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Resumen
Clima organizacional Son las percepciones que comparten los miembros de la
organizacion sobre el trabajo, el ambiente fisico en el que se desarrolla, las relaciones
humanas que lo rodean y los diversos conflictos interpersonales que afectan el trabajo en
cuestion. El desempefio de los empleados va de la mano con sus actitudes y habilidades para
alcanzar las metas organizacionales. El objetivo principal del estudio es, Determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del profesional de enfermeria

de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022

Esta investigacion se aplica de manera cuantitativa, observacional, correlacional y
transversal. La muestra demografica y censal esta conformada por enfermeras que laboran
en un hospital en la zona del Vraem, Cusco - diciembre 2022 a enero 2023. Se aplicara una

encuesta para la recoleccion de datos de ambas variables.

Para medir el clima organizacional se utilizard un cuestionario elaborado por la
psicologa Sonia Palma Carrillo (Lima, Pert). Es un instrumento disefiado en la técnica de
Likert, que contiene un total de 50 items en la version final. La fiabilidad alfa de Cron Bach
es 0,973; Para evaluar el desempefio laboral se utilizara una herramienta utilizada y validada
por Andrea Paola de Pastoro Guillén. Afio: 2017. Consta de 28 items y tiene una fiabilidad

alfa de Cron Bach de 0,929.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio laboral, enfermeria.



Abstract

Organizational climate These are the perceptions shared by the members of the
organization about the work, the physical environment in which it takes place, the human
relationships that surround it, and the various interpersonal conflicts that affect the work in
question. The performance of employees goes hand in hand with their attitudes and abilities
to achieve organizational goals. The main objective of the study is to determine the
relationship between organizational climate and job performance of nursing professionals in

a hospital in the Vraem area, Cusco - 2022.

This research is applied in a quantitative, observational, correlational and cross-
sectional manner. The demographic and census sample is made up of nurses working in a
hospital in the Vraem area, Cusco - December 2022 to January 2023. A survey will be

applied to collect data on both variables.

To measure the organizational climate, a questionnaire developed by psychologist
Sonia Palma Carrillo (Lima, Peru) was used. It is an instrument designed in the Likert
technique, which contains a total of 50 items in the final version. The Cron Bach alpha
reliability is 0.973; A tool used and validated by Andrea Paola de Pastoro Guillen was used
to evaluate job performance. Year: 2017. It consists of 28 items and has a Cron Bach alpha

reliability of 0.929.

Key words: organizational climate, work performance, nursing.
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1. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

El analisis del ambiente institucional, en especial de las instituciones de salud, esta
influenciado por aspectos sociales, economicos y politicos que exigen cambios constantes
para su desarrollo en la gestion del proceso salud enfermedad en el campo de la gestion

asistencial (1)

El clima organizacional es el ambiente en el que los empleados realizan su trabajo
y como el jefe tiene una mejor relacion laboral que con sus subordinados, las relaciones entre
los empleados de la organizacion, todos estos factores forman el llamado clima
organizacional, el cual puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen funcionamiento de

toda la organizacion. (2)

En Perti. Segin una encuesta realizada por Aptitas, 86.000 peruanos dijeron que
estarian dispuestos a dejar su trabajo actual si tuvieran un mal ambiente laboral. Aunque,
segun la empresa, la cuestion mas importante a la hora de aceptar un trabajo sigue siendo el
tema del salario (27%), el 23% sitta en segundo lugar el buen clima o ambiente laboral en
su puesto de trabajo. Lo tercero que valoran los empleados (22%) es recibir todos los
beneficios de un empleado formal; seguido de la oportunidad de crear una carrera (19%) e
incentivos como la flexibilidad horaria (9%). Por lo tanto, el 81% de los empleados que
respondieron la encuesta calificaron el clima como muy importante desde el punto de vista

de su desempeitio laboral, y el 19% afirmé que no afecta sus tareas laborales (3).
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Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la salud, la seguridad y el
bienestar de los trabajadores son sumamente importantes para los propios trabajadores y sus
familias, asi como para la productividad, competitividad y sostenibilidad de las empresas y,
por ende, de la economia global. En el mundo Segun las estimaciones actuales, dos millones
de hombres y mujeres mueren cada afio por accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales o accidentes laborales (4).

El clima organizacional esta influenciado por todas las variables, como la estructura,
las politicas y la gestion, asi como el plan de gestion, el personal y los procedimientos de
nombramiento. El ausentismo y la rotacion excesiva de empleados son signos de un

ambiente de trabajo deficiente (5).

El clima organizacional es uno de los determinantes del proceso organizacional de
gestion, cambio e innovacion. Mantener un alto nivel de satisfaccion laboral mejora el
proceso, promueve el trabajo en equipo, mejora la calidad y calidez de la enfermeria y la

productividad y satisfaccion del usuario (6).

El desempefio laboral es un tema clave en los centros de salud tanto privados como
publicos, y los trabajadores de la salud trabajan constantemente en situaciones estresantes y
estresantes. Las investigaciones han demostrado que el trabajo de los profesionales en la
sensibilizacion sobre el ambiente de trabajo tiene consecuencias tanto positivas como

negativas que afectan directamente el cuidado de los pacientes y sus familias (7).

El desempefio de los trabajadores de la salud se puede mejorar de las siguientes
maneras: Un gerente objetivo e imparcial. Salarios aceptables y oportunos, incentivos
econdmicos, permisos de educacion continua, mejoras de infraestructura y condiciones de
trabajo que reduzcan los riesgos laborales que afectan la productividad y la calidad del

servicio. La disponibilidad, la capacidad, la capacidad de respuesta y la productividad de
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este grupo se pueden mejorar rapida y significativamente con una serie de herramientas

practicas y rentables (8).

Los profesionales de enfermeria se destacan por servir a la sociedad desarrollando
las actitudes, habilidades y valores existentes que deben acompaiiar el trabajo a través de la
practica y el trabajo en el campo en el que se desempefian. Hoy en dia, las enfermeras

trabajan en muchos campos, todos los cuales son muy importantes (9).

A nivel local/regional, el clima organizacional y el desempefio son centrales en el
campo de la medicina, ya que se requiere atencion de calidad para cada persona que necesita

nuestros servicios (10).

