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RESUMEN

Objetivo: “Determinar la relacién existente entre clima organizacional y desempeno
laboral del personal de enfermeria de una clinica de Lima, 2026”. Estara conformada
por una poblacién de 102 profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de
Hospitalizacion. Muestra: se considerara la poblacién total. Disefio Metodologico: El tipo
de investigacion sera de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo. Se fundamenta con
un disefio observacional, de nivel descriptivo y correlacional, bajo un enfoque
prospectivo y transversal. Para la recoleccion de datos acerca de la variable clima
organizacional, se selecciond el cuestionario adaptado por Garnique (2022), el cual
demuestra una consistencia interna de 0.922 segun el coeficiente Alfa de Cronbach.
Paralelamente, el desempeno laboral se evaluara mediante el instrumento de Chipana
(2018), cuya fiabilidad reporta un valor de 0.825 en la misma escala estadistica. La
obtencion de informacion sera a través de la aplicacion de la encuesta. Por lo tanto, se
emplearan métodos estadisticos descriptivos para su analisis y procesamiento
reflejados en frecuencias y porcentajes. Asi mismo, segun el comportamiento y
distribucion de las variables, se aplicaran la correlacion de Pearson que es una prueba
estadistica paramétrica o en su defecto correlacion Rho de Spearman que es no

paramétricas.

Palabras claves: “Clima Organizacional”, “Desempeio Laboral” y “Enfermero”



ABSTRACT

Objective: “determine the relationship between organizational climate and job
performance of nursing staff at a clinic in Lima, 2026”. The study population will consist
of 102 nursing professionals working in the inpatient ward. Sample: The entire population
will be included. Methodological Design: This applied research employs a quantitative
approach. It is based on an observational, descriptive, and correlational design, with a
prospective and cross-sectional focus. Data on the organizational climate variable will
be collected using the questionnaire adapted by Garnique (2022), which demonstrates
an internal consistency of 0.922 according to Cronbach's alpha coefficient. Job
performance will be assessed using the instrument developed by Chipana (2018), which
has a reliability of 0.825 on the same statistical scale. Data will be collected through the
survey. Therefore, descriptive statistical methods will be used for analysis and
processing, resulting in frequencies and percentages. Likewise, depending on the
behavior and distribution of the variables, the Pearson correlation, which is a parametric
statistical test, or failing that, the Spearman Rho correlation, which is non-parametric, will

be applied.

LT

Keywords: “Organizational Climate”, “Job Performance”, and “Nurse”



1 CAPITULO: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

A escala global, la persistente brecha de recursos humanos en salud se ve exacerbada
por una inversion crénicamente deficiente acerca del desarrollo en las competencias del
personal. Por lo tanto, este contexto se agrava debido a la falta de alineacién formacion
y capacitacién tanto técnica como profesional. Esto se combina con la dificultad de
asignar trabajadores conforme a la carga de sus funciones competentes en un ambiente
de trabajo, logrando ser muchas veces deficiente segun la Organizacion Mundial de la

Salud (1).

Segun la OMS, un ambiente de trabajo negativo, marcado por el estrés excesivo, la falta
de apoyo social y un liderazgo deficiente, impacta de manera considerable en el
rendimiento laboral. El estrés es uno de los principales elementos que deterioran el
ambiente laboral, y la OMS sefiala que mas de 264 millones de personas en el mundo
padecen depresidon y ansiedad, condiciones estrechamente vinculadas a ambientes
laborales toxicos. Esta sobrecarga de estrés reduce la productividad, la motivacion y el
compromiso, mientras que la ausencia de apoyo de los superiores y un liderazgo
desorganizado generan desmotivacion, aumento de la rotacion de personal y un

desempeiio mas bajo (2).

Actualmente a nivel regional, la vinculacién entre el clima organizacional y el desempeno
laboral constituye un desafio persistente que impacta tanto al ambito publico como al
privado, reflejando que las condiciones de trabajo no siempre facilitan un buen
rendimiento de los empleados. Estudios cientificos indican que, aunque la percepcion
de un clima organizacional positivo suele asociarse con mejores resultados en el

desempeno laboral, en muchas instituciones publicas y privadas de América Latina se



registran niveles moderados o insatisfactorios de clima organizacional, lo que limita la

motivacién, la satisfaccion y la eficacia de los trabajadores (3).

Ademas, en estudio en Ecuador por Moran B. “Refleja que el total del personal de salud
no estaban satisfechos con la coherencia del trabajo, ni con el trabajo en equipo y
tampoco con el apoyo de los gerentes de los hospitales, ya que el area de emergencia
labora bajo presion. Por otro lado, las dimensiones a mejorar serian crecimiento

personal y valores” (4).

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), existe un consenso
sobre la estrecha relacion entre las condiciones de trabajo y estandares de calidad,
factores que inciden directamente con el empleo y son determinantes criticos para
garantizar un entorno laboral positivo que favorezca tanto la salud, el bienestar y la
estabilidad emocional de los trabajadores, como su desempefio y productividad en las
organizaciones a nivel internacional. El informe Working Conditions in a Global
Perspective elaborado conjuntamente por la OIT y la Fundacién Europea para la Mejora
de las Condiciones de Vida y Trabajo muestra que diversas dimensiones de la calidad
del trabajo, tales como el ambiente fisico, la intensidad del trabajo, las caracteristicas
sociales y la oportunidad de desarrollo, varian considerablemente entre paises, y que
las condiciones laborales adversas estan asociadas con menores niveles de bienestar

y desempenio laboral de los empleados (5).

A nivel nacional, en Ministerio de Salud ha impulsado la elaboracién de un Plan de
Cultura y Clima Organizacional como la Resolucién Ministerial N.°© 0179-2025 para
mejorar la situacion y evidenciar politicas de gestion del clima laboral y evaluacion del
desempeno que aun no han logrado instaurarse de forma efectiva en la practica

cotidiana generando indicadores preocupantes por mejorar o deficiencia (6).

El clima organizacional en las diferentes instituciones segun Gonzales et al., sefala que

las organizaciones, tanto publicas como privadas, enfrentan un cambio continuo, el cual



siempre esta expuesto a factores competitivos que hacen que la gestion de personas
dentro de la empresa sea dificil de gestionar, por lo que las decisiones se toman
presentandose como una relacion positiva entre las metas, caracteristicas e individuos

que componen la organizacion (7).

Para un clima laboral favorable se hace necesario tanto el desarrollo de competencias
laborales como el crecimiento personal de los trabajadores ya que este crecimiento
puede desarrollar nuevas habilidades que, aunque no estan ligadas a las funciones del

empleado sirven de ayuda en el cumplimiento de sus funciones (8).

Las causas reflejadas en esta problematica las precariedades de la estructura en el
primer sistema de atencion, la inexactitud de un dialogo asertivo entre pares, empatia 'y
comprension entre el personal de salud, que podria estar generando la falta de un
trabajo colaborativo y profesional en bien del usuario ante su dolencia en las

instituciones prestacionales de salud (9).

