas permitiran implementar medidas
estratégicas en el personal de enfermeria, esto contribuird a promover la
participacion activa en la elaboracion de planes de mejora con el objetivo de
mejorar la calidad y atencion del servicio brindado.

] Se propone capacitaciones continuas al personal de enfermeria con temas
relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral, con el proposito
de incrementar vinculos de confianza concretando sus metas personales y

profesionales.
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Se invita a futuras investigaciones llevar a cabo estudios relacionados con las
variables analizadas en la presente investigacion con el objetivo de crear mayor

informacion del tema a nivel de salud.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria en area Covid-19. Instituto Nacional de salud

del Nifio, Lima. 2022

Formulacion del Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodolégico

Problema General

(Cual es la relacion entre clima
organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria
en el area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifio, Lima
20227

Problemas especificos

a)

b)

(Cual es la relacion entre la
dimension liderazgo del clima
organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en el
area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifio,
Lima 20227

(Cuadl es la relacion entre la
dimension motivacion  del

Objetivo General

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral del personal
de enfermeria.

Objetivos especificos
a) Determinar la
entre la
liderazgo del
organizacional y el
desempefio  laboral  del

personal de enfermeria.

relacion
dimension
clima

b) Determinar la relacion
entre la dimension
motivacion  del  clima
organizacional y el
desempefio  laboral del

personal de enfermeria.

Hipétesis General

Existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria
en el area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifio, Lima.
2022.

Hipotesis Especificos

a) HEI1: Existe relacion entre la
dimension liderazgo del clima
organizacional y el desempeiio
laboral del personal de
enfermeria en el area Covid-19
en el Instituto Nacional de salud
del Nifio, Lima. 2022.

b) HE2: Existe relacion con la

Variable 1:
Clima
Organizacional

Dimensiones

= Liderazgo

= Motivacion
= Reciprocidad
= Participacion

Variable 2:
Desempeiio
Laboral

Dimensiones

* Desempefio de
la funcién

Tipo de Investigacion

La investigacion fue
de tipo aplicada.

Método y diseiio de la
investigacion

Meétodo hipotético —
deductivo.

Enfoque cuantitativo,

tipo  observacional,
descriptivo de tipo
correlacional — no
experimental.

Poblacion Muestra
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d)

clima organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en el
area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifo,
Lima 2022?

(Cual es la relacion entre la
dimension reciprocidad del
clima organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en el
area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifio,
Lima 2022?

(Cuadl es la relacion entre la
dimension participacion del
clima organizacional y el
desempefio  laboral  del
personal de enfermeria en el
area Covid-19 en el Instituto
Nacional de salud del Nifio,
Lima 20227

¢)

d)

Determinar la  relacion
entre la dimension
reciprocidad del clima
organizacional y el
desempefio  laboral del
personal de enfermeria.

Determinar la relacion
entre la dimension
participacion del clima
organizacional y el
desempefio  laboral del
personal de enfermeria.

dimension motivacion del clima
organizacional y el desempefio
laboral del personal de
enfermeria en el area Covid-19
en el Instituto Nacional de salud
del Nifio, Lima. 2022.

c¢) HE3: Existe relacion con la

dimension  reciprocidad  del
clima organizacional y el
desempefio laboral del personal
de enfermeria en el area Covid-
19 en el Instituto Nacional de
salud del Nifio, Lima. 2022.

d) HE4: Existe relacion con la

dimension participacion  del
clima organizacional y el
desempefio laboral del personal
de enfermeria en el area Covid-
19 en el Instituto Nacional de
salud del Nifo, Lima. 2022.

= Caracteristicas
individuales

Se utilizo el muestreo
por conveniencia
donde se incluyo al
personal de enfermeria
que cumplieron con los
criterios de inclusion y
exclusion de ambos

servicios como son
Especialidades
Quirargicas y
Especialidades
Pediatricas,
conformado por un
total de 95 entre

enfermeras y técnicas
en enfermeria.
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Anexo 2: INSTRUMENTO

INSTRUMENTO 01 (V. independiente)

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZAL (OPS)

Estimado trabajador, a continuacion le presentamos el cuestionario que contienen una
serie de reflexiones que nos permitiran determinar la relacion del clima organizacional del
personal de enfermeria del area covid-19 en el Instituto Nacional de Salud del Nifio, sus
respuestas son confidenciales y le agradecemos nos responda con total sinceridad marcando

con un aspa en la alternativa que considere que expresa mejor su punto de vista.