En el departamento de Cusco, provincia la Convencién, distrito Kimbiri se
encuentra un hospital en la zona del Vraem. Se pudo observar la falta de un clima
organizacional adecuado en los trabajadores. Los problemas organizacionales se ilustran
entre colegas, jefes de recursos humanos y algunas autoridades. La infraestructura de la
institucion no ayuda para ejecutar turnos de 12 horas y guardias nocturnas. Como resultado,
estan expuestos a diversas situaciones que pueden afectar directa e indirectamente su vida
ocupacional y su vida familiar. Por ello con todo lo sefialado es necesario hacer una
investigacion como la presente, se ha planteado como problema general. ;Cual es la relacion

entre el clima organizacional y el desempefo laboral del profesional de enfermeria de un

hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

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

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

1.2.2. Problemas especificos

(Cual es la relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

(Cual es la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

(Cual es la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del profesional

de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

(Cual es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

(Cual es la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 20227

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

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

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022
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1.3.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral

del profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022

Determinar la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022

Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022

Determinar la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

del profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teérica
Este estudio servird de base para otros estudios. De igual manera aportara para las
investigaciones a futuro en base a teorias existentes. Para lo cual se utilizé dos instrumentos

para medir clima organizacional y desempefio laboral.
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1.4.2. Metodoldgica

Desde el punto de vista metodologico, nuestra investigacion que es aplicada y de
enfoque cuantitativo utilizara los métodos clasicos del conocimiento cientifico para abordar
una problematica emergente y encontrar respuestas a las grandes preguntas que se plantean
sobre la clima organizacional y desempefio laboral.
1.4.3. Practica

La finalidad de esta investigacion se considera de suma importancia para el

crecimiento personal y desarrollo de los profesionales de enfermeria por ende el desempefio
laboral para asi brindar un servicio de calidad y calidez a la sociedad por estar directamente
relacionado con la responsabilidad que tienen las instituciones hospitalarias de ofrecer y
ejercer un adecuado clima organizacional a sus empleados con horarios y actividades justas,

dignas y reglamentadas para asi lograr el tan ansiado clima organizacional saludable.

1.5. Delimitaciones de la investigacion.
1.5.1. Temporal

El periodo que comprende el estudio es de corte transversal, de diciembre a enero de
2023.
1.5.2. Espacial

El estudio se realizard en un hospital ubicado en la regién del Vraem, en el distrito
de Kimbiri, provincia de La Convencion y departamento de Cusco — Pert.
1.5.3. Poblacion

Esta constituido por 60 profesionales de enfermeria que laboran en el hospital en su

calidad de nombrados como contratado.
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2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
A nivel internacional:

Mero (11), Ecuador, en 2021. realizd un estudio con el objetivo de “analizar la
relacion entre el clima organizacional y el desemperio de los empleados que laboran en una
clinica que brinda servicios de salud al IESS del canton Duran”. Realiz6 el estudio con un
enfoque cuantitativo y correlacional. Su muestra estuvo compuesta por 72 personas, a
quienes les aplico una encuesta con dos cuestionarios de diferentes dimensiones. Los
principales resultados fueron falta de valores, bajo desarrollo profesional y falta de
infraestructura para la variable clima organizacional, pero la falta de conocimientos y
habilidades en las tareas asignadas condujo a ciertos resultados laborales. Encontré que

existe una correlacion positiva moderada y significativa entre la variable desempefio y el

clima organizacional

Ortiz (12), Ecuador en 2021, realiz6é un estudio con el objetivo de “examinar la
relacion entre el clima organizacional y el desemperio de los empleados que laboran en el
campo del derecho social y administrativo de la Universidad de Loja en el periodo 2020-
2021”. La metodologia utilizada fue un estudio prospectivo, transversal, correlacional y
cuantitativo. Su muestra estuvo compuesta por 150 empleados. Se utilizaron dos

cuestionarios, uno de evaluacion del clima organizacional y otro de evaluacion del
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desempefio laboral, utilizando la metodologia de la Escala de Clima Laboral desarrollada

por Likert para el clima. Se investigd "CL-SPC". Este cuestionario consta de 50 items

divididos en 5 dimensiones; Desempefio laboral Para el analisis se utilizo el cuestionario de

desempefio laboral, que consta de 28 items divididos en dimensiones; Se encontrd que el

clima organizacional se correlaciona positivamente con el desempefio laboral.

Lopez (13), Guayaquil en 2021 realizd el estudio Clima Organizacional y

Desempetio Laboral: su objetivo fue “analizar las relaciones entre el clima organizacional

y el desemperio laboral en la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil”. Su

estudio fue un disefio transversal correlacional y evalud a 51 personas. A quién se aplico el

cuestionario. El autor concluyd que el clima organizacional tiene una relacion positiva con

el desempefio laboral con un puntaje Rho de Spearman de 0,581 y un nivel de significacion

de 0,000, que comprende cudnto un gerente desarrolla e implementa estrategias relacionadas

con la comunicacién, la motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo. , mejora las

condiciones del ambiente de trabajo, ve sus efectos en los resultados laborales de los

empleados. Por otro lado, es importante que el gerente defina el nivel de comunicacion

dominante en la organizacién, porque fortaleciéndolo mejora significativamente el

desempefio de los socios, segin los resultados.
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Pino et al. (14), Tungurahua-Ecuador en 2020, desarroll6 un estudio con el objetivo

de “analizar el efecto del clima organizacional en el desemperio de los empleados del

hospital tipo B de la parroquia de Huambalo, provincia de Tungurahua, 2020”.

Desarrollaron estudios cuantitativos, empiricos junto con estudios analiticos, descriptivos y

correlacionales. La muestra estuvo conformada por 30 socios a quienes se les aplico una

encuesta consistente en un cuestionario de escala tipo Likert. El resultado fue que el 17% de

los participantes dijo que a veces existe una comunicacion interpersonal ideal en un grupo

de trabajo y un 10% muy pocas veces. Se observo similitud en la seleccion de algunas

respuestas, cuyos porcentajes fueron iguales tanto para la variable clima organizacional

como para la variable desempefio laboral, indicando que 3 encuestados reportaron que su

ambiente laboral les permite desempefiarse bastante bien casi todo el tiempo, en

comparacion al 7% de los encuestados. informo que esto sucede a veces. En cuanto al nivel

de produccién segun lineamientos hospitalarios, el 3% indic6 que casi siempre lo sigue y el

7% a veces. En conclusion, fue posible asegurar una conexion directa entre el ambiente de

la organizacion y los resultados del trabajo de los socios.

Santamaria (15), Quito, en 2020, Realizo un estudio con el objetivo de “analizar

la relacion entre clima organizacional y desemperio en Datapro S.A.” La investigacion la

realizo con un enfoque combinado cuantitativo-cualitativo, tuvo un disefio no experimental,

transicional, descriptivo, explicativo y correlacional. Su muestra incluy6 106 empleados. Lo

que se aplico al cuestionario realizado con pruebas de validez y confiabilidad conformado
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por 32 preguntas Los hallazgos estadisticos descriptivos e inferenciales mas importantes
describieron y explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones incidieron en el
desempefio de Datapro S.A. concluyeron que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con un resultado estadistico Pearson R de 0.978 a un
nivel de significacion de 0.000, lo que permite mencionar que el clima interno de una

organizacion es fundamental para mejorar el desempefio laboral.