En consecuencia, la transformacion hacia un clima mas favorable contribuye a
contrarrestar las barreras que obstaculizan el desempefio, reduciendo el ausentismo,
fortaleciendo el compromiso organizacional y potenciando la eficiencia en la ejecucién
de tareas complejas. Se ha asociado con impactos positivos importantes en el
desempeio laboral, convirtiéndose en un elemento clave para la productividad, la
satisfaccion y el compromiso de los empleados en diversos contextos organizacionales.
Estudios recientes indican que las organizaciones que fomentan un entorno de apoyo,
cohesién, comunicacion clara y reconocimiento del esfuerzo de los trabajadores no solo
aumentan la motivacién del personal, sino que también mejoran de manera notable las

capacidades operativas y el logro de los objetivos institucionales (10).

A partir de los sefialado, la presente propuesta de investigacién busca contribuir a la
generacion de la evidencia cientifica, proporcionando informacion relevante acerca del

clima organizacional en los profesionales de enfermeria que ejercen funciones en el



servicio de hospitalizacion, un entorno encarecido por elevada demanda asistencial. El
propésito es examinar de qué manera dicho clima influye en la gestién del cuidado,
considerando que una adecuada organizacion de las labores y un ambiente de trabajo
favorable repercuten positivamente en la calidad y seguridad de la atencion. En este
marco, el aumento de la carga asistencial y del tiempo otorgado a los registros no debe
asumirse como una justificacién para la ocurrencia de incidentes o eventos adversos,
sino como un aspecto que requiere una gestion eficiente dentro de la dinamica

institucional.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema General

¢, Cual es la relacion existente entre clima organizacional y desempefio laboral
del personal de enfermeria en el servicio de Hospitalizacion de una Clinica de

Lima, 20267

1.2.2 Problemas Especificos

1. ¢Cual es la relacién existente entre clima organizacional segun dimension
liderazgo y desempefio laboral del personal de enfermeria?

2. ¢Cual es la relacién existente entre clima organizacional segun dimensién
motivacién y desempefio laboral del personal de enfermeria?

3. ¢Cual es la relacion existente entre clima organizacional segun dimension

reciprocidad y desempefio laboral del personal de enfermeria?

1.3 Objetivos de la Investigacién

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion existente entre clima organizacional y desemperio

laboral del personal de enfermeria.



1.3.2 Objetivos Especificos

1. Identificar la relacidn existente entre clima organizacional segun dimension
liderazgo y desempefio laboral del personal de enfermeria.

2. Establecer la relacién existente entre clima organizacional segun dimension
motivacién y desempefio laboral del personal de enfermeria.

3. Describir la relacion existente entre clima organizacional segun dimensién

reciprocidad y desempefio laboral del personal de enfermeria.

1.4 Justificacion

1.41

1.4.2

Justificacion teorica

El estudio busca ampliar el analisis del clima organizacional y del desempefio
laboral tomando como base la “Teoria del Ambiente Laboral” de Rensis Likert, la
cual destaca que la autonomia y el liderazgo participativo son factores
determinantes en la motivacién y el rendimiento del personal. En el ambito de la
enfermeria, estos aspectos se traducen en una mayor capacidad para enfrentar
los desafios diarios y en una atencion de mejor calidad hacia los pacientes,

contribuyendo asi a un desempefio eficiente y a un entorno laboral positivo.

Asimismo, la “Teoria del desempefio laboral” propuesta por Campbell y
colaboradores sostiene que el desempefio no debe entenderse como un
concepto unico, sino como un conjunto de dimensiones evaluables, entre ellas
la competencia en tareas especificas, la comunicacién, el esfuerzo, el liderazgo
y el apoyo a los demas. En conjunto, estos elementos permiten explicar la

efectividad del profesional en el cumplimiento de sus funciones.

Justificacion metodolégica

La investigacion se fundamenta en que permitird estructurar una estrategia

metodoldgica orientada a la produccion y ampliacién de conocimientos



1.4.3

cientificos, sustentada en un enfoque cuantitativo. A través del método
hipotético-deductivo y un alcance correlacional, sera posible analizar de manera
objetiva el grado de relacion existente entre las variables de estudio, aportando
resultados medibles y verificables que contribuyan a la toma de decisiones
basadas en evidencia. Asimismo, la aplicacion de los instrumentos de
recolecciéon de datos se encuentra debidamente respaldada, ya que ambos han
sido sometidos a procesos de validacién y presentan adecuados niveles de
confiabilidad. Esto garantiza la precision, consistencia y rigor de la informacion
obtenida, fortaleciendo la credibilidad de los hallazgos y asegurando que las

conclusiones respondan fielmente a la realidad investigada.

Justificacion Practica

Una vez analizados los resultados, se plantea la puesta en marcha de programas
de formacién continua, asi como la organizacién de talleres y cursos dirigidos al
fortalecimiento de competencias clave como la comunicacion efectiva, el manejo
adecuado del estrés y el trabajo colaborativo en el personal de enfermeria. Estas
acciones estaran orientadas a optimizar el desempefio profesional y a favorecer
un entorno laboral mas armonioso y productivo dentro de la institucion de salud.
Ademas, los hallazgos obtenidos constituirdan una base sélida para el desarrollo
de futuras investigaciones, al identificar factores relevantes que influyen en el
rendimiento del personal. En el ambito de la enfermeria, este tipo de estudios
aporta multiples beneficios, tales como la mejora en la calidad del cuidado
brindado a los pacientes, el fortalecimiento de las competencias profesionales,

el incremento de la satisfaccion laboral y la reduccién del desgaste ocupacional.



1.5 Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Temporal

El estudio se aplicara en abril del 2026.

1.5.2 Espacial

El estudio se realizara en el servicio de Hospitalizacién en la Clinica
Internacional, ubicado en la avenida Guardia Civil 285 en el distrito de San Borja,

provincia de Lima, Peru.

1.5.3 Poblacion o unidad de analisis

Estara constituida por enfermeros.
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MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

NACIONALES

Ruiz (11), en su investigacion del ano 2025 en San Martin, su objetivo principal
fue “determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en profesionales de enfermeria del Hospital II-2 Tarapoto 2025”. El estudio tuvo
un enfoque cuantitativo y diseno no experimental, con una metodologia
descriptiva correlacional. La poblacion fue de 200 licenciados en enfermeria, de
los cuales su muestra fue de 132. Se utilizé la encuesta como técnica, aplicando
dos cuestionarios: uno sobre clima organizacional con 50 items distribuidos en
diferentes dimensiones, y otro sobre desempefio laboral, con 15 items. Ambos
instrumentos demostraron ser confiables. Los resultados indicaron que el 45,5%
de los participantes percibieron un clima organizacional medio, mientras que el
39,3% lo evaluaron como alto. En cuanto al desempeno laboral, el 53% se ubicé
en el nivel medio, seguido del 35,6% en el nivel alto. Ademas, se hallé una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempenfio laboral. En
conclusion, se aceptd la hipotesis de que el clima organizacional influye

positivamente en el desempefio de los enfermeros del Hospital |1-2 Tarapoto.

Angulo, et al. (12), en su investigacion del afio 2024 en Moquegua, su objetivo
principal fue “establecer si existe vinculo entre el clima organizacional y el
desempenio laboral”. Con este propdsito, se buscé identificar el grado alcanzado
por cada variable y analizar la relacion existente entre sus diferentes
dimensiones. La investigacion correspondié a un disefio no experimental, de

corte transversal y con nivel descriptivo. Fueron 80 licenciadas de enfermeria



que se usaron para el analisis y recoleccion de datos empleando dos
cuestionarios. Los resultados mostraron la existencia de una asociacion positiva
de intensidad moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral
(Rho de Spearman = 0,437; p = 0,000). Del mismo modo se reportd percibir un
clima organizacional elevado del 70 % de los encuestados, calificaron su
desempefio laboral como muy alto el 51,2 %. En conclusion, los hallazgos
evidencian que un ambiente de trabajo favorable repercute significativamente en
la calidad del desempefio del personal de enfermeria, destacando la importancia
de potenciar el clima organizacional para mejorar tanto el rendimiento individual

como los resultados institucionales.

