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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral en

el personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion hospitalaria, Lima
2024. Material y método: El enfoque fue cuantitativo, el nivel correlacional, disefio no
experimental. La poblacién esta conformada por 110 enfermeros. Resultados: Se encontrd una
relacion positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de enfermeria, con un (r= 0.652; p < 0.000). De manera especifica, el liderazgo mostré una
correlacion positiva moderada con el desempefio laboral, con un (r= 0.529; p < 0.000).
Asimismo, la motivacion presentd una relacion positiva moderada, con un (r=0.646; p < 0.000;
y la reciprocidad evidencio una correlacion positiva moderada con el desemperio laboral, con
un (r= 0.645; p < 0.000). Conclusiones: Se concluy6 que existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de enfermeria en el area de

hospitalizacidn de una Institucién Hospitalaria de Lima durante el periodo 2024.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio, motivacion, liderazgo.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and work
performance among nursing staff in the hospitalization area hospital institution of Lima during
the period of 2024. Materials and Methods: The approach was quantitative, with a
correlational level and a non-experimental design. The population consisted of 110 nurses.
Results: A moderate positive relationship was found between the organizational climate and
the work performance of the nursing staff, with (r = 0.652; p < 0.000). Specifically, leadership
showed a moderate positive correlation with performance (r = 0.529; p < 0.000). Similarly,
motivation presented a moderate positive relationship (r = 0.646; p < 0.000), and reciprocity
demonstrated a moderate positive correlation with work performance (r = 0.645; p < 0.000).
Conclusions: It was concluded that there is a significant relationship between organizational
climate and work performance among nursing staff in the hospitalization area hospital

institution during the period of 2024.

Keywords: Organizational climate, performance, motivation, leadership.



Introduccion

El clima organizacional y el desempefio laboral representan dos variables cruciales en
cualquier entorno de trabajo, y su relevancia es aun mas notable en el campo de la enfermeria.
En los servicios de salud, la calidad de la atencién al paciente y la eficiencia operativa dependen
en gran medida del bienestar y el rendimiento del personal de enfermeria. Diversas
investigaciones han demostrado una evaluacion directa del clima organizacional y desempefio
laboral. Como clima organizacional favorable no solo incrementa la motivacion intrinseca del
personal de enfermeria, sino que también fomenta una mayor dedicacion al trabajo y actitudes

proactivas.

Asimismo, un entorno laboral positivo no solo afecta el rendimiento individual, sino
también el funcionamiento del equipo en general. Cuando los profesionales se sienten
valorados y apoyados, se fortalece la cohesion entre colegas, facilitando la comunicacion y el
trabajo en equipo. En cambio, un clima organizacional deficiente no solo perjudica la moral
del equipo, sino que también limita su capacidad para ofrecer una atencién de calidad,

afectando la satisfaccion tanto de los empleados como de los pacientes.

En cuanto a la estructura de este trabajo, el Capitulo I incluye planteamientos de
problema, formulacion de las preguntas del estudio, objetivos, asi como las justificaciones
tedricas, metodoldgicas y practicas. EI Capitulo Il aborda el marco tedrico, revisando
antecedentes, bases conceptuales e hipotesis. En el tercer Capitulo, detalla los métodos,
especificando enfoques, disefio, poblacion, muestra y los instrumentos de recoleccion de data,
asimismo la validez, confiabilidad y temas éticos. Como cuarto Capitulo se exponen los
resultados y su discusion, mientras que en el Capitulo V se presentan conclusiones y

recomendaciones, cerrando con referencias bibliograficas y anexos



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

El clima organizacional es un factor clave para el desempefio laboral de enfermeria,
especialmente en espacios de hospitalizacion, donde la dindmica y calidad del ambiente de
trabajo afectan directamente la productividad, la calidad de los cuidados y la toma de decisiones
(1). Las percepciones del contexto laboral positivo puede mejorar el bienestar y la satisfaccion
de enfermeras, mientras que un clima desfavorable puede impactar negativamente en su

desempefio y en la atencidn brindada a los pacientes (2).

En un contexto de pospandemia, en el 2020, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) reafirmé la urgencia de invertir en el personal de enfermeria, enfatizando su papel
fundamental en la respuesta a crisis sanitarias como la COVID-19. A pesar de los esfuerzos,
persisten deficiencias significativas, con un déficit global de 5.9 millones de enfermeros,
especialmente en regiones vulnerables como Africa, Asiay América Latina. El informe destac
que, aungue el 90% del personal de enfermeria son mujeres, su representacion en puestos de
liderazgo sigue siendo baja (3).

En el 2021, la OMS present6 preocupantes evidencias del desempefio laboral de

enfermeras, porque solo un 15% alcanzo niveles altos de desempefio laboral. (4).

A nivel internacional, en Egipto, en 2023 en dos hospitales, uno universitario y otro de
seguros reveld percepciones mayormente negativas porgue se percibio un 42.7% de inexistente

clima organizacional, mientras que en el hospital de seguros esta percepcion fue compartida



por el 36%. Ademas, el 32% y el 28.4%, respectivamente, consideraron que el clima

organizacional estaba presente solo de manera parcial. (5).

A nivel mundial, en 2023 en Egipto, se realizé en el Hospital Principal de Alejandria
evidencié que, aunque un 5.1% describié el clima organizacional como pobre. Estas
percepciones influyeron en las participaciones de las enfermeras en toma de decisiones, debido
a que menos de la mitad 43.1% report6 un nivel moderado de involucramiento, un 33.3% un

bajo nivel de participacién y solo el 23.6% mostrd un alto grado de participacion (6).

Un estudio desarrollado en el 2022 en Latinoamérica, Colombia en una poblacion de
750 en personal de salud, menciona que presenta correlacion significativa del Clima

organizacional y el desempefio laboral en un contexto hospitalario (7).

A nivel de Latinoamérica no existe estudios que consideren ambas variables en
enfermeros, sin embargo, un estudio indicé que en México, Ecuador y Brasil percibieron un
clima laboral inadecuado y esos factores fueron inadecuados niveles de toma de decisiones,

problemas con el liderazgo y poco reconocimiento en los logros obtenidos (8).

A nivel nacional en el 2023, se realiz6 estudio en Lima en enfermeras, donde el 54%
revel6 un clima organizacional como regular, un 28% lo califica como deficiente y solo un
18% lo considera bueno. Estos resultados indican que, aunque una parte significativa del
personal valora el clima organizacional como regular, es crucial abordar las percepciones

negativas que mantiene una proporcion considerable de los trabajadores (9).

Mejorar las dimensiones clave que contribuyen a estas percepciones puede resultar
fundamental para elevar la satisfaccion laboral y optimizar el ambiente; mientras que, diversos
factores complejos influyen en las actividades diarias del personal de enfermeria en muchas

instituciones de salud, generando un entorno laboral tenso e improductivo (10).



A nivel local, el clima organizacional desempefia un papel crucial en el entorno laboral,
dado su impacto directo en el desempefio profesional del personal (11). Se ha observado que,
en algunos hospitales, las expectativas de comportamiento de los empleados se ven afectadas
negativamente debido a altos niveles de agotamiento y estrés (12). En particular, se reporta un
clima organizacional adverso en el personal de enfermeria, caracterizado por actitudes hostiles,

rigidas y poco tolerantes, tanto hacia colegas nuevos como antiguos.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria, Lima 20247?
1.2.2 Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria?

¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria?

¢Qué relacion existe entre la reciprocidad y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion del clima organizacional y desempefio laboral del personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.



1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion del liderazgo y desempefio laboral en el personal de enfermeria

en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Identificar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Identificar la relacién entre la reciprocidad y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.
1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion tedrica

Para la investigacion, las variables clima organizacional y desempefio laboral se han
considerado a Chiavenato porque sostiene que el clima organizacional es un factor
determinante para el desempefio de los colaboradores, ya que un entorno positivo promovia
tanto la motivacion como la satisfaccién laboral, lo que a su vez impactaba en el desempefio
laboral. Segun este autor, en un ambiente organizacional donde los trabajadores se sentian
valorados, apoyados y motivados, era mas probable que se incrementara su productividad y

compromiso con la organizacion.

Chiavenato fue considerado en este estudio para ambas variables (clima organizacional
y desempefio laboral) debido a su enfoque integral sobre el comportamiento organizacional,
que conectaba directamente el bienestar de los empleados con su rendimiento. Esto lo convirtié
en un referente idéneo para abordar la correlacion del clima organizacional y el desempefio,
puesto que argumentd que un buen clima no solo mejoraba el entorno de trabajo, sino que
también optimizaba la eficiencia y productividad. No existen estudios con las dos variables en
enfermeria por ello el estudio va ayudar en la academia porque existe un vacio del

conocimiento.



1.4.2 Justificacion metodologica

Este estudio, de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, utiliz dos instrumentos
validados. Para medir el clima organizacional, se emple6 el Cuestionario de Clima
Organizacional (Chiavenato, 2011), que evalué dimensiones como liderazgo, motivacion y
comunicacion. Se uso el instrumento de desempefio laboral (Chiavenato, 2011), que midié: la
retroalimentacion, trabajo en equipo y reconocimiento del trabajo. Ambos instrumentos,
previamente validados en contextos similares, garantizaron la confiabilidad de los datos y la
precision de los resultados, permitiendo obtener una vision clara de la relacion entre las

variables estudiadas.
1.4.3 Justificacion Practica

A partir de los hallazgos del presente estudio se entregaran al directorio del hospital
que permitiran implementar estrategias orientadas a optimizar el clima organizacional, tales
como: el fomento de un ambiente de apoyo, participacion en la toma de decisiones, mayor
autonomia en las funciones diarias, crear programas de aprendizaje y desarrollo, fomentar la
comunicacion abierta, apoyo emocional, educacion continua, reconocimiento de los logros de
los trabajadores y motivacion, flexibilidad en el lugar de trabajo y la comunicacion
interprofesional. Estas acciones permitiran no solo mejorar el desempefio laboral, sino también
contribuir a la sostenibilidad de la organizacion mediante una mejora en la calidad del servicio

y la satisfaccion del personal.