A nivel nacional:

Fanzo (16), Lambayeque en. 2021 realizé un estudio con el objetivo principal de
“determinar la relacion entre el clima organizacional y el desemperio de los trabajadores
en la Red de Salud de Lambayeque”. realizo un estudio no experimental correlacional con
una muestra de 65 socios a los que se les aplicé un cuestionario de 40 intems. El principal
resultado fue que reflejaban el nivel existente de la relacion. Luego del analisis,
interpretacion y discusion de los resultados, se concluy6 que es necesario fortalecer el clima

organizacional y el nivel de eficiencia laboral de la Red de Salud de Lambayeque.

Heredia (17), en 2020, realiz6 un estudio para “analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en trabajadores de la salud de ginecologia y
obstetricia del Hospital Daniel Alcides Carrion de la provincia de Huanta”. disefio no

experimental A nivel de correlacion transversal su muestra estuvo conformada por 78
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trabajadores de la salud a quienes se les aplico el Cuestionario de Clima Organizacional y

Desempefio Laboral, cuyos resultados fueron presentados en tablas y en formato de texto.

Se concluyd que existe una dependencia significativa para confirmar lo anterior: El clima

organizacional depende significativamente del desempefio de Ginecologia y Obstetricia en

el Hospital Daniel Alcides Carrion de la provincia de Huanta, y el coeficiente de correlacion

de Spearman Rho fue de 0.712, indicando una alta dependencia. para ambas variables.

Cabrera (18), Huancavelica, en 2019 hizo un trabajé con el objetivo principal de

“establecer una relacion entre el clima organizacional y la eficiencia de los empleados en

el Hospital de Huariaca”. En su investigacion utilizo un disefio descriptivo - correlacional,

transversal, enfoque cuantitativo, su muestra censal estuvo conformada por 130 empleados

del Hospital de Huariaca, a quienes se les administr6 cuestionarios. Los resultados fueron:

5,38% (59 colaboradores) expresaron un clima organizacional promedio favorable y 61,5 %

(80 colaboradores) un resultado laboral promedio. Se encontrd que el clima organizacional

esta significativamente relacionado con el desempefio de los empleados en el Hospital de

Huariaca.

Quispe (19), Cusco, en 2018 ejecuto estudio que tuvo como objetivo “determinar

la relacion entre el clima organizacional y el desemperio de las enfermeras del Hospital

Antonio Lorena Cusco”. Realizd un estudio descriptivo, correlacional, transversal. Su

muestra estuvo conformada por 160 enfermeras a quienes se les aplicd una encuesta y
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cuestionario desarrollado y validado por el MINSA para la variable clima organizacional y

calificaciones de expertos para la variable desempefio laboral. La principal observacion fue

que el 65,6% informé que habia mejorado en el parametro, mientras que el 61,9% tenia un

desempefio laboral regular en el desempefio laboral variable. Se concluyé que el clima

organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio del personal de enfermeria.

Aguilar (20), Huaraz, en 2018 present6 un estudio disefiado para “determinar el

impacto del clima organizacional en el desemperio del personal de apoyo del Centro de

Salud Palmira Huaraz”. Realizd un disefio transversal cuantitativo, correlacional, no

experimental. la muestra fue de 5. Los cuales encuesto. de los resultados de los cuales admito

que el 13,3% opina que el clima organizacional siempre afecta el desempefio, el 15,6%

manifestd que el clima organizacional a veces afecta el desempefio laboral, el 20,0%. Afirmé

que el ambiente de una organizacion casi siempre afecta la eficiencia y productividad del

trabajo. trabajadores de la salud, Centro de Salud de Palmira, Huaraz.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional.

Sandoval, define a clima laboral como “El ambiente de trabajo percibido por los

miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
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motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y

desempefio de los individuos.” (21).

Chiavenato, menciona que el Clima Organizacional como el ambiente del

trabajador, una cualidad o propiedad del entorno organizacional que observan o

experimentan sus integrantes y que influyen en su conducta. (22)

Por otro lado, Palma, afirma que el Clima Organizacional es admitido por el

empleado que su ambiente de trabajo, se preocupan por el desarrollo personal y profesional,

y debe tener participacion en el trabajo diario que realiza, y debe estar bajo supervision, y

comunicacion entre los miembros de la organizacion, no deben faltar los grados superiores,

y las mejores condiciones donde trabajan los trabajadores. (23).

Asi mismo Garcia y Zapata, definieron que el clima organizacional es el conjunto

de cualidades, atributos o caracteristicas relativamente permanentes de un determinado

ambiente de trabajo, que son percibidas, apreciados o comprobadas por las personas que

integran la organizacion, experimentan e influyen en su comportamiento (24)

Teoria del Clima Organizacional segun Likert.

Determina que la conducta asumido por los trabajadores dependen directamente

del comportamiento de los directivos de una organizacion que los trabajadores mismos

sienten. por ello se afirma que la respuesta esta establecida por la percepcion. Para este autor

hay factores que influyen en clima organizacional que estan ligados a la tecnologia y la
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infraestructura, la postura jerarquica que desempefia el individuo que ocupa dentro de una

organizacion y la remuneracion salarial que percibe. las actitudes y el nivel de

comportamiento de los superiores y trabajadores (25)

Likert determina tres tipos de variables explican las caracteristicas innatas de

una organizacion que contribuyen a la percepcion individual del clima por lo tanto son.

l.variables causales. Definida como variables independientes las cuales estan dirigidas a

la evolucion de una organizacion y alcanza resultados comprende la estructura como las

reglas, competencias y postura. (25)

2.variables intermedias. Las cuales estan encaminados a evaluar el estado interno de una

empresa plasmados como la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones

estas variables son de suma importancia ya que reflejan la evaluacion continua de una

organizacion. (25)

3.variables finales. Es el resultado de las variables causales e intermedia, estan establecidos

a obtener los resultados de una organizacion tales como productividad, ganancia, perdida

que lo constituyen una organizacion. (25)

Tipos de Clima Organizacional

Clima Tipo Autoritario. Este clima laboral se refiere a la parte administrativa el cual no

muestra confianza entre el trabajador y el superior. La mayor parte de las decisiones lo

determinan las personas que tienen el cargo mas alto de organizacion. Los trabajadores



24

desempefian sus labores con miedo, castigos y amenazas. la comunicacion entre la jefatura

y sus colaboradores, solo existe una comunicacion de instrucciones especificas. (18)

Clima Tipo Autoritario - Autoritarismo paternalista. Este tipo de Clima es aquel que la
parte administrativa tiene una confianza tolerante con sus trabajadores. Las decisiones se
toman justo en la cima del conflicto, pero otras mucho antes. Usan los castigos para motivar
a los trabajadores, la jefatura se involucra en su necesidad social de sus trabajadores a la vez
dan la imagen de trabajar dentro de un ambiente estructurado (18)