Cisneros (13), en su investigacion del afio 2023 en Ayacucho, el estudio tuvo
como objetivo “determinar el impacto del clima organizacional en el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Il de EsSalud, Ayacucho
2023”. La investigacién se desarrollé bajo un enfoque descriptivo con alcance
correlacional y disefio transversal. La muestra estuvo conformada por 80
licenciados en Enfermeria de dicho Hospital, quienes participaron respondiendo
dos instrumentos estructurados con escala tipo Likert. Respecto a la percepciéon
del clima organizacional, la mitad de los encuestados lo califica como regular, el
47% lo considera bueno y un reducido 2,5% como deficiente. En cuanto al
desempefo laboral, el 81,25% evidencia un nivel favorable, el 16,25% un
desempenio intermedio y solo el 2,5% manifiesta un nivel bajo. Los resultados
muestran que existe una tendencia positiva: al incrementarse la percepcion del
clima laboral, también se eleva significativamente el nivel de desempefio
profesional. Finalmente, el analisis estadistico permitié identificar una correlacion
moderada entre ambas variables (Rho de Spearman = 0,606), lo que respalda la

hipétesis planteada.
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Ochante (14), en su investigacion del aino 2022 en Lima, tuvo como siguiente
objetivo “determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria”. Se desarrollé una investigacion con enfoque
cuantitativo, de caracter no experimental y aplicativo, siguiendo un disefio
observacional, descriptivo y correlacional. Tuvo una muestra de 95 empleados
del area de la salud, incluyendo enfermeros y técnicos de enfermeria que prestan
servicios en el area de COVID-19. Emplearon el Cuestionario de Clima
Organizacional de la OPS vy el cuestionario de desempefio laboral elaborado por
Idalberto Chiavenato para la recoleccion de datos. Los hallazgos mostraron que
se presentd un nivel medio en clima organizacional por el 48,4 % de los
participantes, destacandose que las dimensiones de motivacion y participacion
alcanzaron un 51,6 %. En lo que respecta al desempefio laboral, se registré un
nivel medio del 51,6 %, siendo el desempefio de la funcién del 49,5 % vy las
caracteristicas individuales del 45,3 %. En sintesis, los resultados evidencian que
entre el clima organizacional y el desempenfo laboral del personal de enfermeria

existe una relacion positiva.

Guerra (15), en su investigacion del afio 2022 en Apurimac, tuvo como objetivo:
“establecer la relacion que existe entre clima organizacional con el desempefo
laboral del personal de enfermeria del hospital Sub Regional de Andahuaylas
20217, La investigacién se realiz6 con un enfoque aplicado y cuantitativo,
utilizando encuestas para la recoleccion de datos. La poblacion estuvo integrada
por 208 profesionales de enfermeria del hospital, de los cuales se tomé una
muestra de 100 participantes. Se empled un cuestionario elaborado por el autor
para evaluar el clima organizacional y el desempeno laboral, el cual mostré una
adecuada confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0,876). El analisis inferencial

evidencié una relacion significativa entre ambas variables, indicando que un
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mejor clima organizacional se asocia con mayor rendimiento laboral. En funcion
de estos resultados, se sugiere fortalecer las capacitaciones y definir metas
estratégicas que impulsen el desempefo. Asimismo, se recomienda implementar
programas de liderazgo enfocados en mejorar la comunicacion y la motivacion

para optimizar la gestion de tareas en la institucién.

INTERNACIONALES

Naranjo (16), en su investigacion del ano 2024 en Ecuador, tuvo como objetivo
“‘examinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de atencién primaria de salud”, El estudio se realizd
utilizando un enfoque mixto, que combina métodos cuantitativos y cualitativos. El
cuestionario con items de escala Likert se us6 para la recoleccion de datos. Los
hallazgos revelan que la motivacion y la estructura organizativa son las
dimensiones mejor evaluadas por los trabajadores, mientras que la
infraestructura se identific6 como el aspecto mas deficiente, evidenciando
limitaciones en el desempefo de las actividades hospitalarias acerca de los
recursos necesarios. A pesar de estas carencias, fue elevado el nivel general de
desempefio laboral, alcanzando un 87,9 %. Entre las dimensiones estudiadas, la
motivacion presentd una correlacion fuerte con el desempefio (a = 0,602),
mientras que liderazgo y comunicacion mostraron asociaciones moderadas. Por
su parte, la infraestructura registré la correlacién mas baja (a = 0,305), lo que
indica que, pese a las deficiencias en recursos fisicos, el personal mantiene un

rendimiento eficiente en sus funciones.

Salazar (17), en su investigacion del afio 2022 en Ecuador, tenia como objetivo:

“determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral para
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el planteamiento de una estrategia que mejore la relacién de estas variables en
el Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur”. Con la finalidad
de dar cumplimiento a los objetivos propuestos, se disefid un esquema
metodoldgico basado en un estudio de campo con enfoque cuantitativo, bajo un
disefio no experimental y de corte transversal, ya que la informacion se recopild
en un periodo especifico. Para la recoleccion de informacién se usé la encuesta
como técnica principal de investigacién, aplicada a una muestra de 203
profesionales de enfermeria que desempenan funciones en el Hospital General
Guasmo Sur. En relacion con los hallazgos, el analisis estadistico de las
encuestas evidencio una influencia significativa entre las variables estudiadas,
con un valor p de 0,000 y un nivel de significancia de 0,01, lo que confirma la
existencia de una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal de enfermeria de la institucion.

Morales, et al. (18), en su investigacion del ano 2021 en México, tenia como
objetivo: “identificar el clima organizacional en el personal de enfermeria de la
unidad de cuidados intensivos (UCI) del Hospital de Especialidades (HE)”, La
investigacion se desarrolld con un disefio observacional, descriptivo y
transversal, contando con la participacion de 49 enfermeras. Se utilizo el
instrumento Clima Organizacional de Litwin y Stringer para la obtencion de datos,
compuesto por 53 items distribuidos en nueve dimensiones. Los resultados
mostraron que el nivel promedio global del clima organizacional en la UCI fue de
26,4, lo que se clasifica como bueno. Las puntuaciones entre 23,5 y 24,8
correspondientes a un nivel regular del clima frente a las dimensiones de
recompensa, estandares y conflicto. Se concluye como favorable que percibe un
clima organizacional el personal de enfermeria. Entre las dimensiones, la

cooperacion ejerce un efecto positivo, ya que refleja la empatia y colaboracion
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entre compafieros. Por otro lado, la dimension conflicto influye de manera
negativa, asociandose con la desmotivaciéon del personal en el desempefio de

sus funciones.