Se enviara al Colegio de enfermeros del Perq, que les permitira desarrollar politicas
para fortalecer el contexto laboral y desempefio laboral en el personal de enfermeria y puedan
implementar estrategias para reducir la problematica de clima laboral y desempefio laboral y

beneficiar a las enfermeras y pacientes de la institucion hospitalaria.



1.5. Limitaciones de la Investigacion

Las limitaciones del estudio estuvieron relacionadas con factores que pudieron influir en el
alcance, la validez y la interpretacion de los resultados obtenidos. Desarrollandose en una Unica
institucion hospitalaria de Lima, lo que restringe la posibilidad de generalizar los hallazgos a otros
contextos hospitalarios o regiones del pais. Ademés, la poblacion estudiada estuvo compuesta
exclusivamente por enfermeras del area de hospitalizacidn, sin considerar a otros profesionales de salud
ni a enfermeras de otras areas, lo que limita la diversidad de perspectivas y el andlisis integral de las

variables.

Asimismo, la recolecciéon de datos se realizd durante el afio 2024, lo que condiciona los
resultados al contexto especifico de ese periodo, pudiendo ser afectados por cambios en el futuro.
Aunque los instrumentos utilizados mostraron alta confiabilidad, las respuestas pudieron estar
influenciadas por factores subjetivos de los participantes, como la interpretacion de las preguntas o la
percepcion de confidencialidad. Finalmente, no se controlaron factores externos, como conflictos
sociales 0 cambios organizacionales imprevistos, que pudieran haber afectado las percepciones del

clima organizacional y el desempefio laboral del personal estudiado.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes
Antecedentes internacionales

Abd-Allaetal. (6), en Alejandria 2024, evaluaron la percepcion de las enfermeras sobre
el clima organizacional y la correlacion con su participacion en la toma de decisiones y
productividad laboral. El aporte metodoldgico considerd un disefio no experimental de alcance
correlacional, con 297 enfermeros(as). En el resultado, identificaron una correlacion positiva
del clima organizacional y participacion en la toma de decisiones con un valor muy bajo (r=
0.130; p < 0.025) y la productividad laboral con un valor bajo (r= 0.345; p < 0.000). En
conclusion, a un mejor clima organizacional se tuvo un efecto positivo, aunque modesto, tanto
en la implicacion de los enfermeros(as) en la toma de decisiones como en su productividad

laboral.

Shaker (13), en Jerusalén 2024, evaluaron la correlacién del clima organizacional y el
compromiso profesional de enfermeros en los hospitales de dicho pais. Como aporte
metodoldgico fue de disefio no experimental de alcance correlacional, considerando una
muestra de 234 enfermeros(as). En el resultado, encontré una correlacion positiva del clima
organizacional y compromiso profesional de enfermeras, con un valor bajo de (r= 0.360, p <
0.000). En conclusion, a medida que mejora el clima organizacional, también aumenta el

compromiso profesional.

Khadivi et al. (14), en Iran 2021, evaluaron la correlacion del clima organizacional y

desempefio organizacional, teniendo en cuenta la satisfaccion mediadora de los profesionales



de enfermeria. El aporte metodoldgico con disefio no experimental de alcance correlacional,
considerando una muestra de 177 enfermeros(as). En el resultado, evaluaron una relacion
positiva moderada de (r= 0.550; p < 0.000). En conclusion, a medida que aumenta el climay
desempefio organizacional, la satisfaccion tiende a aumentar en los profesionales de

enfermeria.

Shahnavazi et al. (15) en Iran 2021, determinaron la correlacion del clima
organizacional percibido y desempefio laboral de enfermeros en hospitales. El aporte
metodoldgico fue de disefio no experimental de alcance correlacional, considerando una
muestra de 108 enfermeros(as). En el resultado, evaluaron una relacién significativa de (p <
0.000) entre ambas variables. En conclusion, un clima organizacional positivo aumento la

motivacion, el compromiso y la eficiencia de las enfermeras, o que mejora su desempefio.

Supriadi et al. (16) en Indonesia 2020, describieron los factores relacionados con la
satisfaccion laboral y desempefio de los enfermeros en hospitales. El aporte metodoldgico fue
de disefio no experimental de alcance correlacional, considerando una muestra de 225
enfermeros(as). En el resultado, identificaron factores que afectan directamente la satisfaccion
laboral y el desempefio, como las caracteristicas del trabajo, el liderazgo transformacional, el
compromiso organizacional y el altruismo (p < 0.000). Ademas, encontraron que variables
como el compromiso organizacional y el altruismo influyeron indirectamente en la satisfaccion
laboral y el desempefio (p < 0.000). En conclusion, tanto los factores directos como indirectos,
como las caracteristicas del trabajo, el liderazgo transformacional, el altruismo y el
compromiso organizacional, influyen significativamente en la satisfaccion laboral y el

desemperio de los enfermeros(as).



Antecedentes nacionales

Huamani (17), en Lima 2024, determind la relacion del clima organizacional y
desempefio laboral de los profesionales enfermeria de un servicio de medicina de un hospital
publico. Como aporte metodoldgico fue de disefio no experimental con nivel correlacional,
considerando una muestra de 80 enfermeros(as). En el resultado, determind que el clima
organizacional se relaciona positivamente con un valor bajo de (r= 0.286; p < .000), y la
motivacion (r= 0.315; p <.000), con el desempefio laboral. En conclusion, cuando se perciben
mejoras en el clima organizacional y motivacion, los profesionales de enfermeria tienden a

mostrar un buen desempefio laboral.

Vicente (18), en Lima 2023, establecio la correlacion entre clima organizacional y
desempefio profesional en enfermeria del hospital publico. El aporte metodoldgico fue de
disefio no experimental de alcance relacional, considerando 119 enfermeros(as). En el
resultado, determino que el clima organizacional se relaciona positivamente con un valor alto
de (r= 0.708; p < .000) con el desempefio laboral. En conclusién, cuando los enfermeros

perciben mejoras en el clima organizacional, tienden a mostrar mejor desempefio laboral.

Reyes (19), en Trujillo 2023, determiné la correlacion del clima organizacional y
desempefio laboral en enfermeras de un hospital de alta complejidad. EI aporte metodologico
fue de disefio no experimental de alcance correlacional, considerando una muestra de 53
enfermeros(as). En el resultado, establecié que el clima organizacional se relaciona
positivamente con un valor alto de (r=0.790; p < .000) de desempefio laboral. En conclusion,
cuando las enfermeras perciben mejoras en el clima organizacional, tienden a mostrar mayor

desempefio laboral.

Solis (20), en Cusco 2022, establecio la relacion del clima organizacional y desempefio

laboral en profesionales, enfermeros del hospital. Como aporte metodoldgico fue de disefio no
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experimental de nivel relacional, considerando una muestra de 71 enfermeros(as). En el
resultado, determino que el clima organizacional se relaciona positivamente con un valor alto
de (r=0.834; p <.000) con el desempefio laboral. En conclusion, cuando se perciben mejoras
en el ambiente de trabajo, los profesionales de enfermeria tienden a mostrar un desempefio mas

eficiente en sus funciones.

Guerra (21), en Andahuaylas 2022, determind la correlacion del clima organizacional
y desempefio laboral en profesionales, enfermeras de un hospital Subregional. Como aporte
metodoldgico fue de disefio no experimental de alcance correlacional, considerando una
muestra de 208 enfermeros(as). En el resultado, establecio que el clima organizacional se
relaciona positivamente con un valor moderado de (r= 0.533; p < .000) con el desempefio
laboral. En conclusion, cuando se perciben mejoras en la reciprocidad del clima organizacional,

los profesionales de enfermeria tienden a mostrar un desempefio mas efectivo en sus funciones.

A pesar de que se han encontrado algunos estudios relacionados con la tematica, estos
son limitados en cuanto al contexto hospitalario especifico de Lima o en relacion con ciertas
variables clave (como la satisfaccion laboral o el liderazgo) que son centrales en el presente
estudio. Esta limitacién evidencia la necesidad de realizar mas investigaciones que profundicen

en estas relaciones en el contexto local.

2.2 Bases teoricas

A. Clima organizacional

2.2.1 Conceptualizacion de la variable clima organizacional

Existen una gama de definiciones de conceptos de clima organizacional y al respecto:
Consiste en las percepciones de colaboradores en relacion a su entorno laboral y con base a

temas asociados a las oportunidades de realizacién privada, implicacién con el encargo
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asignado, supervision que recibe, acceso a datos asociados al trabajo en coordinacion con sus

diferentes compafieros y situaciones de ejecucion que facilitan el desafio (22).
2.1.2 Evolucion historica
2.1.2.1 Principales autores y precursores de los conceptos modernos

Chiavenato indico por su elemento, recordar que el clima organizacional representa un
entorno interno y el ambiente de la empresa. Con factores que incluyen generacién, con
politica, las reglas, estilos de gestion y el grado de vida de la empresa comercial, estan
influyendo en los comportamientos, las actitudes, el desempefio general y la productividad de

la agencia (23).
2.1.3 Teorias del clima organizacional
Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

La teoria se agrupa en 5 clasificaciones: Necesidades fisioldgicas (que tienden a avalar
la presencia de la persona y la especie: hambre, sed, descanso, sexo), necesidades de
seguridades (garantias contra peligros, genuinos o previstos), necesidades sociales (tener un
lugar con racimos donde el individuo puedan dar y recibir amor), requisitos de agradecimiento

(confianza y otros) y requisitos de autoconocimiento (avance completo del carécter) (24).
Teorias de cumplimiento segin McGregor

Perspectivas de los supervisores segun McGregor (1960) detall6 dos modelos diferentes
de considerar a los directores a los que llamo teoria X y teoria Y. Es decir, los directores de los
primeros consideran a sus subordinados como criaturas laborales que se mueven solos ante la
carga o el peligro, mientras que los supervisores de los posteriores dependen de la regla de que

los individuos necesidad y necesidad de trabajar (25).
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2.1.4 Dimensiones de la variable clima organizacional
Dimensién liderazgo

Es ese impacto que un individuo ejerce en la conducta de los demaés, teniendo como
objetivo el logro, de objetivos propuestos, de una manera competente y poderosa; utilizando la
aptitud que tienen para dirigir y persuadir a otros para que hagan las actividades designadas

eficacia (23).