Clima Tipo Participativo — Consultivo. La jefatura que se desempefia dentro de un clima
contribuido tiene fe en sus trabajadores. Las decisiones se escogen en la cima del conflicto,

a la vez se acepta que los trabajadores puedan tomar decisiones. Lo cual genera un lugar

muy dinamico en €l. ya que la conduccion es alcanzar objetivos y metas (18)

Clima Tipo Participativo — participacion en grupo. El director tiene total confianza en

sus trabajadores. Las decisiones se toman entre los miembros del grupo y todos los niveles

de la organizacion. La expansion no se hace solamente de manera ascendente o descendente,

es decir que se busca que sea mas cercana. Los trabajadores se encuentran mas motivados

por la participacion, asignacion de objetivos, por el rendimiento de estos. de tal manera se

evidencia un vinculo de amistad entre los superiores y los trabadores, todos los empleados y

todos los colaboradores de direccion forman parte del grupo de la organizacion (18)
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Para los profesores Lewin y Singer, nueves dimensiones que repercuten en la

generacion del clima organizacional. Estas son: (26)

1.Estructura. Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos
y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa puede

condicionar la percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo. (26)

2.Responsabilidad. esta dimensién se refiere al nivel de autonomia que tienen los
trabajadores para la realizacion de sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo
de supervision que se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los

resultados. (26)

3.Recompensa. Consiste en la percepcion que tienen los trabajadores sobre la recompensa
que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no solo el establecimiento de un salario
justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al

trabajador a realizar un mejor desempefio. (26)

4. Desafio. Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso de
produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los
objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en la medida que contribuye a

generar un clima saludable de competitividad. (26)

5.Relaciones. El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos determinantes en esta
dimension en la medida que influyen en la productividad y en la generacioén de un ambiente

grato de trabajo. (26)
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6.Cooperacion.Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la 'cooperacion' se
enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo que

contribuya al logro de objetivos grupales. (26)

7.Estandares. Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los parametros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las exigencias

sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que existe justicia y equidad. (26)

8. Conlflictos. La forma en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan las
discrepancias influye en la opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo

de conflictos dentro de la empresa. (26)

9.Identidad. Esta tultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos

de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta. (26)

La importancia de clima organizacional.

El clima organizacional refleja como se sienten los empleados de la empresa: si estan

estresados, satisfechos, frustrados, enfadados, etc. También permite identificar las causas de

aquello que sienten, de modo que se pueden identificar areas de mejora que permiten crear

un ambiente laboral positivo. Un buen clima organizacional, en el que los trabajadores se
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sientan satisfechos y realizados, dara como resultado una plantilla mas cohesionada,

motivada y productiva, asi como una mayor retencion del talento. (27)

Palma, disefio un instrumento con la técnica de Likert el cual constd de 50 items el
principal objetivo fue examinar la variable clima laboral definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en oficio a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion individual, participacion con la tarea asignada,
inspeccion que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion
con sus demas compaferos y condiciones laborales que facilitan su tarea. Las cinco

dimensiones que se determinaron fueron los siguientes. (28)

Dimensiones de la variable

Realizacion personal.

Apreciacion del empleado sobre el potencial del ambiente del trabajo para
promover el crecimiento personal y profesional de acuerdo con la
mision. Ejemplo: Hay oportunidades de crecimiento en las organizaciones y las

actividades en las que trabaja que le permiten aprender y crecer. (29)

Involucramiento laboral.

Segun Palma, es la identificacion de los valores organizacionales y convenio para

el cumplimiento y progreso de la organizacion, de una persona “quiere” tomar parte
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en las actividades de la empresa para la cual trabajan (29)

Supervision.

Valorar la funcién e importancia de los supervisores en el desempefio laboral como

una relacion de apoyo y orientacion a las tareas que corresponden a su desempefio

diario, por ejemplo, el supervisor contribuye a superar los obstaculos que

se presenten y evaluar el trabajo realizado, lo que ayuda a la mejora y por ende al

éxito. (29)

Comunicacion.

Palma, La comunicacion es un proceso mediante el cual los individuos interactian

entre si, a través de simbolos que representan informacion, ideas, actitudes y

emociones con el fin de influirse mutuamente; Tedricamente, la comunicacion es

una actividad vital de la vida de la organizacion, es la “tela tejida entre los elementos

de la organizacion y le da a la organizacion sus caracteristicas esenciales (29)

Condiciones laborales.

Palma, menciona que Mejorar las condiciones de trabajo de las personas significa

reducir los riesgos en las empresas, pero pensar en el comportamiento humano

también genera practicas mas seguras que conducen a una mejor calidad de vida en

el lugar de trabajo. Tanto condiciones seguras como oportunidades de desarrollo

para los empleados. (29)
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2.2.2. Desempeiio laboral

Para Robines el desempeiio laboral es la capacidad de los trabajadores para lograr
las metas, objetivos de la organizacion que permitan la satisfaccion del cliente en el momento

y tiempo determinado. (30)

Segun Chiavenato, desempefio laboral es el comportamiento de los empleados en
la bisqueda de objetivos establecidos con el fin de lograr objetivos a través de desarrollar
estrategias, logrando con ello el desempefio de las competencias que posee cada colaborador
(31

De acuerdo a Chagua. tiene una serie de caracteristicas personales, que incluyen:
competencias, habilidades, necesidades vy caracteristicas, etc., que interactian con la
naturaleza del trabajo y la organizacion para producir un comportamiento que afecta el
resultado. sin embargo, las organizaciones consideran otros factores importantes, como las
percepciones de los empleados sobre la equidad, las actitudes y las opiniones sobre su
trabajo, ya que puede ser dificil determinar como mejorar si solo se considera el desempefio

de los empleados. (32)

Drucker. Analizo el concepto de desempefio laboral, sugiere que creen una nueva
definiciéon del término, desarrollen
Las métricas de innovacion y el rendimiento deben definirse sin  términos

financiero. (33)

Modelo teoria de Campbell.

El modelo de Campbell surge de la necesidad de medir el desempefio de manera

integral, se considera como uno de los pilares tedricos para evaluar el desempefio laboral es
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un trabajo multidimensional, el objetivo del mismo es tener componentes clave para medir
el desempefio y de esta manera para ayudar a formar estrategias para lograr metas, sus

elementos describen la estructura latente de desempefio en todos los trabajos. (34)

Actualizacion funcional.