Santana (19), en su investigacion en el afo 2021 en Guayaquil, tuvieron como
objetivo: “determinar la relaciéon entre el clima organizacional y desempefio
laboral en profesionales sanitarios”. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio descriptivo de caracter no correlacional. La muestra
estuvo conformada por 100 trabajadores del area de UCI. Para la recoleccion de
informacion se utilizaron dos instrumentos, los cuales fueron sometidos a
validacién por juicio y evaluados mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los
hallazgos mostraron una correlacion positiva de intensidad baja entre el clima
organizacional y el desempeno laboral, evidenciada por un Rho de Spearman de
0,332 y un nivel de significancia bilateral de 0,01. Respecto a la variable clima
organizacional, se hallé una prevalencia del nivel medio en un 63% de la muestra
evaluada y un nivel bajo en el 37%. Respecto al desempefio laboral, el 71%
presenté un nivel medio y el 26% un nivel bajo. En conclusion, se determiné que

existe relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral.

Zapata (20), en su investigacién del afio 2020 en Potosi, se propusieron como
objetivo “analizar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el personal de enfermeria del hospital rural del municipio de Cerritos, San Luis
Potosi”, teniendo como metodologia de estudio descriptivo correlacional, con un
disefio transversal y enfoque cuantitativo. Los resultados indicaron que el 51,2%
consideraba que el entorno organizacional era satisfactorio de los profesionales

de enfermeria, mientras como “en riesgo” lo percibe el 45,7% y el 2,8% opinaba
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qgue no resultaba lo suficientemente satisfactorio. Asimismo, el 82,6% manifesto
estar muy satisfecho con su profesion, en contraste con el 17,4%, que sefald
sentirse solo ligeramente satisfecho con su labor. En conclusién, se determind la
existencia de una relacion significativa entre la cultura organizacional del hospital

rural y el nivel de satisfaccién laboral de los enfermeros.

2.2 BASES TEORICAS

VARIABLE INDEPENDIENTE

Clima Organizacional

De acuerdo con la propuesta de Florence Nightingale, el concepto de entorno se
fundamenta en las condiciones externas y en las fuerzas que influyen en la vida
de las personas. Su finalidad es situar al individuo en un ambiente adecuado que
favorezca la accion de la naturaleza, prevenga la aparicién de enfermedades y
facilite su proceso de recuperaciéon. Las actividades en los enfermeros estan
orientadas a la modificacion del entorno como herramienta que mejore sus

condiciones de vida comunitaria e individual (21).

Percepcion compartida que tienen los integrantes de una organizacién sobre el
entorno laboral, abarcando aspectos como las politicas, estructuras, practicas y
relaciones internas. Estas percepciones en conjunto afectan de manera
importante las actitudes, la motivacion, el compromiso y el rendimiento de los

trabajadores. (22).

Se reconoce como un factor fundamental para promover la innovacion, la
satisfaccion laboral, el bienestar, la adaptacién al cambio y el rendimiento
organizacional. En la actualidad, el foco se centra en entender de qué manera

las condiciones ambientales y sociales del trabajo influyen en las respuestas
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psicolégicas y conductuales, aportando informacion valiosa para la gestién

estratégica del talento humano (23).

Importancia del Clima Organizacional

Comprender la dinamica interna de una organizacion resulta fundamental, ya que
influye directamente en la conducta, motivacion y satisfaccion del personal. Se
refiere al conjunto de impresiones, opiniones y emociones que los trabajadores
poseen sobre su entorno laboral, abarcando politicas, procesos y las

interacciones entre companeros dentro de la institucion (24).

En el campo de la enfermeria, se observa en su impacto sobre la calidad del
servicio en Investigaciones han demostrado que variables como el clima
organizacional, la carga laboral y el enfoque centrado en el paciente estan
significativamente asociados con mejoras en la calidad de los servicios de
enfermeria, lo que resalta que un ambiente laboral favorable puede traducirse en

mejores resultados clinicos y organizacionales (25).

De tal forma un ambiente de trabajo poco favorable produce altos niveles de
estrés y fatiga en los trabajadores. Aspectos como la carencia de apoyo, la
sobrecarga de tareas y la comunicacion inadecuada son factores que fomentan
la insatisfaccién en el trabajo y favorecen el desarrollo de trastornos como el
agotamiento profesional. El estrés continuo tiene un impacto negativo en la salud
mental y en la eficiencia, lo que provoca una reduccion en el rendimiento laboral

(26).

Teoria de Clima Organizacional: Rensis Likert
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Se enfoca en la manera en que las percepciones que tienen los integrantes de
una organizacion sobre sus politicas, practicas y relaciones laborales afectan de
manera directa su conducta, rendimiento y nivel de compromiso con la
institucion. Segun Likert, el clima organizacional no se determina solo por
factores objetivos, sino por la interpretacién que los empleados hacen de su
entorno laboral, abarcando aspectos como la comunicacion, la distribucion del
poder, la participacion en la toma de decisiones y las interacciones entre colegas

(27).

Propone que dos sistemas reflejan estilos de gestion mas autoritarios, donde el
poder se concentra principalmente en los niveles superiores y la participacion del
personal es muy limitada. El Sistema |, conocido como autoritario explotador, se
caracteriza por una direccion centralizada, en la que los superiores toman
decisiones de manera unilateral y la comunicacion fluye casi exclusivamente de
arriba hacia abajo. En este tipo de clima organizacional, la motivacién de los
trabajadores depende en gran medida del miedo, las amenazas y los castigos,
generando desconfianza entre los distintos niveles jerarquicos, lo que puede

derivar en insatisfaccion, baja moral y escasa participacion de los subordinados.

El Sistema IlI, denominado autoritario-benevolente, constituye una forma de
liderazgo autoritario algo mas moderada. Aunque las decisiones continuan
centralizadas, los directivos adoptan un enfoque paternalista, demostrando cierta
confianza en los empleados y empleando recompensas como principal
instrumento motivacional, complementadas ocasionalmente con sanciones. La
comunicacion sigue siendo predominantemente de arriba hacia abajo, aunque
se permite algun grado de interaccién con los subordinados, dentro de un
esquema en el que la direccion “protege” al personal sin otorgarles verdadera

autonomia (28).
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En el contexto de Enfermeria, en entornos donde las exigencias laborales y la
necesidad de decisiones rapidas son constantes, emplear los principios de Likert
facilita evaluar el clima organizacional y desarrollar acciones de mejora, como
fomentar la implicacion del personal, garantizar una comunicacion clara y
fortalecer un liderazgo que respalde al equipo, factores que se relacionan con un
desempeno asistencial superior y con el bienestar del personal de enfermeria

(29).

Dimensiones de la variable independiente

Liderazgo

Implica aspectos como la toma de decisiones, la comunicacion efectiva, la
resolucion de conflictos y el desarrollo de habilidades del equipo, y es un factor
determinante en la motivacion, satisfaccién y desempefo de los miembros de

una organizacion (30).

En el campo de la enfermeria, influye directamente en aspectos como la
satisfaccion en el trabajo, la cohesion del equipo, la retencion del personal y la
calidad de la atencion de enfermeria. Los lideres en enfermeria cumplen un
papel clave al guiar al equipo, promover una comunicacion efectiva, asignar
responsabilidades de manera adecuada y favorecer un ambiente laboral positivo,
lo que repercute en mejores resultados clinicos y en el bienestar del personal

sanitario (31).