Datos Generales

Fecha: Edad: Sexo: Varon Mujer

Estado civil: Soltero  Casado Viudo  Divorciado Conviviente

Tiempo de trabajo en (afios) el hospital:

Tiempo de trabajo en (afios) el servicio:

Condicion laboral: Nombrado CAS Terceros (CAS COVID)
Personal técnico Licenciada (0) en enfermeria
Estudios: Especialidad Maestria

Ambos estudios

N° Reflexiones \2EY)
1. | Mi superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo
2. | Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo
3. | La mayoria de los trabajos en esta area exigen razonamiento
4 En esta area se busca que cada cual tome decisiones de como realizar su propio
" | trabajo
5. | El ambiente que se respira en este servicio es tenso
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6. | La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

7. | Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la institucion

8. | Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion

9. | Aqui las promociones laborales carecen de objetividad

10, Log problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera
optima para la institucion

1. Los.obj .e’tivos de las areas o servicios son congruentes con los objetivos de la
Institucion

12. | La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente

13. | La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo

14 Oqurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe

" | quién debe resolverlo

15, Aqui. se preocupan por mantener informado gl personal' de las nuevas técnicas
relacionadas con el trabajo, con ¢l fin de mejorar la calidad del mismo

16. | Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva

17, Para qumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras
capacidades

18. | Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

19. | En este servicio se premia a la persona que trabaja bien

20. | En realidad, nunca se ejecuta las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo

21. | Las condiciones de trabajo son buenas

22. | Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo

23. | Da gusto ver el orden que reina en nuestra area

24. | Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo

25. | Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad

2. Cuanfio hay un reto para la organizacion todas las areas participan activamente en la
soluciono

27. | Lo importante es cumplir los objetivos del area, lo demés no interesa

28. | Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi area es el ultimo en enterarse

29. | Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores

30. | Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda

31. | A nuestro superior unicamente le podemos decir lo que quiere escuchar

32. | En esta 4rea el valor de los trabajadores es reconocido

33. | No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe desempefiar

34. | Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones

35. | Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda

36. | Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos

37. | Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo

38. | Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institucion

39, Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los trabajadores para

avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada
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40. | Aqui tnicamente estan pendientes de los errores

41. | Aqui se despide a la gente con facilidad

42. | En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente

43. | Casi todos hacen su trabajo como mejor les parece

44. | Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestro servicio

45. | La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase

46. | Aqui cada area trabaja por su lado

47. | Aqui el poder esta concentrado en unas personas

438, Per.i()dicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta
(chismes, rumores)

49. | Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad

50. | Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco

51. | A menudo se inician trabajo que no se saben porque se hacen

57 El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del
trabajo

53. | Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos

54. | En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores

55, Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos ara encontrar soluciones
creativas

56. | La dedicacion de esta area merece reconocimiento

57 Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de

ponerla en practica

58. | Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo

59 La mayoria QG los trabajadores de esta institucion nos sentimos satisfechos con el
ambiente fisico de nuestra drea

60. | Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra area

61. | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente

62. Los'recp,rsos limitados de nuestra area, los compartimos facilmente con otros de la
Institucion

63. | Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente

64. | En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

65.

Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesario

Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor posicion

66. R
en la organizacion

67. | Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cual empezar

68. Quando anali;amos un problema, las posiciones que adoptan mis compaiieros no
siempre son sinceras

69. | Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

70.

A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

71.

A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes

72.

En general, todos tratan con cuidado los viene de la organizacion

73.

Aqui lo resultados son el fruto del trabajo de unos pocos
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74. | Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion

75. | Cada uno es considerado como conocer de su trabajo y se le trata como tal
76. | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

77. | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre ellos
78. | Aqui las areas viven en conflicto permanentemente

79. | Aqui la informacion estd concentrada en unos pocos grupos

80. | Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion
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INSTRUMENTO 2 (V. dependiente)

CUESTIONARIO DE IDALBERTO CHIAVENATO DE DESEMPENO
LABORAL (2011)
PRESENTACION:

Buenos dias, soy Ochante Minaya, Melisa Madeleine, egresado de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Norbert Wiener, para la obtencion del grado de Maestro en Gestion
en Salud, me encuentro realizando un estudio de investigacion que tiene por objetivo el
desempefio laboral del personal de enfermeria del area covid-19 en el Instituto Nacional de
Salud del Nifio, para lo cual usted ha sido seleccionada (0) como parte de la muestra para esta
investigacion, que es muy importante, le agradeceré responder las siguientes preguntas.

El cuestionario es totalmente anonimo por ello le pido que sus respuestas sean veraces

RECOMENDACIONES:

Lea con atencién la pregunta antes de responder, donde encontrara una
serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él.

Tiene que saber que no existen respuestas mejores o peores.