Desempeiio Grupal. Es un grupo de personas que se comunican entre si. regularmente por
un tiempo. Los grupos se pueden analizar en condiciones que funcionan de la misma manera
que la organizacion que pertenecen: Este serd también el resultado de 1a union de una amplia
gama de componentes: productos, procesos y sistema de trabajo, la forma en que se ejerce
el liderazgo, la calidad y la cantidad de tecnologia puesta en servicio para el grupo de
empleados El analisis, entre otros factores, permitird Aprovechar los talentos de los

miembros del equipo. (35)

Desempeiio individual. El rendimiento personal no es solo el mejor importante porque
garantiza a otros, pero mas complicado, porque los factores individuales involucrados, que
varian de persona a persona. los Todos son vistos desde diferentes angulos, especialmente

conceptos relacionados con la forma en que actian o se desempefian en organizacion. (35)

Factores que influyen en el desempeiio laboral

El ambiente de trabajo: Indica las condiciones ofrecidas a los miembros en el dominio

Agradable, descrito por las condiciones apropiadas, el comportamiento de los componentes

Como lo demuestra el desempefio del dia a dia y la promocion dentro de la organizacion.
Dias laborables con el fin de garantizar la adecuacion entre el trabajo personal y el entorno

laboral. Trabajo, es decir, el empleado tiene las condiciones minimas necesarias. (35)
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El salario: En la medida en que los trabajadores tienen derecho a una indemnizacion Es

proporcionado por su trabajo y desempefio solo para satisfacer la necesidad. Esfuerzo

individual, global, en proceso de implementacion, motivar a Trabaja, porque se da cuenta de

que obtiene lo que obtiene directamente de ¢l. Darse cuenta de su potencial dentro de la

organizacion. (36)

Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: Esta reunion de votantes Incorporar

incentivos a los empleados para que se sientan animados Trabaja de manera mas efectiva,

eficiente y conveniente porque ellos lo saben. Cuando lo intenten, también obtendran una

actualizacion que paga por el esfuerzo. (36)

Segun Flores. las caracteristicas del desempefio laboral

Adaptabilidad. se refiere a poder mantener la efectividad en diferentes ambientes y con

diferentes asignaciones, responsabilidades y personas en una organizacion. (37)

La comunicacion. se refiere a la capacidad de expresar las ideas de manera efectiva ya sea

en grupo como también individualmente, de acuerdo al lenguaje o terminologia a las

necesidades del receptor utilizando una gran gramatica y estructura. (37)

iniciativa: Se refiere a la intencion de poder influir en los acontecimientos que se producen

para poder lograr los objetivos, es decir poder provocar o crear situaciones en lugar de

aceptar lo que y se establece en el entorno. (37)
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Conocimientos Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos o profesionales en

areas de trabajo relacionadas con las que las funciones que las personas realizan en las

organizaciones. (37)

Importancia del desempeiio laboral.

Segtn Castillo. Manifiesta que es una capacidad vital tanto para el integrante como
para la organizacion. Un individuo satisface su necesidad de conocer la valoracion que la
organizacion tiene de su trabajo, ya que la evaluacion de ejecucion permite identificar los
resultados concebibles de la partida y la sustitucion a mediano plazo, asi como alentar la
prueba distintiva de las cualidades deseables y molestos que influyen en la ejecucion de cada

cargo (38)

Dimensiones de la variable 2

Motivacion. Se define motivaciéon como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de

un objetivo (39)

Responsabilidad. Un modelo a partirde lacual construir unarchivo. un
nuevo significado que tienen o deberian tener Una organizacion o empresa con su
entorno externo y
Como parte de la investigacion y el desarrollo. permanente; Implica la ética de los
valores y principios Se refiere al respeto del personal, el proceso Los técnicos

influyen en el entorno, escuchan Consulta con las partes interesadas
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para la transparencia Puede crear identidady confianzacon la sociedady
los demas, se manifiesta en la realidad y

comportamiento. (18)

Liderazgo y Trabajo en Equipo. "El liderazgo tiene un proceso" Participacion,
influencia y poder Interferir con el grupo para lograr los objetivos. Debe tener en

cuenta: las relaciones de trabajo y la consistencia, Ayuda y comunicacion. (18)

Formacion y Desarrollo Personal. Es promocion Formacion dentro o fuera de la
empresa Beneficioso tanto para el empleador como para el empleado. Te sentiras
orgulloso de tus logros y mejoraras. Su autoestima y satisfaccion laboral y puede

calificar para ello (18)

2.3. Formulacion de hipétesis

2.3.1. Hipdtesis general
Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022

Ho: No Existe relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022
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2.3.2. Hipétesis especificas.

Hipétesis especifica 1

Hi. Existe relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022

Ho. No existe relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022

Hipotesis especifica 2

Hi. Existe relacion entre la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio

laboral del profesional de un hospital en la zona del Vraem, Cusco - 2022

Ho. No existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.

Hipotesis especifica 3

Hi. Existe relacion entre la relacion entre la supervision y el desempeiio laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.

Ho. No existe relacion entre la supervision y el desempeiio laboral del profesional

de enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.
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Hipétesis especifica 4

Hi. Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del profesional de

enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.

Ho. No existe relacion la comunicacion y el desempefio laboral del profesional de

enfermeria de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.

Hipétesis especifica 5

Hi. Existe relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral del

profesional de un hospital en la zona del Vraem, Cusco — 2022.

Ho. No existe relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral del

profesional de un hospital en la zona del Vraem, Cuco —2022.
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3. METODOLOGIA
3.1. Método de la investigacion

En la siguiente investigacion se usara el método hipotético deductivo, porque se
usaran hipotesis que van a ser probados, ya que la esencia del método consiste en hacer uso
de la verdad o falsedad de la hipdtesis que ponemos a prueba. y sostiene que la hipotesis se
admite o se rechaza segun sea el resultado. (40)

3.2. Enfoque de la investigacion

La siguiente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque estd basada en
recoleccion de datos, para luego hacer la demostracion de la hipotesis sustentado en la
cuantificacion, para que los resultados sean mas confiables a través del analisis estadistico
(41).
3.3. Tipo de investigacion.

El estudio es de tipo investigacion aplicada porque se utilizo instrumentos para
recolectar datos y comprobar hipdtesis de estudio.
3.4. Diseiio de la investigacion

El presente estudio serad observacional, descriptivo, de nivel o alcance correlacional,
este ultimo, se fundamenta en la bisqueda de la correlacion entre las variables que se estan

estudiando, de corte transversal, ya que se realizara en un tiempo y contexto determinado,

de no experimental. ya que no se manipulara ninguna variable (42).
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Ex

Hoy

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

x: Clima organizacional
y. Desempefio laboral

r: relacion de variable

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion estara constituida por los enfermeros que laboran bajo un contrato en

cualquier modalidad de un hospital en la zona del Vraem, Cusco, durante el periodo de

diciembre 2022 a enero de 2023.

Muestra

Debido a que la poblacion es accesible se considerara a toda la poblacion de estudio
(muestra censal) que son en total 60 enfermeros.