Motivacion
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Se entiende como un factor clave para comprender el grado de dedicacion,
constancia y compromiso que los empleados evidencian en el cumplimiento de
sus responsabilidades. Segun Robbins y Judge, la motivacién esta vinculada con
la energia que una persona imprime a sus acciones, la orientacién de ese
esfuerzo hacia metas especificas y la continuidad con la que lo mantiene hasta

alcanzar los objetivos organizacionales (32).

En el contexto laboral y profesional, La satisfaccion de necesidades como
estabilidad laboral, reconocimiento profesional, relaciones interpersonales
adecuadas y oportunidades de desarrollo influye directamente en la motivacion
y en el desempenio laboral. Diversas teorias explican el fendmeno motivacional.
La jerarquia de necesidades de Maslow sostiene que los individuos buscan
satisfacer progresivamente necesidades fisiologicas, de seguridad, afiliacion,

estima y autorrealizacion (33).

Reciprocidad

Se concibe como una base esencial de la interaccion social, en la que los
individuos corresponden a las conductas de otros mediante acciones
equivalentes, lo que facilita vinculos equilibrados y cooperacion reciproca.
Estudios recientes indican que la reciprocidad va mas alla del simple intercambio
de favores o beneficios, ya que comprende intercambios compensados ya sean
directos o indirectos que fortalecen la estabilidad de las relaciones, consolidan

una reputacion favorable y fomentan la cohesion dentro del grupo social (34).
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Segun la éptica ética de enfermeria, un equipo de trabajo en el sector salud, la
reciprocidad se refiere a una dinamica de colaboracién y apoyo mutuo entre los
profesionales. En un entorno organizacional favorable, los integrantes del equipo
de enfermeria se sienten respaldados, lo que mejora tanto su rendimiento
individual como el del grupo en general. Este principio fomenta la comunicacion
abierta y el trabajo conjunto, aspectos fundamentales para garantizar una
atencion de calidad y la eficiencia organizacional. Por el contrario, la ausencia
de reciprocidad puede deteriorar el clima laboral, aumentando la rotacion de

personal, el estrés y el agotamiento (35).

VARIABLE DEPENDIENTE

Desempeiio Laboral

Se trata de un concepto multidimensional, el nivel de eficacia, eficiencia y calidad
en que un empleado cumple sus labores y obligaciones con efectividad,
aprovechando adecuadamente los recursos y manteniendo estandares de
calidad, en coherencia con los objetivos de la organizacién; asimismo, abarca
conductas evidentes, habilidades individuales y factores del entorno que inciden

en el logro de los resultados del cargo y de la institucion (36).

Se entiende como el conjunto de conductas y acciones que un empleado realiza
en su entorno profesional, las cuales contribuyen al cumplimiento de los objetivos
de la organizacién. Esto incluye no solo las responsabilidades esenciales del
puesto, sino también comportamientos adicionales que facilitan el
funcionamiento global de la institucion. De acuerdo con investigaciones recientes
fundamentadas en la teoria de Koopmans et al., el desempefo abarca mas que

la ejecucion de tareas técnicas, incorporando tres dimensiones principales:
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o Desempeio de tareas (task performance): se refiere a la habilidad del
trabajador para llevar a cabo de manera eficiente las funciones centrales

de su cargo.

o Desempeio contextual: engloba conductas que fortalecen el entorno
social del trabajo, promueven un clima laboral positivo y fomentan la

colaboracién entre los integrantes del equipo.

e Conductas contraproducentes: incluyen aquellas acciones que
interfieren con la consecucion de los objetivos organizacionales o afectan

negativamente la atmosfera laboral (37).

Esta visidon multidimensional permite evaluar de manera integral el aporte de
cada empleado al éxito organizacional y detectar areas de mejora tanto en

habilidades técnicas como en comportamientos sociales y organizativos.

Teoria del desempeiio laboral de Campbell

Es un constructo multidimensional, conformado por distintas categorias de
comportamiento que abarcan tanto la realizacién de las tareas esenciales como
los factores contextuales y de apoyo al entorno laboral. En investigaciones
recientes, esta vision sigue siendo utilizada para definir y medir el desempefio
individual, resaltando que incluye acciones vinculadas con los objetivos
organizacionales y mantiene vigencia en estudios empiricos actuales sobre la

conducta laboral moderna (38).

Dimensiones de la variable dependiente

Calidad de trabajo
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Vinculo entre los empleados y su entorno laboral, tomando en cuenta los
aspectos humanos, técnicos y econdmicos que inciden en su satisfaccion,
bienestar y rendimiento dentro de la organizacion. En este sentido, un ambiente
laboral adecuado y bien estructurado favorece que los trabajadores se sientan
mas satisfechos con sus labores, lo que a su vez se relaciona directamente con

un mejor desempefio individual y organizacional (39).

Iniciativa

Comportamiento laboral auténomo y proactivo, caracterizado por la iniciativa
personal para superar desafios y lograr metas sin necesidad de una instruccién
externa directa. Este tipo de conducta implica definir objetivos propios,
anticiparse a posibles dificultades y mantener la perseverancia en acciones que
contribuyen a la optimizacion de procesos y resultados en el trabajo. La
proactividad trasciende el simple cumplimiento de las tareas asignadas y se
reconoce como un elemento esencial de los comportamientos laborales que

generan valor para la organizacion (40).

Relaciones Humanas

Interacciones sociales entre sus miembros, orientadas a entender y fortalecer la
comunicacion, la colaboracion y la convivencia laboral, con el propésito de
fomentar un entorno de trabajo armaénico y eficiente. Este enfoque destaca que
los lazos interpersonales y las dindmicas sociales entre los trabajadores influyen
directamente en la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento organizacional, ya
que van mas alla del simple cumplimiento de funciones, considerando las
necesidades emocionales y conductuales de las personas en el ambito laboral

(41).
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Logro de Metas

Es el proceso a través del cual una persona u organizacion logra cumplir con
exito los objetivos previamente definidos, lo que implica una planificacion
estructurada, la implementacion de acciones orientadas al propésito y la
evaluacion de los resultados segun parametros determinados. Este proceso no
solo refleja la consecucion de una meta, sino también la habilidad para enfrentar
dificultades, sostener la motivacion y modificar las estrategias cuando sea
necesario, con el fin de garantizar el cumplimiento eficaz de los objetivos

propuestos (42).

2.3 Hipétesis

231

Hipoétesis General

Existe relacién estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
desempenio laboral del personal de enfermeria en el servicio de Hospitalizacion

de una Clinica de Lima, 2026.

Hipotesis Nula

No existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y
desempenio laboral del personal de enfermeria en el servicio de Hospitalizacion

de una Clinica de Lima, 2026.

2.3.2 Hipétesis Especificas

1. Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
segun la dimension liderazgo y desempefio laboral del personal de

enfermeria.
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2. Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
segun la dimensién motivacion y desempefio laboral del personal de
enfermeria.

3. Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
segun la dimension reciprocidad y desempefio laboral del personal de

enfermeria.
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CAPITULO: METODOLOGIA

Método de investigacion

Se empleara el método hipotético y deductivo, concebido como un enfoque
investigativo que parte de una teoria sobre como opera la realidad y, a partir de
ella, plantea hipdtesis que pueden someterse a comprobacion. Este procedimiento
corresponde a una forma de razonamiento deductivo, ya que inicia con principios,
premisas e ideas de caracter general para derivar en afirmaciones mas concretas

acerca de la naturaleza y el funcionamiento del entorno (43).