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en
ningun caso accesible a otras personas.

Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y
mejorar su nivel de desempefo.

Marque con un aspa (x), en el paréntesis respectivo, a cada una de las
frases, la respuesta que usted crea conveniente expresando la frecuencia
con quien tiene ese sentimiento.

iMuchas gracias por su participacion y colaboracion!

I. DATOS GENERALES

1. SEXO: Femenino I:I Masculino I:I
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2. EDAD:

24-34afios [ | 46-56aios [ ]
35-45afios [ | 57-amasaios ]

3. ESTADO CIVIL:

Soltero (a) I:I Divorciado (a) I:I
Casado (a) I:I Viudo (a) I:I
Conviviente I:I

4. GRADO DE INSTRUCCION ADICIONAL:

Especialidad I:I Doctorado I:I
Maestria. I:I Solo cursos I:I

ESPecifique qUE. ... ...ovueinieiieei e Ninguna: I:I

Solo diplomados I:I

5. LABORA ACTUALMENTE EN OTRA ENTIDAD DE SALUD:

s [ o~ []
6. EN CUANTAS ENTIDADES DE SALUD LABORA ACTUALMENTE:

N R e Y

7. TIEMPO QUE LLEVA LABORANDO EN LA ENTIDAD DE SALUD:

Menos de 6 meses I:I De 4 — 7 afios I:I
De 6 meses — 1 ano I:I Mayor de 7 afios I:I
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De 1 — 3 afios I:I

8. CUANTAS HORAS TRABAJA DURANTE EL DIA:

Menos de 8§ horas I:I De 8 — 12 horas I:I
De 12 — 24 horas I:I Mayor de 24 horas I:I

1 2 3 4 5

Muy Bajo Bajo Moderado Alto Muy Alto

IL.- A continuacidon, se presentara un listado de preguntas el cual usted debera responder de
acuerdo a como Ud., se siente mas identificado teniendo en cuenta los puntajes (mencionados

en la parte superior), asimismo se debe marcar solo una respuesta.

DESEMPENO LABORAL 1 2 3 4 5

DESEMPENO DE LA FUNCION

1. Termina su trabajo oportunamente (a tiempo).

2. Cumple con las tareas que se le encomienda.

3. Realiza un volumen adecuado de trabajo (atencion de
N° de pacientes por turno).

No comete errores en el trabajo (mala praxis).

Hace uso racional de los recursos.

No requiere de supervision frecuente.

Se muestra profesional en el trabajo.

Se muestra respetuoso y amable en el trato.

Se muestra cortes con los pacientes y familiares.

Se muestra cortes con sus compaiieros.

o = R e Pl P Rl P

— O

Brinda una adecuada orientacion a los pacientes y
familiares.

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

12. Evita los conflictos dentro del equipo.

13. Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.

14. Se muestra aceptable al cambio.

15. Se anticipa a las dificultades.

16. Tiene gran capacidad para resolver problemas.

17. Muestra aptitud para integrarse al equipo.
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18. Se identifica facilmente con los objetivos del equipo.

19. Planifica sus actividades.

20. Hace uso de indicadores.

21. Se preocupa por alcanzar las metas
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Anexo 3: Aprobacién del Comité de Etica

ORI | T[Sl insN§Y

Aagroki vl BT - Sty
CONSTANCIA 047-2022

£l Presicente del Comité Institudonsl de £tica en Investigacion del Instituto Nadionadl de Salud del Niflo San
Borjs hace constar que o proyecto de investigacion sefialado a continuadidn fue APROBADO, en sesidn de
focha 17 de rondembre ded 2022,

Titulo ded proyecto  : CUMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA EN AREA COVID-19. INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL
NIRO, LIMA. 2022

Codigo del proyecto = P1613
Investigador Prindipal  : Lic, Mdliss Madeleine Ochante Minaya

Institucidn donde se aplicard los documentos aprobudos: Fstituto Nadonal de Salud del N%o de San Borja
La aprobacidn Inchuyd los documentas finaks descrtos a continuacion:

1. Proyecto de Investigacdn, recibido en fecha 16 de octubire del 2022
2. Consentimiento Informado, recibido en fedhs 16 de octubre del 2022

Cudlquier enmienda, desvadiones, eventualidad deberd ser reporteds de acverdo o los plazos y normas
establecidas, La aprobadidn tiene vigencis desde la emisidn del presente documento hasta 16 de noviembre
ded 2023,

Los trémites para su renovacion deberdn inlciarse por 1o menas 30 das previas a su wncin

Participaron en la sesién los siguientes miombros:

= Dr. thias Melzén Arce Rodriguez < Dra. Geadiela Nakachi Morimoto

= Dr. Marco Barbaes Tello = Dra. Emilana Rizo Patrén

« Dr. Danlel Enrique Haro Haro = Dra, Rosario Susana del Solar Porce
= Dr. Arturo Ota Nakazone < Econ, Raquel Huamani Ayala

Sen Borja, 17 de noviembre del 2022

i X
Quaed f s

Dr. Elias Melitén Arges
Presidente
Comité Institudonal de £tica en Investigacién
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Anexo 4: Formato de consentimiento informado

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Este documento de consentimiento informado tiene informacion que lo ayudara a
decidir si desea participar en este estudio de investigacion para la maestria de Gestion en Salud.
Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes
apartados, tomese el tiempo necesario y lea con detenimiento la informaciéon proporcionada
lineas abajo, si a pesar de ello persisten sus dudas, comuniquese con la investigadora de manera
presencial, al teléfono celular o correo electronico que figuran en el documento. No debe dar

su consentimiento hasta que entienda la informacion y todas sus dudas hubiesen sido resueltas.

Titulo del proyecto: “Clima organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria
en area covid-19. Instituto nacional de salud del nifio, lima. 2022”.

Nombre del investigador principal: Melisa Madeleine Ochante Minaya

Propdsito del estudio: Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria en area covid-19.

Participacion: Enfermeras y Técnicos en Enfermeria

Participacion voluntaria: Totalmente voluntaria

Beneficios por participar: Tendra la posibilidad de conocer los resultados de esta
investigacion, para lograr realizar un estudio a futuro o mejorar el entorno laboral de su
servicio.

Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se solicitard responder el cuestionario.

Costo por participar: Ninguno
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Confidencialidad: Se asegurara la confidencialidad de los datos recogidos.
Renuncia: Puede renunciar a la participacion en cualquier momento.

Consultas posteriores: Al correo melimadel3@gmail.com y teléfono 975122869.

Contacto con el Comité de Etica: Anexo 3009
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA EN AREA COVID-19. INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL NINO,

LIMA. 2022

Estimado (Sr, Sra, Srta.)

Le entregamos un cuestionario cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria.

Es aplicado por Melisa Ochante Minaya, egresado de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Norbert Wiener, para la obtencion del grado de Maestro en Gestion en Salud. Es de
suma importancia contar con sus respuestas ya que eso permitira conocer la relacion que presentan
ambas variables de estudio en el area donde usted labora.

Para participar usted ha sido seleccionado dentro del criterio de inclusion, para garantizar
una representacion de todas las personas que son objetivo del estudio, por ello, son muy importantes
sus respuestas. Completarla le llevara alrededor de 20 a 25 minutos. Ademas, se le esta alcanzando
otro documento (CONSENTIMIENTO INFORMADO) en el cual usted debe plasmar su
aceptacion de participar en el estudio.

Esta encuesta es completamente VOLUNTARIA y CONFIDENCIAL. Sus datos se
colocaran en un registro ANONIMO. Toda la informacion que usted manifieste en el cuestionario

se encuentra protegida por la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos Personales™).

Agradezco anticipadamente su participacion, Ante cualquier consulta, puede comunicarse con:

Melisa Ochante Minaya correo: melimadel3@gmail.com
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido la informacion proporcionada, se me ofrecid la
oportunidad de hacer preguntas y responderlas satisfactoriamente, no he percibido coaccion ni he
sido influido indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que finalmente el
hecho de responder la encuesta expresa mi aceptacion a participar voluntariamente en el estudio.

En mérito a ello proporciono la informacion siguiente:

APellidos Y MOMDTES: . ... ..t e (agregado)

Edad: ................... (agregado)

Correo electronico personal o institucional: ..o

Firma
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INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO

Estimado colaborador de la Institucion Nacional de Salud del Nifio, agradecemos su
tiempo para responder los cuestionarios sobre el estudio presentado. Ambos cuestionarios
constan de preguntas sobre sus datos basicos (sexo, edad, estado civil, condicién laboral,

tiempo de servicio, etc.) y preguntas sobre las variables del estudio.

e Por favor, lea con paciencia cada una de ellas y tdmese el tiempo para responderlas (si desea
abstenerse en responder puede realizarlo sin ninglin problema, no causara ningun perjuicio).

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una X el casillero que mejor represente

su respuesta.

Ante alguna duda, puede consultar con el encuestador (la persona quien le entregd el

cuestionario).

< CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZAL (OPS)

N° Reflexiones (v) | (F)

1. | Mi superior se preocupa porgque entendamos bien nuestro trabajo

2. | Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

La mayoria de los trabajos en esta area exigen razonamiento

En esta area se busca que cada cual tome decisiones de cémo realizar su
propio trabajo

+ CUESTIONARIO DE IDALBERTO CHIAVENATO DE DESEMPENO

LABORAL

1 2 3 4 5

Muy Bajo Bajo Moderado Alto Muy Alto

DESEMPENO LABORAL ‘ 1 ‘ 2 | 3 | 4 ‘ 5
DESEMPENO DE LA FUNCION

1. Termina su trabajo oportunamente (a tiempo).

2. Cumple con las tareas que se le encomienda.

3. Realiza un volumen adecuado de trabajo (atencion

de N° de pacientes por turno).

4. No comete errores en el trabajo (mala praxis).
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Ficha: Fecha:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA EN AREA COVID-19. INSTITUTO NACIONAL DE SALUD DEL

NINO, LIMA. 2022

Datos sociodemograficos como sexo, edad, etc. (variables de control)
1. Sexo
2. Edad
3. Estado civil
4. Grado de instruccion adicional
5. Condicion laboral
6. Tiempo de servicio

7. Entidades donde labora actualmente
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Anexo 5: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de datos

At YoM
A DNGTAL o e e
P Lmna ¥ N RS WRTIN
el . —
tasiile ke . P 1 NG

Verinezed) Ismuts Nacioed !
dheniony BT - Slsm 18 il
fapunirnenSoud K1Y e dpu Ll

“Decenio de lo Spwoldad de opormvaidades pars muperes y howbve™
“Ado del Forsslecrovens de Ly Soberonis Nocosal*

San Borja, 21 de Diciembre del 2022
CARTA N* 000224-2022-DG-INSNSB

Lic.

MELISA MADELEINE OCHANTE MINAYA
Investigadora Principal

Instituto Nactonal de Salud del Nifio San Boeja

Meclimadel 3@gmail.com
Presente. -

ASUNTO : Autorizacsdn de Protocolo de Investigacion P1613.2021
REFERENCIA  : Solitud s/n 14/1022021
De mi consideracion:

Me dinjo a usted para expeesarle un cordial saludo a nombre del Instituto Nacional de Salud del
Nifio- San Boga, con relacion al documento de la referencia mediante el cual presenta el proyecto
de investigacion: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA EN AREA COVID-19. INSTITUTO NACIONAL DE SALUD
DEL NINO, LIMA, 20227, solicitando la evaluacion, aprobacion y autorizacada del protocolo de
mvestigacion presentado.

Al respecto, mediante Informe N° 000760-2022-UDITD-INSNSB la Unidad de Desarrollo de
Investigacion, Tecnologias y Docencia, informa sobre la aprobacion a nivel metodologico con el
Informe Técnico N°088-2022-SUHT-UDITD-INSN-SB y a mivel ético mediante Oficio N° 068-
2022-CIEI-INSN-SAN BORJA, del proyecto de investigacion en mencion.

En ese sentido, esta Direccion sutoriza ks realizacion del trabsjo de investigacion, debiendo
cumplir segin lo dispuesto en ks carta de compromiso firmada en su calidad de Investigadora

Principal, informar ¢l progreso del trabajo y remitir un informe final al momento de concluir ¢l
proyecto a la Sub Unidad de Investigacida ¢ Innovacién Tecnologica de esta Institucion.

Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de ma especial consaderacion.

Alentamente,

Firmado digitalmente por:

ELIZABETH ZULEMA TOMAS GONZALES
Directora General

Instituto Nacional de Salud del Nifio — San Boga
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Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin

C @ uwiener.tumitin.com/viewer/submissions/oid:14912:209753934?locale=es

® e PO *»O@

ochante ochante INFORME FINAL Hno. Ochante Minaya Melisa.docx

(@ Detalles de la entrega

Resumen de fuentes v £

o™
11 Exclusiones de similitud
Marcas de
alerta
[»)
14% z
SIMILITUD GENERAL 14

Similitud

} b o repositorio.uwiener.ed 4% general
. i o
" torio.ucv.edu.pe a

e "e 2% Detalles
- - del
g:lverﬂd&?e o Universidad Viena el 2., ““WU'“E"‘
o rfethaﬁgle net <1%
UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER
0.unp.edu... <1
Escuela de Posgrado {Q
uwiener el 2023-02-21 B ®
o s voe <1% =]
. @ Pl Redion. g
esis b i

= o,
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE <1%

FERIFSRRMERIA BN AREA COVID-19. INSTITUTONACIO| (oo EL NINO, @ oI g,

TTALA 099

° uwiener el 2023-02-16

95