Muestreo

La técnica de muestreo para obtencion de la muestra sera censal por tratarse del

estudio de toda la poblaciéon como muestra.
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Criterios de seleccion
Criterios de inclusion

e Enfermeros contratados bajo cualquier modalidad que trabajen de un hospital en la

zona del Vraem, Cusco, durante el periodo de diciembre 2022 a enero de 2023.

e Enfermeros que se encuentren dispuestos a participar del estudio previa suscripcion
del consentimiento informado.
Criterios de exclusion
e Enfermeros que se encuentren rotando o en practicas profesionales e internas en un
hospital del Vraem - de diciembre de 2022 a enero 2023.
e Enfermeros que no se encuentren dispuestos a participar del estudio.

e Enfermeros muy cansados y somnolientos pos-guardia.

3.6. Variables y operacionalizacion.
V1: Clima Organizacional. (CO)

V2: Desempefio Laboral. (DL)



3.6.1. Variable Clima organizacional.

Tabla 1. Variables y operacionalizacion.
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Muy desfavorable

Definicion conceptual Escala leseall vl (Nfels
Variables Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores de
medicion e
Palma, afirma que el Muy favorable 5) Todo o siempre
Clima Organizacional | Garcia 'y  Zapata, favorable 4) Mucho
es admitido por el | definieron que el clima 1)Realizacion personal. | Medianamente favorable Ordinal | 3) Regular
empleado que su | organizacional es el desfavorable 2) Poco
- - : Muy desfavorable 1) Ninguna o Nunca
ambiente de trabajo, se | conjunto de i
. . Muy favorable 5) Todo o siempre
preocupan  por el | cualidades, atributos o favorable 4) Mucho
desarrgllo personal y caragterlstlcas 12)bIHV(1)lucram1ent0 Medianamente favorable Ordinal 3) Regular
profesional, 'y ’ debe | relativamente abora’. desfavorable 2) Poco
tener participacion en permanpntes de un Muy  desfavorable 1) Ninguna o Nunca
el trabajo diario que | determinado Muy favorable 5) Todo o siempre
V1 realiza, y debe estar | ambiente de trabajo, favorable 4) Mucho
bajo supervision, y | que son percibidas, | 3) Supervision. Medianamente favorable Ordinal | 3) Regular
Clima comunicacion entre los | apreciados o desfavorable 2) Poco
organizacional. miembros de la mprobada rla Muy desfavorable 1) Ninguna o Nunca
oreanizacion 1o compro S por 1as Muy favorable 5) Todo o siempre
g ’ personas que favorable Ordinal | ) Mucho
deben falta:r los integran la | 4) Comunicacion. Medianamente favorable 3) Regular
grados superiores, y organizacion, desfavorable 2) Poco
las mejores experimentan e Muy desfavorable 1) Ninguna o Nunca
cond1.01ones donde | influyen en  su Muy favorable Sz)ﬁﬂgh?lempre
tl‘abaj an IOS com Ortamlento Favorable .
! p . . Ordinal | 3) Regular
trabajadores. (23) 5)Condiciones laborales | Medianamente favorable
J (24) 2) Poco
desfavorable

1) Ninguna o Nunca




3.6.2. Variable Desempeiio Laboral (DL)
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Definicion conceptual

Escala de

Escala valorativa

Variables Definicion Operacional Dimensiones Indicadores .. .
medicion (Niveles o rangos)
Para Robbins el ) Bajo 0 a 28puntos
Segun Chiavenato, 3) Siempre
desempefio laboral L .
| dad d desempeﬁo laboral es el 1.Motivacion. Promed|029a56puntos Ordinal fglie{;;;?:;emente
es la capacidad de )
| cabaiad comportamiento de los Alto 57 a 84puntos 0) Nunca
0s rabajadores
empleados en la :
para lograr las| | o Bajo 0 a 28puntos
.. bisqueda de objetivos 2.Responsabilidad. Ordinal 3) Siempre
metas, objetivos de establecidos con el fin Promedio29a56puntos rdina 2) Frecuentemente
V2 la organizacion que . 1) A Veces
. de lograr objetivos a Alto 57 a 84puntos 0) Nunca
Desempeiio | permitan la .
P través de desarrollar -
faboral. satisfaccion del : .| Bajo0a 28puntos
estrategias,  logrando | 3-Liderazgo y trabajo Ordinal 3) Siempre
cliente en el _ | emequipo. Promedio29a56puntos ramna 2) Frecuentemente
con ello el desempefio 1) A Veces
momento y tiempo
Y P2 de las competencias que Alto 57 a 84puntos 0) Nunca
determinado. (30)
posee cada colaborador ) Bajo 0 a 28puntos . 3) Siempre
(31) i.Formaﬁcwn y | Promedio29a56puntos Ordinal 2) Frecuentemente
CSartotio personal. Alto 57 a 84puntos 1) A Veces

0) Nunca
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.7.1. Técnica.

Me¢étodos utilizados en este estudio fue la recogidade datosson encuestas
que nos permiten Recoger datos como conocimientos, ideas y opiniones. grupos; aspectos
que analizan para determinar Caracteristicas de la persona que inicia o establece la relacion

descripcion del tema, lugar y situacion o hecho.

3.7.2. Descripcion de instrumentos.

a. Instrumento de la variable 1: Cuestionario de clima organizacional (CO)
Cuestionario de percepcion de clima organizacional de Sonia Palma (Palma, S.,
2004).
Ficha Técnica

Nombre de la escala: Clima laboral CL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo.

Afio: 2004

Administracion: Individual o Colectiva.

Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente.

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Procedencia: Lima - Pera
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Significacion: Medir el nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica
con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones laborales.

Descripcion:

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia Palma Carrillo
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia
de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pert). Se trata de un instrumento disefiado
con la técnica de Likert de 1 (Ninguna) a 5 (Siempre), comprendiendo en su version
final un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcidon a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compaifieros

y condiciones laborales que faciliten su tarea.

Instrumento de la variable 2: Cuestionario de desempeiio laboral. (DL)

Ficha Técnica

Nombre de la escala: Cuestionario de Desempefio Laboral.
Autora: Utilizado y validado por Andrea Paola, Pastor Guillén.
Afio: 2017

Administracion: Individual o Colectiva.



43

Duracion: 10 a 15 minutos aproximadamente.

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.

Procedencia: Lima — Perti

Significacion: Medir el nivel de percepcion del desempefio laboral con relacion a la
Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo y Formaciéon y
desarrollo personal.