Enfoque de investigacion

Es de caracter cuantitativo porque establecera un estudio o analisis por
intermedio de investigaciones que incluyan andlisis estadisticos, con el fin de dar

respuesta a los objetivos planteados en la investigacion. (44).

Tipo de investigacién

Es aplicada porque se una forma de investigacion cuyo propésito principal es
abordar problemas reales con el uso de conocimientos existentes, orientada a
proporcionar soluciones concretas y practicas. Esta modalidad de investigacion es
clave en sectores como la salud, la tecnologia y la educaciéon, donde los

conocimientos cientificos deben aplicarse para resolver desafios inmediatos. (45).
Disefio de investigacion
Segun su estructura y composicion son: observacional, descriptivo,

correlacional, prospectivo y transversal (46).

Observacional porque debido a que no altera ni estresa la realidad de la
naturaleza con procedimientos aleatorios; simplemente la observa, la examina,

la mide y presenta conclusiones a la comunidad cientifica (47).
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Descriptivo porque permite examinar, recopilar y exponer informacién acerca
de un fenébmeno, grupo o circunstancia tal como se manifiesta en la practica, sin

intervenir en las variables ni buscar determinar relaciones causales (48).

Correlacional porque indaga cémo se relacionan dos variables. Todo ello,
haciendo uso del analisis estadistico. En este tipo de estudios no se indaga en
los efectos que puedan tener las variables externas sobre aquellas que son
objeto de investigacion. Generalmente, se utilizan para analizar datos

cuantitativos (49).

Prospectivo porque planifica y organiza un estudio para seguir a un grupo de
individuos o casos a lo largo del tiempo desde un punto temporal inicial hacia el
futuro, recolectando datos de forma secuencial para observar la apariciéon de

resultados, cambios o efectos a medida que ocurren (50).

Transversal debido a que midié una o mas caracteristicas de las variables en

un determinado momento (51).

3.5 Poblaciéon y muestreo

Poblacién: Se considerara a 102 enfermeros que laboran en la Clinica

Internacional Sede San Borja.

Muestra: Dado que la poblacién es finita se considerara la totalidad de la

poblacion de 102 enfermeros.

Muestreo: Se realizara el muestreo no probabilistico segun conveniencia de

criterios.

Criterios de Inclusion:

- Enfermeras (os) asistencial que deseen participar firmando el consentimiento.

- Personal asistencial de Enfermeria contratado, con mas de 6 meses en la

Clinica Internacional Sede San Borja.
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Criterios de Exclusion:

- Enfermeras (0s) que rechacen participar y no firmen el consentimiento.

- Personal asistencial de enfermeria que se encuentre de licencia, aislamiento,
vacaciones, realizando tareas administrativas, con descanso médico, asi como

internos, alumnos o practicantes.



3.6 Variable y Operacionalizacion

Variable Independiente: Clima Organizacional
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Definicion Definicion Dimensidn Indicadores Escala de Medicién Escala Valorativa (Niveles)
Conceptual Operacional
Factor clave en Factor clave en e Direccién
el desarrollo el desarrollo . e Toma de decisién
empresarial, y su | empresarial, y su Liderazgo e Resolucién de Problema Buena
estudio en estudio en e Conocimiento del (23 - 30)
profundidad, profundidad, Objetivo
diagnéstico y diagnéstico y Regular
mejoramiento mejoramiento
incide de manera | incide de manera Motivacion o Estimulo Ordinal (17 -22)
dlrectalen el dlrgcta en Deficiente
denominado profesionales de . .
i ) e Condiciones de Trabajo
espiritu de la enfermeria del (10-16)

organizacién
(52).

servicio de
Hospitalizacion,
que laboran en la
Clinica
Internacional,
San Borja, el que
sera medido a
través de un
instrumento que
identifique las
dimensiones:
Liderazgo,
Motivacion y
Reciprocidad
(53).

Reciprocidad

Realizacion Personal

Aplicacién de Trabajo
Retribucion

Equidad




Variable Dependiente: Desempeno Laboral
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Definicion Definicion Dimensioén Indicadores Escala de Medicién Escala Valorativa (Niveles)
Conceptual Operacional
Acciones y Acciones y e Organizacion
conductas conductas . . e  Proactividad
ejecutadas por los | ejecutadas por los | Calidad de Trabajo e Compromiso Alto
trabajadores, una trabajadores, una 18— 23
herramienta herramienta (18 -23)
esencial para el esencial para el Iniciativa ] Medio
crecimiento de las | crecimiento de las e ldeas innovadoras
empresas, ya que | empresas, ya que e Aceptacion al cambio Ordinal (12-17)
este ayuda a este ayuda a e Manejo de conflictos _
establecer establecer Bajo
estrategias, afinar estrategias en .
la eficacia de los | profesionales de Relaciones Relaci dial (6-11)
colaboradores, es enfermeria del Humanas ¢ Relaciones cordiales
e Buen trato

decir proporciona
beneficios para la
organizacion que
le permitira realizar
una mejora
continua, asi
mismo ser mas
competitivas. (54).

servicio de
Hospitalizacion,
que laboran en la
Clinica
Internacional, San
Borja, el que sera
medido a través de
un instrumento que
identifique las
dimensiones:
Calidad de Trabajo,
Iniciativa,
Relaciones
Humanas y Logro
de Metas (55).

Logro de Metas

Informacion al cliente

Programacién
Acatamiento de normas
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.71

3.7.2

Técnica
Variable 1:

La técnica que se utilizara sera la encuesta, que nos permitira recolectar

informacién que se veran reflejados en el presente estudio.

Variable 2:

La encuesta sera ejecutada como el proceso de la técnica, que nos concedera

recolectar informacion que se veran reflejados en el presente estudio.

Descripcion de Instrumentos

a) Instrumento 1: Cuestionario sobre Clima organizacional

El instrumento que se empleara fue elaborado por Chipana (53) en el Peru, en
el afio 2018. Dicho cuestionario esta conformado por 30 preguntas, organizadas
en tres dimensiones: “Liderazgo” (10 items), “Motivacion” (10 items) y

“Reciprocidad” (10 items).

La valoracion de las respuestas se realizara mediante la escala de Likert,

considerando como opciones: Nunca (1), A veces (2) y Siempre (3).

Para clasificar la variable en estudio, se tomaran en cuenta las siguientes

categorias de evaluacion:

Buena (23 — 30 puntos)

Regular (17 — 22 puntos)

Deficiente (10 — 16 puntos)
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b) Instrumento 2: Cuestionario sobre Desempeio Laboral

El instrumento que se aplicara fue desarrollado por Garnique (55) en el Peru,
durante el afio 2022. Este cuestionario consta de 23 items, organizados en
cuatro dimensiones: “Calidad de trabajo” (7 items), “Iniciativa” (6 items),

“Relaciones humanas” (6 items) y “Logro de metas” (4 items).

La puntuacién de las respuestas se efectuara mediante una escala tipo Likert,
con las siguientes alternativas: Nunca (1), Raras veces (2), A veces (3), Casi

siempre (4) y Siempre (5).