Asimismo, el liderazgo se define como la capacidad del lider para crear un entorno de
trabajo favorable mediante la promocion de valores éticos, confianza, solidaridad,
comunicacion efectiva y apoyo en la toma de decisiones. Esto se logra a través de la empatia,
la comprension de las necesidades del personal y motiven al equipo hacia un comportamiento

profesional que beneficie tanto a los empleados como a los pacientes (26).
Dimension motivacion

La motivacidn se caracteriza por ser consideradas como respuestas y actitudes de la
persona, que se muestran antes de mejoras especificas que actuan, coordinan y cuidan la
conducta; en otras palabras, es esa vitalidad que todos tenemos, lo que nos va a incitar a hacer

un movimiento que agite nuestra ventaja (23).

La motivacién se define como un factor clave que impulsa las tareas y actitudes de los
colaboradores para alcanzar las metas de la institucion y los propios. Esta motivacion se
relaciona con el esfuerzo y la energia invertidos en el trabajo, influyendo directamente en el

rendimiento y en el cumplimiento de las responsabilidades laborales (27).
Dimensién reciprocidad

Entendido como la actividad de dar y recepcionar de manera mutua, entre el individuo
y la institucién. Los indicadores son: Aplicacion de labores, los colaboradores de la institucion

deben completar su trabajo lo suficientemente bien, como lo indican los motivos de la
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institucion. El cuidado del legado institucional es la consideracion que los colaboradores deben
tener para el mobiliario de la organizacion, a pesar de fortalecer y proteger las cualidades de la

imagen institucional (23).

La reciprocidad se define en el contexto de las relaciones entre las enfermeras y los
pacientes como la percepcion de equilibrio entre lo que las enfermeras invierten en la relacion
con los pacientes y lo que reciben a cambio. La falta de reciprocidad se mide por la frecuencia
con la que las enfermeras sienten que invierten mas en la relacion con los pacientes de lo que

reciben a cambio (28).
Teoria de las tres partes de compromiso organizacional

Reunieron los diversos significados del compromiso en tres temas amplios. La
responsabilidad del compromiso se considera como un vinculo lleno de sentimientos que une
al especialista con la asociacion (parte emocional). La responsabilidad del compromiso se ve a
través del reconocimiento de los gastos relacionados con el abandono de la asociacion
(segmento de progresion). Por lo tanto, el compromiso organizacional se trama como una
construccién multidimensional, cuya investigacion debe meditarse en cada uno de los 3
segmentos, ya que no deben confundirse como tipologias que se rechazan entre si, ya que las
obras las presentan normalmente y simultdneamente. relacion comercial, de esta manera en
caso de que necesite conocer o caracterizar la conducta autorizada de un individuo, debe

considerarse esta complejidad (29).
2.1.5 Modelos de clima organizacional

El compromiso afectivo es visto como el vinculo fuerte que los colaboradores sienten
hacia su asociacidn, descrito por su prueba reconocible y contribucion con él, asi como su deseo
de permanecer en él. Es en ese punto, esta conexion que avanza que los colaboradores aprecian

y se sienten encantados de trabajar en su asociacién. Por lo tanto, los colaboradores que tienen
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este tipo de compromiso estan inclinados a trabajar por la ventaja y la excelencia del elemento

en el que tienen un lugar (30).

Esto podria identificarse con la inspiracion natural, ya que el especialista completa una
accion para la alegria basica de hacerlo al aceptar algin motivador externo, sentir un
sentimiento de alegria, logro y un deseo individual solido. Ademas, este origen del deber
emocional es el que ha recibido el mayor reconocimiento por parte de los cientificos que se

han dedicado a su exigente auditoria (31).
2.1.6 Tipos de clima organizacional
Clima autoritario explotador

En este ambiente, los jefes no confian en los empleados ni consideran sus opiniones en
las decisiones. Estas se imponen desde las autoridades, creando un clima de miedo, sanciones
y desconfianza. Los colaboradores trabajan bajo amenazas constantes, sin posibilidad de

participacion (32).
Clima autoritario paternalista

Se caracteriza por una relacién de dependencia, donde los lideres confian en sus
subordinados, pero también explotan la necesidad laboral de estos. A pesar de que se ofrece un
entorno estable y estructurado, la autoridad permanece concentrada en la figura del lider, quien

asume un rol de protector o benefactor (33).
Clima participativo consultivo

En este tipo de ambiente, aunque la autoridad final para tomar decisiones sigue
recayendo en los lideres, se valoran y consideran las ideas provenientes de los empleados de
niveles inferiores de la organizacién. Se genera un entorno mas positivo, con mayor confianza,
incentivos y una comunicacién horizontal que facilita una participacién, aunque esta sea

limitada (34).
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Clima participativo en grupo

Es el clima organizacional mas incluyente, en el que tanto lideres como colaboradores
participan conjuntamente en la toma de decisiones. Las relaciones interpersonales son
positivas, la comunicacion es abierta y fluida, y existe un ambiente de confianza y motivacion

que impulsa a los colaboradores a actuar con mayor eficacia y compromiso (35).
2.1.7 Importancia del clima organizacional

En cada institucion de trabajo el clima laboral que se presenta es diferente, y tiene gran
influencia en el comportamiento de sus colaboradores, este puede subdividirse en varios
microclimas segun las areas donde se labora, a la vez influye el liderazgo, el tipo de jefatura
que se tenga, el ambiente que se presente, que si se dirige de manera correcta generara mas
compromiso de parte de todos sus colaboradores con la empresa, favoreciendo a aumentar la

productividad y un clima armonioso (36).
B. Variable desempefio laboral
2.2.1 Conceptualizacion de la variable desempefio laboral

Es un conjunto de movimientos concretos para enfrentar adecuadamente situaciones
imprevistas, es crucial adoptar un nuevo enfoque que fomente la adaptabilidad y la toma de
decisiones rapidas y efectivas. Este enfoque deberia centrarse en desarrollar habilidades que
permitan a las personas evaluar rapidamente las circunstancias, considerar multiples opciones
y elegir la accion mas adecuada. Ademas, es importante fomentar un entorno que valore la
flexibilidad y la capacidad de aprender de experiencias pasadas, para que las intervenciones en

situaciones imprevistas sean cada vez mas precisas y eficaces (37).
2.2.2 Teorias de la variable desempefio laboral

Esta teoria divide las necesidades humanas en cinco niveles que deben cumplirse

secuencialmente para alcanzar la satisfaccion plena y la motivacion en el trabajo. EI primer
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nivel son las necesidades fisiologicas, que son basicas e indispensables para la supervivencia,
como el alimento, el agua, el suefio y la proteccion contra el clima extremo, siendo recurrentes
y fundamentales para la existencia y estabilidad fisica de las personas. Una vez satisfechas
estas necesidades, surgen las necesidades de seguridad, que implican la basqueda de proteccion
contra peligros fisicos 0 emocionales, reales o imaginarios. Esto abarca la estabilidad laboral,
la proteccion frente a amenazas y un ambiente de trabajo predecible, estando estrechamente

relacionadas con la sensacion de supervivencia personal (38).
2.2.3 Evolucion historica

Las evaluaciones de desempefio pueden haber surgido en la Primera Guerra Mundial, cuando
el ejército estadounidense establecié un sistema de calificacion de méritos para ayudar a los
lideres a identificar a los soldados que deberian ser transferidos o dados de baja como resultado
de su desempefio, segin Harvard Business Review. La idea de evaluar a los trabajadores en
funcion del desempefio se impuso en las corporaciones estadounidenses y, para fines de la
Segunda Guerra Mundial, alrededor del 60% de los empleadores estadounidenses habian
adoptado esta practica. En 1950, se aprobd la Ley de Calificacion de Desempefio, que exigia
al gobierno federal crear sistemas de evaluacidon para evaluar a sus empleados. También
establecido la ahora conocida escala de calificacion de desempefio de “sobresaliente,
satisfactorio e insatisfactorio”. Cuatro afios después, la Ley de Premios de Incentivo permitid
a los empleadores federales recompensar a los empleados “por logros superiores, sugerencias,
inventos, actos o servicios especiales u otros esfuerzos personales”, segun la Oficina de Gestion

de Personal de Estados Unidos (39).
2.2.4 Principales autores de los conceptos modernos del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio laboral es una practica comdn en el entorno de trabajo.

Esta evaluacion se realiza en diversas areas de las organizaciones, como recursos humanos,
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finanzas, ventas, calidad de productos y atencion al cliente, pero, sobre todo, en el rendimiento
de las personas. Los empleados son fundamentales para el éxito de la empresa, ya que su
desempefio determina la calidad de los resultados. Una evaluacion puede mostrar que el
desempefio es adecuado o inferior a lo esperado. Para que la evaluacion sea relevante y
competitiva en el contexto actual, es necesario que el desempefio de los empleados sea
consistentemente excelente. Sin embargo, el rendimiento varia entre personas y situaciones, ya
que estd influenciado por diversos factores. La motivacion, las recompensas y el
reconocimiento juegan un papel clave en cuanto esfuerzo esta dispuesto a poner un individuo

(40).
2.2.5 Elementos claves del desempefio laboral
Concepto de desempefio laboral

Es un conjunto de movimientos concretos, la ejecucion de la pintura en general, se
piensa en el cumplimiento de sus caracteristicas, se decide utilizando diferentes factores del
personaje y el entorno, se puede desarrollar en etapas Unicas en el contexto sociocultural y el
entorno del trabajo ademas del desempefio del trabajo implica que durante los grupos es de una

importancia fantastica para la produccion de trabajo (41).
La inspiracion

Cada asociacion se ve afectada por una combinacion de encuentros, cualidades
compartidas, un suefio de lo que vendra y premios esperados que, juntos, establecen la

inspiracion de sus individuos, comprenden lo que despierta una asociacion y pueden ser un

activo increible para evaluar y mejorar su presentacion (42).
La responsabilidad

La obligacion dentro de una asociacién incorpora una progresion de capacidades que

debe esperarse prestando poca atencién a los resultados. Es un resultado directo de esta realidad
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que los individuos inadecuadamente supervisados intentan mantener una distancia estratégica
del deber y dar peso al siguiente, que en general llega a niveles méas elevados, que se ven
obligados a elegir y, por lo tanto, independientemente de si es positivo 0 negativo, fueron
condenados mas importantemente por personas similares que al principio designaron estas

opciones, convirtiéndose en un bucle sin fin (43).
Autoridad y cooperacion

La autoridad debe entenderse como una especie de impacto a traves del cual se puede
hacer que los individuos de una asociacion se unan deliberada y ansiosamente en el logro de

objetivos jerarquicos. El individuo que emplea este tipo de intensidad es el pionero (44).
2.2.6 Desempefio laboral del personal de enfermeria