Descripcion

Esta escala estd compuesta por 28 items, lo cual mide el desempefio laboral. La
informacion que ofrece el cuestionario queda contenida en 4 dimensiones:
Motivacion, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo y Formacion y
desarrollo personal. Ademas, sus respuestas consideran 4 alternativas de tipo Likert

de 0 (Nunca) a 3 (Siempre)

3.7.3. Validacion

Cuestionario de clima organizacional (CO)
La validacion se realizo a través del juicio de expertos, conocedores del tema, conformado
por 5 docentes de la Universidad Nacional Herminio Valdizdn con grado de magister.
Obtuvo un V de Aiken 0.90 a nivel general. Se concluye que el procedimiento del analisis
de concordancia utilizando ¢l estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de
manera significativa.

Cuestionario de desempefio laboral. (DL)

La validacion se realizo a través del juicio de expertos, conocedores del tema, conformado

por 5 docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan con grado de magister. Obtuvo
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un V de Aiken 0.90 a nivel general. Se concluye que el procedimiento del analisis de

concordancia utilizando el estadistico V de Aiken; confirman la validez de contenido de

manera significativa.

3.7.4. Confiabilidad

Cuestionario de clima organizacional (CO)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach N de elementos
0,973 50

Confiabilidad del instrumento: Se ha analizado la confiabilidad con 50 items y 130 sujetos,
de los cuales se ha obtenido lo siguiente: La confiabilidad es 0.973; segin Sierra Bravo,
2001 es considerado como Muy Fuerte, y segiin Ruiz Bolivar y Pallella y Martins es Muy

Alta; por lo tanto, el instrumento es aceptable para aplicabilidad a la muestra objetivo.

Cuestionario de desempeiio laboral. (DL)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,929 28

Confiabilidad del instrumento Se ha analizado la confiabilidad con 28 items y 130 sujetos,

de los cuales se ha obtenido lo siguiente: La confiabilidad es 0.929; segin Sierra Bravo,
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2001 es considerado como Muy Fuerte, y segin Ruiz Bolivar y Pallella y Martins es Muy

Alta; por lo tanto, el instrumento es aceptable para aplicabilidad a la muestra objetivo.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos.

Autorizacién y coordinacion previa para la recoleccion de datos

Se cumplira con las diligencias de autorizacion con las autoridades del Hospital I E
San Juan de Kimbiri y se coordinara con las enfermeras para fijar el dia en que se llevara
acabo las encuestas.
Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos

Se realiz6 en el mes de agosto y septiembre del presente afio, se tomo y efectivizo
los dias en los que ellas estén menos atareadas; la encuesta se realizara a cada enfermera, se
le explicara el objetivo del estudio para lo cual firmaran el consentimiento informado para
participar en dicha investigacion, se tomara unos 20 a 25 minutos y al terminar el estudio de
campo, se empezard a revisar cada una de las encuestas realizadas para poder verificar su

contenido y codificacion respectiva.

Plan de analisis

Los datos recolectados se vaciaran en una base de datos en Excel y luego toda esa
informacion recopilada se manejara en el programa estadistico SPSS. El software nos
arrojara el tipo de relacion que existen entre las variables, tabulando tablas y figuras con alto
grado de ajuste estadistico. Se utilizara la prueba de Kolmogorov - Smirnov, para determinar

la homocedasticidad de los datos.
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3.9. Aspectos éticos
En el estudio se considerara 4 principios de bioética:
Autonomia: Se obtendra el consentimiento informado verbal y escrito de cada paciente de

la investigacion.

No maleficencia: No se producira dafios al paciente en el aspecto fisico, psicologico, ni
moral, y se respetara todas las indicaciones brindadas del laboratorio manteniendo la imagen
del centro. El consentimiento informado se obtendra con el permiso de cada paciente y la

institucion. La informacion recolectada sera absolutamente confidencial.

Justicia: Se respetara y se tratara a todos los pacientes equitativamente sin ningtn rechazo

ni discriminacion alguna.

Beneficencia: La investigacion favorecera a los pacientes que asisten al laboratorio clinico

y a la institucion.



4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades.

Actividades
Afio 2022

octubre

noviembre

diciembre

enero

Marzo

Abril

1.Redaccion del
proyecto de

investigacion.

2.Presentacion y
adaptacion del
proyecto de

investigacion

3. Elaboracion y
adaptacion de los
instrumentos de

investigacion.

4. Recoleccion
tratamiento y
analisis de la

informacion

5. Presentacion

del Informe

6. Sustentacion

de la tesis

47



4.2. Presupuesto

descripcion cantidad precio unitario | precio total

A. Materiales 100
-Manuscritos: copias, 200
Internet. 80
- Papeleria bond A4 3 millares 20.00 50
- Utensilios de escritorio
B. Servicios
- Computadora 500 horas 1.00 500
- Impresion 100 0.50 50
- Fotocopia 1000 0.05 100
- Anillado 02 ejemplares 10.0 60
- Empastado 120
c. Viaticos 800
- Pasajes

TOTAL 2060

48
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6.1. Matriz de consistencia.
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Formulacion del Problema Objetivos Hipotesis Variables Dlsen,o o
metodolégico
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1 Tipo de
(Cudl es la relacion entre el clima | Determinar la relacion entre el clima | Hi: Existe relacion entre el clima | Clima Organizacional. Investigacion:
organizacional y el desempefo laboral | organizacional y el desempefio laboral | organizacional y el desempeiio laboral | (CO)
del profesional de enfermeria de un | del profesional de enfermeria de un | del profesional de enfermeria de un = Aplicada
hospital en la zona del Vraem Cusco — | hospital en la zona del Vraem Cusco — | hospital en la zona del Vraem, Cusco - Dimensiones =  Enfoque
20227 2022 2022 cuantitativo

Problemas especificos
(Cual es la relacion entre la realizacion
personal y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital
en la zona del Vraem Cusco — 20227
(Cudl es la relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de
un hospital en la zona del Vraem Cusco
—2022?
(Cual es la relacion entre la supervision
y el desempefio laboral del profesional
de enfermeria de un hospital en la zona
del Vraem Cusco — 2022?
(Cudl es la relacion entre Ia
comunicacion y el desempefio laboral
del profesional de enfermeria de un
hospital en la zona del Vraem Cusco —
20227
(Cudl es la relacion entre las
condiciones laborales y el desempeifio
laboral del profesional de enfermeria de
un hospital en la zona del Vraem Cusco
—2022?

Objetivos especificos
Determinar la  relacion entre la
realizacion personal y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de
un hospital en la zona del Vraem Cusco —
2022.

Determinar la  relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de
un hospital en la zona del Vraem Cusco —
2022

Determinar la relaciéon entre la
supervision y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital
en la zona del Vraem Cusco — 2022
Determinar la relaciéon entre la
comunicacion y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital
en la zona del Vraem Cusco — 2022
Determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio
laboral del profesional de enfermeria de
un hospital en la zona del Vraem Cusco —
2022

Hipotesis especificas.