Para la clasificacion de la variable en estudio, se consideraran los siguientes

niveles de evaluacion:

Alto (18 — 23 puntos)

Medio (12 — 17 puntos)

Bajo (06 — 11 puntos)
Validacién

Variable Clima Organizacional

La validez del cuestionario se comprobo a través de una prueba piloto aplicada
a 10 cirujanos dentistas. El procesamiento de datos se realizdé a través del
software estadistico SPSS version 23. Cabe precisar que la validez del
instrumento fue ratificada por un especialista de grado Magister, quien, tras el
juicio de expertos, asigno una valoracién nivel “Alto”, garantizando asi su

aplicabilidad. (53).

Variable Desempeiio Laboral

Fua aprobado por el cuestionario a través de una prueba piloto realizada en

octubre de 2023 con 20 miembros del equipo de vacunacion contra el COVID en
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Lambayeque. Se determino a través de criterios establecidos por un juicio de
expertos, constituido por un médico y dos magisteres, la valoracién que obtuvo

el instrumento a través de una calificacion fue de "Muy Alto" (55).

3.7.4 Confiabilidad

Variable Clima Organizacional

Se utilizé el Alpha de Cronbach obteniéndose el valor de 0.806, definiéndolo

como confiabilidad alta (53).
Variable Desempeiio

Se utilizé el Alpha de Cronbach obteniéndose el valor de 0.939, definiéndolo

como confiabilidad muy alta (55).

3.8 Plan de Procesamiento y analisis de datos

Después de ser aplicada la encuesta los datos seran ingresados a una hoja de
calculo Excel con el fin de ordenar y categorizar la informacion recabada para
posteriormente ser exportada al software SPSS V.27 en donde se buscara
conocer la distribucion normal de la variable mediante la prueba de normalidad
de (KS) tomando como referencia el valor (P= &lt;0 &gt;005) con la finalidad de
utilizar la correlacién de Spearman, asimismo se realizara la prueba de Chi
cuadrado para constatar hipotesis y tablas cruzadas para los expertos

sociodemograficos del instrumento.
3.9 Aspectos Eticos
Se realizard basandose en los principios bioéticos del Cddigo de ética de

enfermeria los cuales son:

El principio de la justicia: Los profesionales de enfermeria seran tratados
cordialmente con respeto e igualdad. Asi también los datos que se obtengan

seran legitimos.
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El principio de la autonomia: Para su participacion y se respetara cual sea la

decision de participar en el estudio.

El principio de la beneficencia: Los participantes tendran conocimiento de los
objetivos del estudio la cual una vez concluida aportara en beneficio de mejora

en el potencial de los enfermeros.

El principio de la no maleficencia: La investigacion no afectara a los
participantes mediante alguna accion negligente poniendo en riesgo su
integridad ya que se realizara con fines académicos. Se mantendra en anénimo

y confidencial toda la informacion recabada.



4 ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1 Cronograma de Actividades
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ACTIVIDADES

2025

2026

Identificacién del problema

Revision bibliografica

Elaboracién de la situacion
problematica. Formulacion del
problema.

Elaboracién de los objetivos (General
y especificos)

Elaboracién de la justificacion
(Tedrica, metodoldgica y practica)

Elaboracion de la limitacién de la
investigacion (Temporal, espacial y
recursos)

Elaboraciéon del marco teérico
(Antecedentes, bases tedricas de las
variables)

Elaboracién de la hipétesis (General
y especificos)

Elaboracion de la metodologia
(Método, enfoque, tipo y diseno de la
investigacion)

Elaboracién de la poblacién, muestra
y muestreo.




Definicion conceptual y operacional
de las variables de estudio.

Elaboracion de las técnicas e
instrumentos de recoleccion de
dadtos (Validacién y confiabilidad)
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Elaboracion del plan de
procesamiento y analisis de datos.

Elaboracion de los aspectos éticos.

Elaboracion de los aspectos
administrativos (Cronograma y
presupuesto)

Elaboracion de las referencias segun
normas Vancouver.

Elaboracion de los anexos.

Revision Final de proyecto.

Aprobacion del proyecto.

Aplicacién del trabajo de campo.

Redaccioén del informe.

LEYENDA: Actividades cumplidas

Actividades por cumplir
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35

Rubros Unidad Cantidad Costo
Unitario Total
Computacion, Hoja 500 1.50 750
Tipeo
Servicios | Internet Horas 500 1.50 750
Encuadernacion Unidad 06 30.00 180
Viaticos Unidad 60 07.00 420
Movilidad Unidad 180 02.00 360
Otros 300
Sub-total 2760
Papel bond Millar 01 25.00 25
Material Lapiceros Unidad 06 02.00 12
Archivadores Docena 05 15.00 75
Memoria de USB 1 01 25.00 45
Otros 100
Sub-total 257
Tabla Presupuesto Global
N° iITEM COSTO (S/.)
1 Servicios 2760.00
2 Recursos Materiales 257.00
Total de Presupuesto 3017.00
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO
GENERAL GENERAL GENERAL VI: Clima Método: Hipotético
¢, Cual es la relacion existente entre | Determinar la relaciéon existente | H1 Existe  relacibn  estadisticamente | Organizacional | deductivo

clima organizacional y desempefo
laboral del personal de enfermeria
en el servicio de Hospitalizacion de
la clinica Internacional — Lima,
20267

ESPECIFICO
1..¢,Cudl es la relacion existente
entre clima organizacional segun la
dimension liderazgo y desempeio
laboral del personal de enfermeria?

2. ¢Cual es la relacion existente
entre clima organizacional segun la
dimension motivacion y desempeno
laboral del personal de enfermeria?

3. ¢Cual es la relacion existente
entre clima organizacional segun la
dimension reciprocidad y
desempefio laboral del personal de
enfermeria?

entre clima organizacional y
desempefio laboral del personal
de enfermeria.

ESPECIFICO

1. Identificar la relacién existente
entre clima organizacional segun
la dimension liderazgo vy
desempefio laboral del personal
de enfermeria.

2. Establecer la relacion
existente entre clima
organizacional segun la
dimension motivacion y
desempefio laboral del personal
de enfermeria.

3. Describir la relacion existente
entre clima organizacional segun
la dimensiéon reciprocidad vy
desempefio laboral del personal
de enfermeria.

significativa entre el clima organizacional y
desempenio laboral del personal de
enfermeria en el servicio de Hospitalizacion
de la clinica Internacional — Lima, 2026.
Hipétesis Nula

HO No existe relacién estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y
desempefio laboral del personal de
enfermeria en el servicio de Hospitalizaciéon

de la clinica Internacional — Lima, 2026.
ESPECIFICO
HE1 Existe relacion estadisticamente

significativa entre el clima organizacional
segun la dimension liderazgo y desempefio
laboral del personal de enfermeria.

HE2 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional
segun la dimension motivacién y desemperio
laboral del personal de enfermeria.

HE3 Existe relacion estadisticamente
significativa entre el clima organizacional
segun la dimension reciprocidad vy
desempeno laboral del personal de
enfermeria.

Dimensiones:
D1: Liderazgo
D2: Motivacion
D3: Reciprocidad

VD: Desempeio
Laboral

D1: Calidad de

Trabajo

D2: Iniciativa

D3: Relaciones

Humanas

D4: Logro de

Metas

Enfoque:
Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Diseio:
observacional,
descriptivo,
correlacional,
prospectivo y
transversal.

Poblacion: 102
Muestra: 102
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CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (53)

INSTRUCCIONES:
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El presente cuestionario sirve para medir el Clima Organizacional y esta dirigido a los
profesionales de Enfermeria del Hospital Nacional
continuacion, encontraras una serie de enunciados, cada una con sus opciones de
respuesta, por favor lea atentamente y responda la opcidon que usted considere mas
indicada.

1. Nunca

2. Aveces

3. Siempre

Daniel Alcides Carrion. A

NO

ITEMS

Nunca

A veces

2

Siempre

3

LIDERAZGO

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

2 | Lainiciativa que toma el jefe a la hora de emprender
algo nuevo para la institucion es informada.

3 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

4 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
para el progreso de la organizacion

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

6 | En mi organizacioén participo en la toma de
decisiones

7 | Los problemas de trabajo que surgen en la
institucion se resuelven de manera consensuada

8 | Ml jefe esta disponible cuando se le necesita

9 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

10 | La definicion de la mision y vision en la institucién es

recordada por los directivos

MOTIVACION
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11 | En la institucion se fomenta el companerismo y la
union entre el personal.

12 | La realizacién de las tareas nos motiva y nos permite
desarrollarnos profesionalmente

13 | Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo

14 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

15 | Recibo buen trato en mi centro de labores.

16 | Considero que el ambiente de trabajo es propicio
para desarrollar mis tareas

17 | El ambiente creado por mis comparieros de trabajo
es ideal para desempenar mis funciones

18 | La limpieza de los ambientes es adecuada

19 | El personal tiene la responsabilidad de controlar su
propio trabajo

20 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor se hacer

21 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion
RECIPROCIDAD

22 | El desempefio de las funciones es correctamente
evaluado

23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud

24 | Me siento realmente util con la labor que realizo

25 | El horario de trabajo me resulta incémodo

26 | Por lo general, las personas que cumplen sus tareas
son reconocidas

27 | La otras areas y servicios me ayudan cuando las
necesito

28 | Puedo contar con mis companeros de trabajo
cuando los necesito

29 | No reconocen el esfuerzo si trabajo mas horas de las
reglamentarias

30 | Prefiero tener distancia de las personas con las que

trabajo.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL (55)

Estimado(a) colaborador(a): El presente instrumento tiene por finalidad determinar el
clima organizacional y desempefo laboral del profesional de enfermeria en el area de
Inmunizacion contra la covid, Lambayeque 2022.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del desemperio laboral, segun la
siguiente escala:

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | ITEMS OPCION DE RESPUESTA
Nunca | Casi Algunas | Casi Siempre
nunca | veces siempre

D1: Calidad de trabajo

1 | Te organizas para cumplir con
tus actividades programadas en
el servicio.

2 | Cumples con las actividades en
tus horarios de trabajo.

3 | Maneja asertivamente los
imprevistos de su servicio que
pueden afectar su desempefio.

4 | Brinda alternativas de solucién
ante las dificultades que se
presentan dentro de su servicio.

5 | Sugiere propuestas a su jefe
inmediato para mejorar las
deficiencias que se evidencian
en el servicio

6 | Se responsabiliza de las
situaciones que puedan
presentarse de acuerdo a sus
funciones designadas en el
servicio.

7 Realiza con facilidad las
funciones encomendadas.
Muestra compromiso
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D2: Iniciativa

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

Propone ideas innovadoras
para brindar una atencion de

calidad en su servicio

Sus propuestas son tomadas en
cuenta, aceptadas e
implementadas por el equipo de
trabajo.

10

Se muestra asequible al
cambio.

11

Asume las consecuencias de su
toma de decisiones segun su
perfil del puesto.

12

Resuelve los conflictos que se
presentan en el equipo de
trabajo.

13

Si tiene un conflicto con un
companero(a) tomas la iniciativa
para solucionarlo.

D3

: Relaciones Humanas

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

14

Estableces relaciones de
trabajo cordiales y respetuosas
con sus companeros de trabajo.

15

Te pones en el lugar de tus
companeros (a) frente a
situaciones que se les presenta

16

Muestro actitud positiva para
integrarme al equipo de trabajo.

17

Saludo cordialmente a los
usuarios y/o companeros de
trabajo.

18

Demuestras tus valores y
educacion al escuchar a las
demas personas sin hacer
diferencias.
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19

Brinda informacion necesaria y
oportuna a los usuarios de
acuerdo a su responsabilidad.

D4: Logro de metas

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

20

Programas tus actividades para
el cumplimento de tus metas
dentro de la institucion.

21

Fijas objetivos para que tus
metas se cumplan dentro de la
institucion de la cual formas
parte.

22

Cumples con las normas
generales y/o protocolos del
servicio e institucion.

23

Te sientes satisfecho con las
metas alcanzadas.
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Anexo lll

Formato de consentimiento informado para participar del proyecto de

investigacion.

El presente documento contiene toda la informacion necesaria para poder decidir si
usted es participe o no del proyecto de investigacion titulado “Clima Organizacional y
Desempefo Laboral del personal de enfermeria en se servicio de Hospitalizacion de la
Clinica Internacional, Lima 2026” ademas usted debe de comprender cual es el
propésito de este estudio, caso contrario podria comunicarse con el investigador por via
telefonica o correo electrénico que figura en este documento hasta que sus dudas sean

resueltas.

Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener.

Nombre del investigador principal: Lic. Enf. Alexandra Cubas Albino

Titulo del proyecto: Clima Organizacional y Desempefio Laboral del personal de

enfermeria en el servicio de Hospitalizacion de la Clinica Internacional.

Propésito del estudio: Determinar la relacion existente entre clima organizacional y

desempenio laboral del personal de enfermeria.

Participantes: Profesionales de enfermeria del servicio de Hospitalizacion de la

Clinica Internacional

Participacion: Si

Participacion voluntaria: Si

Beneficios por participar: Ninguna

Inconvenientes y riesgos: Ninguna

Costo por participar: Ninguno

Remuneracién por participar: Ninguno
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Confidencialidad: Si

Renuncia: No aplica

Consultas posteriores: Si

Contacto con el investigador: celular 946941774. Email: ale.upn01@gmail.com

Declaracion de consentimiento

Yo declaro haber leido y comprendido la informacion proporcionada, asi mismo tengo
conocimiento del propdsito del proyecto de investigacién, asi como la confidencialidad
de mi identidad. Por tal motivo doy mi consentimiento a la participaciéon del presente

proyecto de investigacién, en mérito a ello firmo mi participacion:

DN.L



CONSOLIDACION DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE EXPERTOS

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Resultados descriptivos

Tabla 1

Nivel de clima organizacional

51

Frecuencia Porcentaje
Nivel Alto 5 5.56
Medio 44 48.89
Bajo 41 45.56
Total 90 100

Nota. Cuestionario Clima organizacional

% Fiabilidad

[ConjuntoDatosl] C:\Users\User\Desktop\

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

922 40




VARIABLE DESEMPENO LABORAL

VALORACION

Relacién entre la

Relacién entre la

Relacién entre el

Relacién entre el item y

Mg. Luis Alberto Cueva Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR

Confiabilidad de la variable: Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista 52 basa en todas las
Variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad

Alfa de Cronbach

M de elementos

,825

30

variable y la dimensién | dimensién y el indicador indicador y el item la opcién de respuesta TOTAL
SI NO S| NO S NO Sl NO
TOTAL X X X X
PORCENTAJE| 100% 100% 100% 100%
DECISION DE EXPERTO:
ALTO X MEDIO BAIO
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