Optimizar el nivel de desempefio del personal de enfermeria es crucial para el
funcionamiento eficiente de los hospitales y la mejora de los resultados en materia de salud de
los pacientes. EI desempefio de las enfermeras esta influenciado por varios factores clave, entre
ellos la carga de trabajo, la remuneracion, las recompensas, los objetivos a alcanzar y la

retroalimentacion sobre las evaluaciones de desempefio (45).
2.2.7 Concepto de desempefio laboral del personal de enfermeria

El desempefio laboral de enfermeras de las organizaciones de atencion de salud consiste
en el conocimiento, las habilidades y la motivacién de cada enfermera. En ese sentido el
desempefio laboral de los trabajadores de la salud es una preocupacién importante para muchas

organizaciones de atencion de salud (46).
2.2.8 Caracteristicas del desempefio laboral del personal de enfermeria

Las caracteristicas que inciden principalmente en el desempefio laboral es imperativo,
pues la institucion podria fortalecer esos componentes para mejorar su rendimiento, como:

motivacion laboral, el ambiente de trabajo y la unidad de trabajo. En Armenia, un estudio
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realizado por Lu et al. 6 determind que la satisfaccion se relaciono con el desempefio de los
trabajadores. Se encontro que la satisfaccion laboral del personal de salud es un indicador clave

de la intencion de trabajo, asi como de la prestacion de servicios de calidad (47).
2.2.9 Modelos teoricos del desempefio laboral del personal de enfermeria

Koopmans desarroll6 un analisis riguroso gque evidencid que el instrumento disefiado y
validado presenta una estructura tridimensional. Esta estructura refleja una alta similitud con
las dimensiones del desempefio laboral, lo que refuerza su validez conceptual. Ademas, se
identificd una coincidencia significativa en el factor de personalidad con otros instrumentos
previamente existentes, aunque este modelo mostré un grado de confiabilidad notablemente
superior en comparacion con investigaciones similares. Esto sugiere que el instrumento no solo
es robusto en términos psicométricos, sino que también aporta mayor precision en la evaluacion

de las dimensiones del desempefio laboral (48).

El modelo de desempefio en las tareas de Bolzan, se define como el rendimiento de uno
0 mas trabajadores en relacion con las funciones que desempefian, orientadas al cumplimiento
de las metas y objetivos establecidos en una organizacién. Este concepto enfatiza la
importancia de la alineacidn entre las tareas asignadas y los resultados esperados, destacando

el rol clave del trabajador en el logro de los objetivos organizacionales. (49).

2.2.10 Instrumentos para medir y evaluar el desempefio laboral del personal de

enfermeria

El instrumento que evalud el desempefio laboral presentd las dimensiones: Liderazgo

(10 items), motivacién (10 items), reciprocidad (10 items) (50).
2.2.11 Dimensiones de desempefio laboral

Dimension de retroalimentacién



20

Este proceso proporciona informacion esencial para mejorar y consolidar habilidades,
lo que facilita la planificacion de acciones futuras. La retroalimentacion se convierte en una
herramienta clave para realizar un analisis profundo de la gestion o del servicio ofrecido a los

clientes, permitiendo el progreso constante (50).

La retroalimentacion se refiere a la comunicacion constructiva entre los miembros del
equipo de enfermeria y sus supervisores, que puede incluir orientacion sobre el desempefio y
apoyo para mejorar las practicas clinicas. Una retroalimentacion efectiva fomenta el desarrollo

profesional y la motivacion del personal (51).
Dimensidn de trabajo en equipo

Esta dimension implica la colaboracidn de varias personas con un objetivo comun. A
través de la cooperacion, se alcanzan las metas, se evalUa la calidad del trabajo y satisfacen los
requerimientos del grupo. Con apoyo de lideres, presenta la posibilidad de realizar las tareas

de forma eficiente y productiva (50).

El trabajo en equipo se define como los procesos para colaborar y cooperacion entre los
miembros de los equipos de enfermeria. Implica compartir responsabilidades, brindar apoyo
mutuo, y mantener una vision conjunta sobre los objetivos del cuidado del paciente. Un buen
trabajo en equipo esta vinculado con la mejora de la satisfaccion laboral y un entorno de trabajo

mas positivo (52).
Dimensidn de reconocimiento de trabajo

Es una fuente vital de satisfaccion personal, donde los individuos necesitan ser
valorados por su desempefio, lo que impulsa al grupo a alcanzar metas significativas y

contribuye al éxito de la organizacion (50).

El reconocimiento del trabajo hace referencia al reconocimiento y valoracién que

reciben las enfermeras por el desempefio de sus funciones, ya sea por parte de la
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administracion, colegas o pacientes. El reconocimiento efectivo contribuye a la percepcion de
ser valorado y a la satisfaccion laboral, motivando a las enfermeras a mantener y mejorar su

desempefio (53).
2.3 Hipotesis
2.3.1 Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa del clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Ho: No existe relacidn significativa del clima organizacional y el desempefio laboral

en el personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.
2.3.2 Hipotesis especifica

Hi: Existe relacion del liderazgo y el desempefio laboral en el personal de enfermeria

en el area de hospitalizacién en una institucion Hospitalaria.

Ho: No Existe relacion del liderazgo y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Hi: Existe relacion de la motivacion y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Ho: No existe relacion de la motivacion y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Hi: Existe relacion de la reciprocidad y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.

Ho: No existe relacion de la reciprocidad y el desempefio laboral en el personal de

enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion Hospitalaria.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA
3.1 Método de la investigacion

El estudio se enmarcé dentro una metodologia hipotética-deductiva, se caracteriza por
la formulacion inicial de hipotesis, seguidas por su contrastacion a través de la recoleccion y

analisis de datos (54).
3.2 Enfoque de la investigacion

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, basado en presentacion de resultados

numéricos, como frecuencias y porcentajes, y en la validacion de hipotesis (55).
3.3 Tipo de investigacion

Se tratd de un estudio de tipo aplicado, orientada a resolver problemas concretos dentro

del area de estudio, con el objetivo de proponer soluciones préacticas (56).
3.4 Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental de corte transversal, dado que las variables no fueron
manipuladas deliberadamente ni sometidas a pruebas, y se describieron simultaneamente en un

Gnico momento y lugar (57).
3.5. Nivel o alcance

El nivel de la investigacion es correlacional, enfocandose en identificar y analizar la
relacién entre dos o mas variables sin establecer causalidad directa. Este tipo de estudio

evalUa tanto la existencia como la intensidad de dichas relaciones (58).
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El diagrama representativo fue el siguiente disefio:

'Cll)l
M = / r

Donde:

m : 110 enfermeros
O1 : Variable compromiso organizacional
r : Correlacion de variables.

02 : Variable desempefio laboral
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por la totalidad de 110 profesionales de enfermeria
del &rea de hospitalizacion del Hospital Nacional Hipélito Unanue, incluyendo los servicios de
medicina interna, cirugia y otros pabellones. De estos, ningun profesional de enfermeria bajo
el régimen de locadores estuvo incluido en el estudio, ya que no cumplian con los criterios de
inclusién. La muestra incluy6 a un total de 110 profesionales de enfermeria, tanto contratados
como nombrados, quienes si cumplieron con los criterios definidos. Se utilizd un muestreo
censal, considerando a toda la poblacion disponible. Este método implica recopilar informacion
de cada uno de los miembros de la poblacion de interés, sin seleccionar una muestra

representativa (59).

Los criterios de inclusion para esta investigacion abarcaron a profesionales de
enfermeria que firmaron el consentimiento informado y que contaban con contratos de
nombramiento o bajo el régimen CAS. Por otro lado, se excluyeron aquellos profesionales de
enfermeria que no aceptaron participacion del estudio, aquellos que se encontraban bajo el
régimen de locadores de servicio o SERUMS, asi como quienes estaban de vacaciones o en

descanso médico.



3.6 Variables y operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable
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Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensidn Indicadores Escala e medicion valfg(r::\‘:i/a

Clima El clima organizacional consiste Son las percepciones del Liderazgo Direccion. Ordinal

organizacional en un contexto interno y ambiente profesional de enfermeria Toma de decisiones. El cuestionario estd Favorable (70-
de una institucion. Aspectos como sobre la dindmica o atmosfera Resolucion de conformado por 30 90)
las tecnologias, las politicas, de colaboracién que existe en problemas. reactivos de opcion  Moderado (50-
lineamientos, estilo de liderazgo, el servicio de hospitalizacion Conocimiento del multipledel 1al 3.  69)
etapas de los negocios, etc, que los mismos que serd medidos a objetivo. Desfavorable
influyen en los comportamientos través de la aplicacion de una (30-49)
de colaboradores, desempefio encuesta basado en el ..., cuyo  Motivacion Estimulo.
laboral y productividad de la valor final de la variable es Condiciones de
institucion (23). clima organizacional trabajo.

favorable, moderado y Realizacion personal.
desfavorable.
Reciprocidad Aplicacion al trabajo.
Equidad.

Desempefio El desempefio laboral representael El  desempefio laboral fue Retroalimentacion Tiempo de respuesta.  Ordinal

laboral conjunto de actividades concretas, definido como el cumplimiento Efectividad. El cuestionario estd  Nivel alto
el desempefio laboral, comprende de los empleados con sus Incremento conformado por 30 desempefio
como el acatamiento de sus responsabilidades y se mide a productivo. reactivos de opcion  (70-90)
responsabilidades, se determina través de una evaluacion anual multiple del 1 al 3. Nivel regular
por diferentes factores del mediante las dimensiones Trabajo a equipo Relacion personal. (50-69)
individuo y del entorno, se puede retroalimentacion, trabajo en Comunicacion. Nivel bajo de
desarrollar en diferentes nivelesen equipo y reconocimiento del Logro de objetivo. desempefio
el contexto socio cultural, y el trabajo (23). (30-49)

entorno laboral, asi mismo el
desempefio laboral implica que en
la organizacion sea de gran
importancia para la produccion del
trabajo (23).

Reconocimiento
del trabajo

Retribucion.
Compromiso.
Compatibilidad.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica

La técnica del estudio fue la encuesta que posibilita el recojo de la informacion del
estudio y es un método de investigacion utilizado para recopilar datos e informacion
directamente de los sujetos de estudio (60). El instrumento fue el cuestionario y consiste en
una herramienta versatil y atil para recopilar datos de manera estructurada y sistematica, pero
debe disefiarse y administrarse cuidadosamente para minimizar sus limitaciones y obtener

resultados véalidos y confiables.
3.7.2. Descripcién de instrumentos
Variable 1: Clima organizacional
Ficha técnica

e Instrumentos: Cuestionario

e Nombre original: Cuestionario de Clima organizacional

e Autor: Chiavenato (2011)

e Lugar: Lima

e Duracion: Aproximadamente de 30 minutos

e Administracion: Individual o colectiva

e Ambito de Aplicacion: personal de enfermeria

e Puntuacion: Calificacion de forma manual o computarizada

e Dimensiones: Liderazgo (10 items), motivacion (10 items), reciprocidad (10 items)

e Escala de medicidon: Nunca = 1, A veces = 2 y Siempre=3
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Variable 2: Desempefio laboral
Ficha técnica

e Instrumentos: Cuestionario

e Nombre original: Cuestionario de Desempefio laboral

e Autor: Chiavenato (2011)

e Lugar: Lima

e Duracion: Aproximadamente de 30 minutos

e Administracion: Individual o colectiva

e Ambito de Aplicacion: personal de enfermeria

e Puntuacion: Calificacion de forma manual o computarizada

e Dimensiones: Retroalimentacion (10 items), trabajo en equipo (10 items),
reconocimiento del trabajo (10 items)

e Escala de medicion: Nunca = 1, A veces = 2 y Siempre=3

3.7.3 Validacion
Validacion de contenido

Para la validez se empled el juicio de expertos, con concordancia significativa segun la
prueba de indice de aprobacion de jueces. La validez de contenido se realiz6 con 5 jueces
expertos en el tema de investigacion con el grado de maestros y doctores.

Tabla 2

Evaluacion del instrumento de competencias emocionales por juicio de expertos

Expertos Nombres y apellidos Aplicable
1 Dra Jessica Palacios Garay Aplicable
2 Dra. Violeta Cadenillas Albornoz Aplicable
3 Dr. Abel Rodriguez Taboada Aplicable
4 Dr. Fredy Belito Hilario Aplicable
5 Mg. Pedro Tamayo Huaman Aplicable
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Validacion de constructo

La validacion del constructo de la variable clima organizacional se realizé mediante
analisis factorial y el valor de KMO= .798, siendo los items coherentes y consistentes. La
variable desempefio laboral obtuvo un valor de KMO= .696 y P< 0.05 siendo los items

coherentes y consistentes (Anexo 8).
3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se obtuvo al realizar una prueba piloto con un grupo
de personas similares a la muestra, pero que no formaban parte de ella. Luego, se calculo el
Alfa de Cronbach, una medida estadistica que determind si las preguntas del instrumento eran
consistentes entre si. Un resultado superior a 0.70 indico que el instrumento era fiable, es decir,

gue sus preguntas median de manera adecuada y consistente el tema de interés.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento de clima organizacional y desempefio laboral
Variables Alpha de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional 0.927 30
Desempefio laboral 0.970 30

La confiabilidad del clima organizacional fue de 0.927, interpretandose como alta
confiabilidad y la confiabilidad del desempefio laboral fue de 0.970, interpretandose como alta

confiabilidad.
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

La informacion y los datos se ingresaron en los programas Excel y SPSS 22 (en espafiol)
para su procesamiento estadistico. Estos programas permitieron la elaboracién de tablas para
el analisis descriptivo. Para alcanzar los objetivos de la investigacion, se uso coeficientes de
relacién Rho de Spearman, seleccionado puesto que la distribucion de la data no era normal, lo

que hacia este método mas adecuado para medir la relacién entre variables no paramétricas.
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Ademas, la discusion de los resultados se basé en la comparacion con antecedentes de
investigaciones previas y el marco tedrico establecido, permitiendo interpretar los hallazgos en

el contexto académico y practico correspondiente.
3.9. Aspectos éticos

En este estudio se aplico principios fundamentales de la ética, de acuerdo al

Observatorio de bioética (1979) (61) son los siguientes:

Principio de autonomia, fue un acuerdo mutuo entre el investigador y los profesionales
de enfermeria comunicandoles sobre el estudio que se realizara, los objetivos y beneficios,
después de que acepten, se le hara firmar un consentimiento informado, mediante la cual
aceptara participar voluntariamente, asimismo se les garantizara la posibilidad de retirarse del

estudio en cualquier momento (61).

Principio de beneficencia, esforzandose por maximizar los beneficios para los
participantes, incluyendo mejoras en la salud, el bienestar psicoldgico, la calidad de vida u

otros aspectos relevantes (61).

Principio de justicia: Este principio se refiere a la equidad en la seleccion de los
participantes y en la distribucién de los beneficios y riesgos de la investigacion. No se deben
excluir grupos o individuos sin una justificacion cientifica valida, y los beneficios de la

investigacion deben estar disponibles para todos los grupos representados en el estudio (61).

El principio de no maleficencia: Este principio garantiza el cuidado que se ha tenido
con la muestra de investigacion, como la informacion personal de los participantes sea
manejada con estricta confidencialidad. Los datos deben ser almacenados y manejados de tal

forma que se proteja la privacidad de la muestra (61).
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo de resultados

Tabla 4
Descriptivo sociodemograficos
Frecuencia %
Sexo Masculino 11 10%
Femenino 99 90%
Edad <=35 26 23%
36 45 57 51%
46 — 55 23 20%
56+ 4 3,6%
Centro laboral Medicina 60 54,5%
Cirugia 35 31,8%
Otros servicios 15 13,6%

En la tabla 4, se observo 110 enfermeros, de los cuales, el 10% son de sexo masculino
y el 90% son de sexo femenino. Ademas, se observé que el 23.6% son de 35 a menos edad, el
51.8% tienen de 36 a 45 afios, el 20.9% son de 46 a 55 afios y el 3.6% son de 56 a mas edad.
Por ultimo, el 54.5% son del area de medicina, el 31.8% son de cirugia 'y el 13.6% son de otros

servicios.
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Tabla b

Distribucidn de la variable clima organizacional y dimensiones

Niveles Desfavorable Moderado Favorable Total

f % f % f % f %
Clima organizacional 17 155% 49 445% 44 40% 110 100%
Liderazgo 20 182% 56 50.9% 34 30.9% 110 100%
Motivacion 16 145% 52 473% 42 382% 110 100%
Reciprocidad 21 191% 41 37.3% 48 43.6% 110 100%

En la tabla 5, se encontr6 110 enfermeros, de los cuales se percibieron que el clima
organizacional fue desfavorable en 15.5%, el 44.5% moderado y el 40% favorable. En el
liderazgo, el 18.2% desfavorable, el 50.9% moderado y el 30.9% considero6 favorable. En la
motivacion, el 14.5% percibi6 desfavorable, el 47.3% moderado y el 38.2% favorable. En la

reciprocidad, 1 19.1% percibio un nivel desfavorable, el 37.3% moderado y el 43.6% favorable.

Tabla 6

Distribucion de la variable desempefio laboral y dimensiones

Niveles Bajo Alto
~ Regular ~ Total

desemperio desempefio

f % f % f % f %
Desempefio laboral 22 20% 48 43.6% 40 36.4% 110 100%
Retroalimentacion 21 19.1% 47 427% 42 38.2% 110 100%
Trabajo en equipo 17 155% 40 36.4% 53 482% 110 100%
Reconocimiento del 30 273% 55 50% 25 22.7% 110 100%
trabajo

En la tabla 6, los enfermeros percibieron un 20% de bajo desempefio laboral, el 43.6%
regular y 36.4% alto desempefio. En la retroalimentacion el 19.1% con bajo desempefio, el
42.7% regular y el 38.2% con alto desempefio. En el trabajo en equipo, el 15.5% con bajo
desemperio, el 36.4% regular y el 48.2% con alto desempefio. En el reconocimiento del trabajo,

el 27.3% con bajo desemperio, el 50% regular y el 22.7% con alto desempefio.
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Prueba de normalidad
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Estadistico

Kolmogorov-Smirnov K-S

gl

Sig.

Variable 1: Clima organizacional
Liderazgo

Motivacion

Reciprocidad

Variable 2: Desempefio laboral

,149
,141
,143
,149
,085

110
110
110
110
110

,000
,000
,000
,000
,050

La tabla presenté resultados de la prueba de normalidad de K-S para diversas variables

relacionadas con el clima organizacional, con 110 grados de libertad. Los valores de

significancia (p < 0.05) para las variables clima organizacional, liderazgo, motivacion,

reciprocidad, retroalimentacion y trabajo en equipo indican que los datos no siguen una

distribucion normal. En cambio, desempefio laboral con p = 0.050 sugiere que apenas cumple

con el criterio de normalidad, mientras que reconocimiento del trabajo, con p = 0.090, no

muestra una desviacion significativa de la normalidad. Estos resultados respaldan el uso de

pruebas no paramétricas de Rho de Spearman para analizar las variables.

4.1.2 Prueba de hipétesis

La interpretacion del coeficiente de correlacion se basa en los rangos propuestos por

Hernandez y Mendoza (2018) (55), segun los cuales se clasifica de la siguiente manera:

= Muy débil: Entre 0.01y 0.19
= Débil: Entre 0.20 y 0.39
= Moderada: Entre 0.40 y 0.69
= Fuerte: Entre 0.70 y 0.89

= Muy fuerte: Entre 0.90y 1.00
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Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién

Hospitalaria, Lima 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en el personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una institucion hospitalaria, Lima
2024.

Tabla 8

Relacion del clima organizacional y el desempefio laboral

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional  laboral

Coeficiente de 1 652"
Clima correlacion

organizacional Sig. . 1000

Rho de N 110 110

Spearman Coeficiente de 652" 1
Desempefio laboral cc_>rreIaC|on

Sig. ,000 :

N 110 110

Nota: Segin Hernadndez y Mendoza (2018), el coeficiente de correlacion de 0.652 se interpreta como una relacion
moderada.

El resultado indicé una relacién positiva moderada de (r= 0.652) entre ambas variables,
con significancia bilateral de p < 0.000, significando que esta relacion es estadisticamente
significativa; es decir, se rechazé la hipétesis nula. El andlisis se realizé con una muestra de
110 observaciones. Esto sugirié que cuando mejora el clima organizacional, también aumenta

el desempefio laboral.
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Hipotesis especificas
Primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa con el liderazgo y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién Hospitalaria.

Ha: Existe relacion significativa con el liderazgo y el desempefio laboral en el personal

de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria.

Tabla 9

Correlacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en el personal de enfermeria

Correlaciones

. Desempefio
Liderazgo laboral

Coeficiente de 1 529"
Liderazgo cqrrelacién

Sig. : ,000

Rho de N 110 110

Spearman Coeficiente de 529" 1
Desempefio correlacion

laboral Sig. ,000 .

N 110 110

Nota: Segin Hernandez y Mendoza (2018), el coeficiente de correlacion de 0.529 se interpreta como una relacion
moderada.

El resultado indicd una relacion positiva moderada de (r= 0.529) del liderazgo y
desempefio laboral en enfermeras, con un nivel de significancia bilateral de p < 0.000, lo que
significa que esta relacion es estadisticamente significativa; es decir, se rechazd la hipotesis
nula. El analisis se realizé con una muestra de 110 observaciones. Esto sugiere que a medida

que mejora el liderazgo, también aumenta el desempefio laboral en enfermeras.
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Segunda hipotesis especifica

Ho: No existe correlacion significativa con la motivacion y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién Hospitalaria.

Ha: Existe correlacion significativa con la motivacion y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién Hospitalaria.

Tabla 10

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria

Correlaciones

Motivacién Desempeno
laboral

Coeficiente de 1 646"
Motivacion cqrrelacién

Sig. : ,000

Rho de N 110 110

Spearman Coeficiente de 646" 1
Desempefio correlacion

laboral Sig. ,000 .

N 110 110

Nota: Segiin Herndndez y Mendoza (2018), el coeficiente de correlacion de 0.646 se interpreta como una relacion
moderada.

El resultado indic6 una relacion positiva moderada de (r= 0.646) entre la motivacién y
desempefio laboral en enfermeras, con un nivel de significancia bilateral de p < 0.000, lo que
significa que esta relacion es estadisticamente significativa; es decir, se rechazd la hipotesis
nula. El analisis se realizé con una muestra de 110 observaciones. Esto sugiere que, a mayor

motivacion, mayor es el desempefio laboral de enfermeras.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe correlacion significativa con la reciprocidad y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién Hospitalaria.

Ha: Existe correlacion significativa con la reciprocidad y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria en el area de hospitalizacion en una Institucién Hospitalaria.

Tabla 11

Correlacion de la reciprocidad y el desempefio laboral en el personal de enfermeria

Correlaciones

Reciprocidad Desempefio
laboral
Coeﬂue_rlte de 1 645"
Reciprocidad cqrrelacmn
Sig. . ,000
Rho de N 110 110
Spearman Coeficiente de .
~ . ,645 1
Desempefio correlacion
laboral Sig. ,000 .
N 110 110

Nota: Segiin Herndndez y Mendoza (2018), el coeficiente de correlacion de 0.645 se interpreta como una relacion
moderada.

El resultado indic6 una relacion positiva moderada de (r= 0.645) entre la reciprocidad
y el desempefio laboral en enfermeras, con un nivel de significancia bilateral de p < 0.000, lo
que significa que esta relacion es estadisticamente significativa; es decir, se rechaza la hipotesis
nula. El analisis se realizé con una muestra de 110 observaciones. Esto sugiere que, a mayor

reciprocidad, mayor es el desempefio laboral del personal de enfermeria.
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4.1.3 Discusion de resultados

En cuanto a la hipotesis general, obtuvo como resultado que hay una correlacion significativa
del clima organizacional y desempefio laboral en enfermeria en el area de hospitalizacion de
una Institucion Hospitalaria del MINSA, con un valor p = 0.000 (p < 0.05), lo que confirmé la
hipétesis alterna. Esto concuerda con el antecedente de Espinoza (12), quien hallé que un clima
organizacional favorable fue relacionado con un alto desempefio laboral. Del mismo modo
coincide con el antecedente de Shaker (13), en Jerusalén 2024, encontr6 una correlacion
positiva del clima organizacional y el compromiso profesional de enfermeras, con un valor
bajo de (r= 0.360, p < 0.000). En conclusion, a medida que mejora el clima organizacional,

también aumenta el compromiso profesional.

Otro antecedente que coincide es de Khadivi et al. (14), en Iran 2021, en el resultado, evaluaron
una relacion positiva moderada de (r= 0.550; p < 0.000). En conclusién, a medida que aumenta
el climay desempefio organizacional, la satisfaccion tiende a aumentar en los profesionales de
enfermeria. Asimismo, Shahnavazi et al. (15) en Iran 2021, en el resultado, evaluaron una
relacion significativa de (p < 0.000) entre ambas variables. En conclusion, un clima
organizacional positivo aumentd la motivacion, el compromiso y la eficiencia de las

enfermeras, lo que mejora su desempefio.

Lo que coincide con la teoria de McGregor (1960) detall6 dos modelos diferentes de considerar
a los directores a los que llamo teoria X y teoria Y. Es decir, los directores de los primeros
consideran a sus subordinados como criaturas laborales que se mueven solos ante la carga o el
peligro, mientras que los supervisores de los posteriores dependen de la regla de que los

individuos necesidad y necesidad de trabajar (25).

Es importante mencionar que un clima organizacional positivo favorece el logro de los Asi

también, Ochante (9) hall6 una correlacién directa del clima organizacional y desempefio
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laboral en enfermeras. Un clima organizacional positivo no solo impulsa la productividad y el
compromiso, sino que también reduce conflictos, promoviendo un ambiente laboral armonioso
y eficiente. Esto resulta clave para alcanzar los objetivos institucionales. Por ejemplo, Ochante
identifico que el desempefio del personal de enfermeria mejora significativamente cuando el
clima organizacional es favorable, reforzando la importancia de gestionar adecuadamente el

ambiente laboral para optimizar resultados.

En cuanto a la hipdtesis especifica 1, se encontré que existe una correlacion significativa del
liderazgo y desempefio laboral en enfermeras en el area de hospitalizacion de una Institucion
Hospitalaria del MINSA, periodo 2024, con un valor p = 0.000 (p < 0.05). Un liderazgo
adecuado se asocia con un alto desempefio, mientras que un liderazgo deficiente con un bajo
desempefio. Esto es similar a los hallazgos del antecedente de Supriadi et al. (16) en Indonesia
2020, identificaron factores que afectan directamente la satisfaccion laboral y el desempefio,
como las caracteristicas del trabajo, el liderazgo transformacional, el compromiso
organizacional y el altruismo (p < 0.000). Ademas, encontraron que variables como el
compromiso organizacional y el altruismo influyeron indirectamente en la satisfaccion laboral
y el desempefio (p < 0.000). En conclusion, tanto los factores directos como indirectos, como
las caracteristicas del trabajo, el liderazgo transformacional, el altruismo y el compromiso
organizacional, influyen significativamente en la satisfaccion laboral y el desempefio de los

enfermeros(as).

Siendo coincidente con la teoria del liderazgo que se define como la influencia que una persona
ejerce sobre la conducta de los demas para lograr metas de manera eficaz y competente,
utilizando su capacidad para dirigir y motivar a otros en el cumplimiento de tareas designadas
(26). El liderazgo se comprende como la capacidad de influir en la conducta de los demas para
alcanzar objetivos de manera efectiva. Un lider competente logra dirigir y motivar a su equipo,

fomentando un ambiente laboral que propicie la productividad y el cumplimiento de las tareas
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asignadas. En contextos hospitalarios, esto cobra especial relevancia, ya que el liderazgo no
solo afecta el desempefio individual, sino también la calidad de los servicios de salud ofrecidos.
Asi, gestionar adecuadamente el liderazgo en el ambito hospitalario se convierte en un factor

crucial para optimizar los resultados institucionales.

Respecto a la hipotesis especifica 2, relacionada con la motivacidn, se encontré que presenta
una correlacion significativa de la motivacion y desempefio laboral e enfermeras en el area de
hospitalizacién de una Institucion Hospitalaria del MINSA, periodo 2024, con un valor p =
0.000 (p < 0.05), también concluyd que la motivacion esta directamente relacionada con la
mejora en la ejecucion laboral de los colaboradores. Siendo coincidente con el antecedente de
Huamani (17), en Lima 2024, que el clima organizacional se relaciona positivamente con un
valor bajo de (r= 0.286; p < .000), y la motivacion (r= 0.315; p < .000), con el desempefio
laboral. En conclusion, cuando se perciben mejoras en el clima organizacional y motivacion,

los profesionales de enfermeria tienden a mostrar un buen desempefio laboral.

En ese sentido la teoria establece que se puede interpretar como el conjunto de respuestas,
pensamientos y actitudes que inducen a una persona a mejorar su comportamiento. Es decir, la
motivacion no solo esta relacionada con el deseo de obtener algo, sino también con como esa
energia interna moviliza y dirige las acciones de una persona. La motivacion se interpreta como
un conjunto de respuestas y actitudes que impulsan a la persona a mejorar su comportamiento,
coordinando y controlando sus acciones; es la energia interna que impulsa el comportamiento
(26). La motivacion es un motor interno que impulsa a las personas a comportarse de manera
determinada, a coordinar sus acciones y a controlar su comportamiento para alcanzar un
objetivo. Sin motivacion, las personas tendrian dificultades para iniciar 0 mantener esfuerzos

hacia sus metas, ya que carecerian de la energia y el impulso necesarios para actuar.
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Asimismo, se la hipotesis especifica 3, establece que existe una correlacion significativa entre
la reciprocidad y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el area de hospitalizacién
de una Institucion Hospitalaria del MINSA, periodo 2024, con un valor p = 0.000 (p < 0.05).
Una reciprocidad adecuada se asocia con un desempefio alto, mientras que una reciprocidad
insuficiente con un desempefio bajo. Esto coincide con lo encontrado por Guerra (21), en
Andahuaylas 2022, establecio que el clima organizacional se relaciona positivamente con un
valor moderado de (r= 0.533; p < .000) con el desempefio laboral. En conclusién, cuando se
perciben mejoras en la reciprocidad del clima organizacional, los profesionales de enfermeria

tienden a mostrar un desempefio mas efectivo en sus funciones.

En cuanto a la teoria de la reciprocidad se entiende como el intercambio mutuo entre el
individuo y la institucion. Los indicadores incluyen la adecuada ejecucion de tareas por parte
de los colaboradores segun los objetivos de la institucion, asi como el cuidado y respeto por el
patrimonio institucional, lo que refuerza la imagen de la organizacion (27). Una reciprocidad
adecuada dentro de una organizacion no solo favorece las relaciones interpersonales, sino que
también se traduce en mejores resultados laborales, ya que los empleados se sienten valorados

y respaldados, lo que estimula su rendimiento.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Primera

Existe relacion positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal de enfermeria en el area de hospitalizacién de una Institucion

Hospitalaria de Lima durante el periodo 2024.
Segunda

Existe relacion positiva moderada y significativa entre el liderazgo y el desempefio

laboral del personal de enfermeria en el area de hospitalizacion de una Institucion Hospitalaria.
Tercera

Existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral del personal de enfermeria en el area de hospitalizacion de una Institucion Hospitalaria.
Cuarta

Existe relacidn positiva moderada y significativa entre la reciprocidad y el desempefio

laboral del personal de enfermeria en el area de hospitalizacidn de una institucién hospitalaria.
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5.2 Recomendaciones
Primera

Se recomienda a los directivos del hospital, fortalecer el clima organizacional en el area
de hospitalizacion mediante la implementacion de estrategias que promuevan un ambiente de
trabajo positivo. Especificamente, se sugiere mejorar la comunicacion interna a través de
reuniones periodicas y canales de comunicacion accesibles, lo que permitird reducir
malentendidos y fomentar la cooperacion entre el personal. Ademas, la creacion de espacios
de retroalimentacion continua permitira a los empleados expresar sus inquietudes y recibir
orientacion, lo que incrementara su sentido de pertenencia y satisfaccion laboral, mejorando

asi su desempefio.
Segunda

Se recomienda a las jefas de enfermeras desarrollar programas de capacitacion en
liderazgo especificamente dirigidos a los jefes de enfermeria y otros supervisores. Estos
programas deben enfocarse en el desarrollo de habilidades de liderazgo transformacional, que
incluya la motivacion, guia efectiva y la gestién de equipos de manera empatica y eficiente.
Segun los resultados del estudio, un liderazgo sélido mejora tanto el clima organizacional como
el desempefio laboral. Por lo tanto, capacitar a los lideres en el manejo de conflictos y en
técnicas de motivacion permitird incrementar la productividad y el compromiso del personal

de enfermeria.
Tercera

Se sugiere a las autoridades del hospital, implementar sistemas de incentivos adaptados
a las necesidades del personal de enfermeria, como el reconocimiento publico, oportunidades
de desarrollo profesional, y recompensas monetarias y no monetarias. El estudio mostro que la

motivacion es clave para mejorar el desempefio laboral. Incentivos bien estructurados no solo
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aumentaran la motivacion intrinseca, sino que también promoveran la retencion del talento en
el area de hospitalizacién, lo que reducira la rotacion de personal y mejorara la calidad del

servicio.
Cuarta

Se recomienda a las coordinadoras fomentar la reciprocidad en las relaciones laborales
mediante la promocion de una cultura de respeto mutuo y apoyo entre colegas y superiores.
Actividades de integracion, como talleres de trabajo en equipo y mecanismos de
reconocimiento interpersonal, ayudaran a fortalecer los lazos entre los miembros del equipo.
Esto no solo promovera un ambiente de trabajo mas armonioso, sino que también tendra un
impacto directo en la eficiencia y productividad del personal, mejorando el desempefio global

del equipo de enfermeria.
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hospitalizacion en una
institucién Hospitalaria.

Hi: Existe relacion de la
reciprocidad y el
desempefio laboral en el
personal de enfermeria en
el area de hospitalizacion

en una institucion
Hospitalaria.

HO: No existe relacion de la
reciprocidad y el

desempefio laboral en el
personal de enfermeria en
el area de hospitalizacion
en una institucion
Hospitalaria.

Logro de objetivo.

Retribucion.
Compromiso.
Compatibilidad.

Reconocimiento

del trabajo 21-30




Anexo 2: Instrumentos

CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario sirve para medir el Desempefio Laboral y esta dirigido a los
trabajadores. Por favor, lea y marque la opcidon que considere indicada.
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EDAD: SEXO:
CONDICION LABORAL: a) Nombrado b) CAS
A N A <
ITEMS “;“’a veces "’";""’
2
LIDERAZGO

La orientacion de las actividades que brinda el jefe son
coherentes.

La imiciativa que toma el jefe a la hora de emprender algo
nuevo para la institucion es informada.

Mi jefe inmediato =e preccupa por crear un ambients laboral
agradable.

Muestros direciivos contribuyen a crear condiciones para el
progreso de la organizacion

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision

En mi organizacion participo en la toma de decisiones

Los problemas de trabajo que surgen en la insfitucion se
resuelven de manera consensuada.

MI jefe esta disponible cuando se le necesita

Mi jefe inmediato =e comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

La definician de la mision v vision en la institucion es recordada

10
por los directivos
MOTIVACION
41 | Enla institucion se fomenta el companerismo v la union entre
el personal.
2 La realizacion de las tareas nos mofiva y nos permite
desarrcllamos profesionalmente
12 | Existen incentives para que yo trate de hacer mejor mi trabajo
14

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud




] Recibo buen trato en mi centro de labores.

18 Considero que el ambiente de trabajo es propicio para
deszarrollar mis tareas

17 _EI ambiente creado por mis companeros de frabajo es
ideal
para desempefiar mis funciones

12 La limpieza de los ambientes es adecuada

18 El personal tiene la responsabilidad de conirolar su propio
frabajo

20 Mi centro de [abores me ofrece la oporiunidad de hacer lo
que
mejor s hacer.

21 Siento que doy mas de lo gue recibo en mi institucian
RECIPROCIDAD

e El desempefioc de las funciones es correctamente
evaluado

= Estoy comprometido con mi organizacion de salud

S Me siento realmente Util con la labor que realizo

23 El horario de frabajo me resulta incémodo

28 For lo general, las personas gue cumplen sus tareas son
reconocidas

20 La otras dreas y senvicios me ayudan cuando |as necesito

23 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
neceasito

- Mo reconocen el esfuerzo si trabajo mas horas de las
reglamentarias

=0

Frefiero tener distancia de las personas con las que
frabajo.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario sirve para medir el Desempefio Laboral y esté dirigido a los
trabajadores. Por favor, lea y marque la opcion que considere indicada.

EDAD: SEXO:
CONDICION LABORAL: a) Nombrado b) CAS
1. Nunca 2. A veces 3. Siempre
N A Si
unca 1em
W ITEMS veces .
1 3
2
RETROALIMENTACION

| Existen oporiunidades para aprender a hacer cosas nuevas.

2| Planifico con anterioridad las actividades a realizar

, | Enfiendode manera  clara y precisa las metas de la
organizacion de salud

4 | Reconozco que hay predisposicion para la autoevaluacion

Agui se preocupan por mantener informado de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la
calidad de atencion

£ Busco la informacion necesaria antes de decidir un curso de
accion

Considero que el personal es una fuente de aportaciones y
generacion constante de ideas para el logro de los objetivos
organizacionales

-

; | Lacapacitacion recibida por mi institucion para el desempefio
de mis funciones es confinua

¢ | Evallio constantemente los avances y logros de la organizacién

10| Aporto ideas para la consecucion de los objetivos

TRABAJO EN EQUIPO

11 | Tengo la capacidad de recibir sugerencias. Brindar aportes y
toma de decisiones

12 | Participo activamente en la definicion de los objetivos de
equipo

13 | Aliento_a los miembros personales del equipo para que se
compfometan con el éxito del trabajo asi como con su éxito
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personal

14

Conozco una diversidad de formas de ayudar a consiruir
relaciones fuertes y cohesion entre los miembros del equipo

15

Existe comunicacion fluida con mi jefe inmediato superior.

18

Mis companeros de frabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas

17

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento lo
demas no interesa

18

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo

19

Me gusta mas trabajar en equipo por los resultados que se
obtiene gue individualmente

20

Me agrada colaborar con otros para alcanzar las metas.

RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

21

La remuneracién recibida es adecuada en relacién con el
trabajo gue realizo

22

Durante los dos dltimos afos gue vengo laborando he recibido
capacitacion en lo que respecta a realizar mejor mi trabajo

23

Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

24

Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor de
parte de mis compaieros v jefes

25

Existe oportunidades de ascender y progresar en ésta
organizacion

28

Me gusta disefar diferentes alternativas para superar
dificultades

27

Realmente me interesa el futuro de la organizacion

22

Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicion

29

Tengo claro los objetivos organizacionales asi como mi
confribucion personal al logro de los mismos

Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi
equipo

Gracias por su colaboracion.




Anexo 3: Validacion de instrumentos con juicio de Expertos

FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS
ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Dra. Violeta Cadenillas Albornoz

Teniendo como base los crilenos que a coninuacitn se presenta, se I8 solicita dar su opinidn sobre & instrumenio de
recckeccin do datos que se edjunta:

Marque con una (X) en S1o NO, en cada critero segin su opinidn.

CRITERIOS i | NO OBSERVACION |

1. El nstumento recoge informacon que permile dar| x
respuesta al problama de nvesigacon,

2. El instumento propuestc responde a ks objetivos del| x
esudio.

3. Laestructura del instrumenio 8s adecuado. x

4. Los iterns dol instrumento responde @ Ia operacionaizacdn |  x
de la variable,

5. La secuoncia presentads facita of desamolo del| x
Instrumento,

 Los floms son ciaros y entendibles. X

7. Elnimeso de Rems s adacuado para su aglicacion. x

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x | Aplicable desputs do correglr | |

.....................................................................................................................................
....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

ApoiBGos y nombres del juez vaikdador, Or'Mg: Ora Violets Cadensias Aormoz DN 09748859
Especialidad del validador: metodslogo | ]temdtico | x] estadistico |
30 de junio del 2024

Dos. Vot Cadenos M

e re

Firma del Experto Informante.
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE CALIFICACION
Estimado (a):

Teniendo como base los criterios que a coninuacion se presenta, se le solicita dar su opinidn sobre el instrumento di
recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en Si o NO, en cada criterio segin su opinion.

CRITERIOS S | NO OBSERVACION

8. E instrumento recoge informacion que permite dar|x
respuesta al problema de investigacion.

9. El instrumento propuesto responde a los objetivos del | x
estudio.

10. Laestructura del instrumento es adecuado. X

11. Los items del instrumento responde a la operacionalizacion | x
de la variable.

12. La secuencia presentada facita e desamolio del | x
instrumento,

13. Los items son claros y entendibles. X

14, El nimero de items es adecuado para su aplicacion. X

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]
SUGERENCIAS:

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Belito Hilario Fredy ~ DNI: 41446811 , Especialidad del validador:
metoddlogo [ ] temético [x ]

estadistico [ ]

,/Zl.a.[’, }u 2024

< -

ceemmmem-Dr Fopdy Belita FlCI0, ..
DNl 41487
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS
ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Dr. Abel Rodriguez Taboada

TMmeMuuwm:mu,abMuwwmuhmu
recoleccion de datos que se adjunta:

mmma)mSloNO.mmmmww

CRITERIOS I sl [ NO OBSERVACION |
8. El instumento recoge informacion que permite dar x ]
fespuesta al problema de investigacion.
9. Elhwmmmahmu x | ‘
estudio.
10. La estructura del instrumento es adecuado. | x
71 Los floms del Inskuments responde a i operacionaizasén | &
de la variable.
12. La secuenca presentada faciita e desamollo del| x 1
13, Los flems son claros y entendibles. . Rk BERREIe | 71
14. Elnumero de items es adecuado para su aplcacion. X '
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x | Aplicable después de comregir [ ]
No aplicable[ ]

SUGERENCIAS:

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

wmeddmm.ww:&.MWTﬁodl DNI: 08012553 Especialidad
del validador: metoddlogo [ ] tematico [ x) estadistico [ |




ESCALA DE CALIFICACION
Estimado (a): Dra. Jessica Palacios Garay
Temendo como base bsqqulmtwlbnumu.uhmuwwmummbdo
recoleccitn de datos que se adjunta:
Mmeoan()mSloNO.medammwophm

CRITERIOS Sl | NO OBSERVACION

B Ellmmemmd- x

Wdumamm.
8 €l nstumenb propuesto responde @ los objetvos del| X T 1

estudio.

—

10 La estruchura del instrumento es adecuado. x
71 Los items del instrumento responde a la operacionaizacion | X

de la variable.
12 La secvencia presentada faciita el desamolio del| X

instrumento.
13. Los items son claros y entendibles. x ]
14 El nimero de Rems es adecuado para su apicacktn. = . 'i“I_ 1 - m————
Oplnlbldowwlxl prhmawt 1
No apficable| |
SUGERENCIAS:

....................................................................................................................................

30 de junio del 2024
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE CALIFICACION
Estimado (a): Mg. Luis Enrique Silva Requena
Teniendo como base los criterios que @ confinuacion se presenta, se le solicita dar su opinién sobre el instrumento de
recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segin su opinidn.

; CRITERIOS S1 | NO OBSERVACION |
1. El instumento recoge iformacion que permite dar| x |
respuesta al problema de investigacion.

2. El nstumento propuesto responde a ks objefives del| x
estudio.

3. Laestructura del instrumento es adecuado. X

4. Los items del instrumento responde a la operacionalizacion |  x
de la variable.

5. La secuencia presentada faciita el desamolio del| x
instrumento.

6. Los items son claros y entendibles. x

7. Elndmero de items es adecuado para su aphicacion. X

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | x | Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ ]
SUGERENCIAS:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Luis Enrique Silva Requena DNI: 00
Especialidad del validador: metodélogo [ ]temético [x | estadistico[ ]

uts BnricaSilia Reguena
M ST C00E A LIIVERSITARIA
Firma del Experto Informante.

FICHA DE VALIDEZ POR JUECEDS tArEKIUD
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Confiabilidad de la variable

Anexo 4

Clima organizacional

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

Pl

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

30

Alfa de
Cronbach

,927

Interpretacion:

La confiabilidad de la variable es de 0.927, interpretandose como alta

confiabilidad
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Confiabilidad de la variable desempefio laboral

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

21

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

30

Alfa de
Cronbach

,970

Interpretacion:

La confiabilidad de la variable es de 0.970, interpretdndose como alta confiabilidad.
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Anexo 5: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD NORBERT WIENER
E.P.G

CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
DE ENFERMERIA DEL AREA DE HOSPITALIZACION EN UNA INSTITUCION
HOSPITALARIA, LIMA 2024
CONSENTIMIENTO INFORMADO
La presente investigacion es conducida por: Lic. Sandra Maribel Livia Vicente y Lic.
Nique Villaordufia, Maria Guadalupe egresado de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Norbert Wiener, para la obtencion del grado de Mg. en CIENCIAS EN
ENFERMERIA CON MENCION EN GERENCIA DE LOS CUIDADOS EN
ENFERMERIA EI objetivo de este estudio es Establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Area de
Hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria, periodo 2024. La investigacion
consistird en recolectar informacion a través de dos cuestionarios, el primer
cuestionario mide la variable clima organizacional y el segundo cuestionario mide el
desempeiio laboral, que fue aplicado al personal de Enfermeria del area de
hospitalizacion en una Institucion Hospitalaria, Lima 2024. La participacion en este
estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja fue confidencial y
no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion, de
conformidad a lo establecido en la Ley N° 29733 (“Ley de Protecciéon de Datos
Personales”), y su Reglamento, Decreto Supremo N° 003-2013-JUS. Estos datos
fueron almacenados en la Base de Datos del investigador. Asimismo, usted puede
modificar, actualizar o eliminar, segun crea conveniente, sus datos en el momento

gue desee. Se garantiza la confidencialidad de los datos obtenidos.

Si tienes alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente, puedes retirarte del estudio en
cualquier momento sin que eso te perjudique en alguna forma. Si alguna de las
preguntas durante la entrevista te parece incomodas, tienes derecho de hacérselo

saber al investigador o de no responderlas.
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No tendras ningun gasto y tampoco no recibiras retribucion en dinero por haber
participado del estudio. Los datos finales le fueron comunicados a tu apoderado al

finalizar el estudio.

Desde ya le agradezco tu participacion.

Mediante el presente documento YO,.........ccoviiiiiiiiiii i,
Identificado(a) con DNI..................... ,CON ........ee. anosy .......... meses de edad,
acepto participar voluntariamente en este estudio, conducido por Livia Vicente,
Sandra Maribel y Nique Villaordufia, Maria Guadalupe Es de mi conocimiento y de mi
apoderado.........cocviiiiiiii
.................................................................. tanto el objetivo como los
procedimientos del estudio. Ademas, acepto que mis Datos Personales sean tratados
por el investigador, 0 sea, podra realizar las acciones necesarias con estos (datos)

para lograr los objetivos de la investigacion.
Entiendo que una copia de este documento le fue entregado a mi apoderado,
y que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya

concluido.

Firmo en sefial de conformidad:

Fecha: ...



Anexo 6: Baremos de las variables

Tabla

Escalas y baremos de la variable

66

Cuantitativo Cualitativo
General Dim 1 Dim 2 Dim 3
70-90 24-30 27-33 21-27 Favorable
50-69 17-23 19-26 15-20 Moderado
30-49 10-16 11-18 9-14 Desfavorable
Tabla
Escalas y baremos de la variable
Cuantitativo Cualitativo
General Dim 1 Dim 2 Dim 3
70-90 24-30 24-30 24-30 Alto
50-69 17-23 17-23 17-23 Regular
30-49 10-16 10-16 10-16 Bajo




Anexo 7: Figuras de los resultados

Distribucién de la variable clima organizacional y dimensiones

50.9
47.3
445 43.6
0
.2 37.3
.9
18.2 19.1
15.5 14.5

Clima Liderazgo Motivacion Reciprocidad
organizacional

60

50

40

3

o

2

o

1

o

B Desfavorable ™ Moderado Favorable

Distribucién de la variable clima organizacional y dimensiones

48.2 2

50

43.6 42.7
45 36.4 38.2
40 36.4
3 27.3
30 22.7
25 20 19.1
20 15.5
15
10

Desempefio laboral Retroalimentacion Trabajo en equipo Reconocimiento
del trabajo

(=T, ]

M Bajo desempefio M Regular Alto desempefio



Anexo 8: Validacion de constructo

Variable clima organizacional
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 798
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2403,776
gl 435
Sig. ,000
Variable desempefio laboral
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,696
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 4040,379
gl 435
Sig. ,000




® 16% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

» 13% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

* 15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-03-02

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

Universidad Wiener on 2024-10-01

Submitted works

repositorio.unac.edu.pe

Internet

uwiener on 2023-03-03

Submitted works

uwiener on 2024-10-07

Submitted works

Reporte de similitud

* 5% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de

Crossref

Universidad Cesar Vallejo on 2017-09-02

Submitted works

2%

2%

2%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/10321/T061__09679300_T.pdf?isAllowed=y&sequence=11
https://hdl.handle.net/20.500.12692/137268
http://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/7947/TESIS%20-%20ALFARO-MALLMA.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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