Hipétesis especifica 1

Hi. Existe relacion entre la realizacion
personal y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital
en la zona del Vraem, Cusco - 2022
Hipétesis especifica 2

Hi. Existe relacion entre la relacion
entre el involucramiento laboral y el
desempeiio laboral del profesional de un
hospital en la zona del Vraem, Cusco -
2022

Hipétesis especifica 3

Hi. Existe relacion entre la relacion entre
la supervision y el desempefio laboral del
profesional de enfermeria de un hospital
en la zona del Vraem, Cusco — 2022.
Hipotesis especifica 4

Hi. Existe relacion entre la comunicacion
y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria de un hospital en la zona del
Vraem, Cusco — 2022.

Hipotesis especifica 5

Hi. Existe relacion entre las condiciones
laborales y el desempeiio laboral del
profesional enfermeria de un hospital en
la zona del Vraem, Cusco — 2022

Realizacion personal
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacion
Condiciones laborales

Variable 2
Desempeiio Laboral. (DL)
Dimensiones

Motivacion.
Responsabilidad
Liderazgo y trabajo
en equipo.
Formacion y
desarrollo personal.

Método y disefio
de la
investigacion

=  Método

inductivo,
deductivo e
hipotético-
deductivo

=  Diseflo

observacional,
descriptivo,
correlacional
y transversal




57

6.2. Instrumentos

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA
Objetivo del estudio: Recolectar datos cuya informacion servira para establecer la relacion

de Clima organizacional con el Desempefio laboral del profesional de enfermeria del hospital
san juan de Kimbiiri Vraem - 2022

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

I. DATOS GENERALES:

L Edad: oo

2. Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

3.Grupo ocupacional: .........coiiiiiiiii i

A PrOfeSION: o oot

5. Condicién: (1) Nombrado (2) Contrato Fijo (3) Contrato Plazo Indeterminado

6. Tiempo trabajando en la inStitucion: .............c.ccoeevieiiiinna...

II. INSTRUCCIONES: Estimado trabajador: A continuacion, encontrara un cuestionario
para medir la percepcion del clima organizacional en el centro laboral. Son cinco escalas. Le
agradecemos que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X), solo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

5) Todo o siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o Nunca
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Ne° ITEMS 5
1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 | El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo

5 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 | En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

16 | Se valoran los altos niveles de desempefio

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion

20 | El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien
integrado

21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 | Esposible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
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35 | Laremuneracion es atractiva con respecto con la de otras
organizaciones.

36 | La empresa promueve el desarrollo personal.

37 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del

personal

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
42 | Hay clara definicidon de vision, mision o planes estratégicos.
43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se reconocen los avances en las otras areas de la organizacion.
50 | La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los
logros.

Fuente: Sonia Palma (2004)

Valores de la Variable Percepcién de Clima Organizacional

VARIABLE DIMENSION PUNTAJE MINIMO PUNTAJE MINIMO
Clima Organizacional | Realizacién Personal 10 50
Involucramiento 10 50
laboral Supervision 10 50
Comunicacion 10 50
Condiciones laborales | 10 50
Total 50 250

Realizacién | Involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones | Percepcion de
Personal Personal Laborales Clima
organizacional
Muy favorable | 42-50 42-50 42-50 42-50 42-50 210-250
favorable 34-41 34-41 34-41 34-41 34-41 170-209
Medianamente 26-33 26-33 26-33 26-33 26-33 130-169
favorable
desfavorable 18-25 18-25 18-25 18-25 18-25 90-129
Muy 10-17 10-17 10-17 10-17 10-17 50-89
desfavorable
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CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL DESEMPENO LABORAL

L. INSTRUCCIONES:
Estimado colaborador: A continuacion, se le presenta un instrumento para que
evalte cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa el puesto en
cuestion. Seleccione con una unica respuesta para los reactivos que se le presenta,
siempre, frecuentemente, algunas veces, nunca y coloque un aspa (X) en el
cuadro que corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.
3) Siempre 2) Frecuentemente 1) A Veces 0) Nunc
N° EVALUACION DE DESEMPENO 0 1 2 13
1 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo.
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna.
4 | Existe motivacion para un buen desempeiio en las labores
diarias.
5 | La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las
tareas.
6 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo personal.
7 | Se promueve los altos niveles de desempefio.
8 | Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores.
9 | Puede trabajar de forma independiente
10 | Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada.
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad.
12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus

acciones.
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13

La responsabilidad del puesto esta claramente definido.

14

Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que
los afecten directamente.

15

Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado.

16

Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

17

Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a

dificultades o situaciones conflictivas

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la
institucion.

19 | Demuestra respeto a sus jefes compatfieros de trabajo.

20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus
capacidades.

22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas

metodologias de trabajo.

23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

24 | Los jefes promueven las capacitaciones.

25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus
metas.

26 | La institucion promueve el desarrollo personal.

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos

demostrados en resultados.

28

Se recibe preparacion para realizar el trabajo

Fuente” Andrea Paola pastor: lima 2017”

Interpretacion: e Siempre: 3 puntos e Frecuentemente: 2 puntos @ A veces: 1 punto e Nunca: 0

Desempefio laboral Puntaje Bajo 0 a 28 Promedio 29 a 56 Alto 57 a 84
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Anexo 3. Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION

Institucién : Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores : Mery dora Trejo Ortiz
Titulo : “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL

PROFESIONAL DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL DE LA ZONA
DEL VRAEM-CUSCO 2022”

Propésito del Estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL SAN JUAN DE KIMBIIRI VRAEM - 2022” Este es un
estudio desarrollado por investigador Mery dora Trejo O

rtiz de la Universidad Privada Norbert Wiener, El proposito de este estudio es: Establecer la
relacion “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL SAN JUAN DE KIMBIIRI VRAEM
-2022”

Su ejecucion ayudara/permitird que otras personas puedan seguir investigando y realizando
mas estudios.

Procedimientos:

Si Usted decide participar en este estudio se le realizara lo siguiente:

- Leer detenidamente todo el documento y participar voluntariamente
- Responder todas las preguntas formuladas en la encuesta

- Firmar el consentimiento informado

La entrevista/encuesta puede demorar unos 20 a 30 minutos y los resultados de la/la encuesta
se le entregaran a Usted en forma individual o almacenaran respetando la confidencialidad
y el anonimato.

Riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cuestionario.
Su participacion en el estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier
momento.

Beneficios: Usted se beneficiarda con conocer los resultados de la investigacion por los
medios mas adecuados (de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha utilidad
en su actividad profesional.

Costos e incentivos
Usted no debera pagar nada por la participacion. Igualmente, no recibira ningin incentivo

econdémico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad:
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Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de
este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacion que permita la
identificacion de Usted. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas pueden pasar si
participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia
firmada de este consentimiento.

Participante
Nombres:
DNI:





