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RESUMEN

Un entorno de trabajo saludable es fundamental para que el personal de enfermeria se
desempefie con éxito en el centro quirdrgico. Cuando la organizacion fomenta la
comunicacion y el orden, el profesional se siente mas motivado y comprometido, lo que
reduce riesgos y eleva la calidad del cuidado brindado. Es por ello el objetivo es
determinar el clima organizacional y desempefio del profesional de enfermeria en centro
quirdrgico de un hospital nacional de Lambayeque 2026. Donde el método sera de una
investigacion aplicada, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, correlacional
y de corte transversal. La muestra fue censal e incluye 70 enfermeras del centro
quirdrgico. Se aplicaron dos cuestionarios validados para medir clima organizacional y
desempefio laboral. El andlisis se realizd con estadistica descriptiva e inferencial
utilizando el coeficiente de Spearman. Sobre los resultados esperado, se espera encontrar

relacion significativa entre ambas variables.

El estudio permitira proponer mejoras organizacionales que fortalezcan el desempefio

profesional.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, centro quirargico, hospital,
salud y bienestar



ABSTRACT

A healthy work environment is essential for nursing staff to perform successfully in the
operating room. When the organization promotes communication and order,
professionals feel more motivated and committed, which reduces risks and improves the
quality of care provided. Therefore, the objective of this study is to determine the
relationship between organizational climate and the performance of nursing professionals

in the operating room of a national hospital in Lambayeque in 2026.

The study will use an applied research method, with a quantitative approach and a non-
experimental, correlational, cross-sectional design. The sample will be census-based and
will include 70 nurses from the operating room. Two validated questionnaires will be
applied to measure organizational climate and job performance. Data analysis will be
conducted using descriptive and inferential statistics, employing Spearman’s correlation

coefficient.

Regarding the expected results, a significant relationship between both variables is
anticipated. The study will allow the proposal of organizational improvements aimed at

strengthening professional performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, operating room, hospital, health and

well-being.



1. EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

El clima organizacional en un centro quirargico influye directamente en el
desempefio laboral del personal de salud, especialmente del equipo de enfermeria,
debido a las exigencias técnicas y emocionales propias del area. Un ambiente laboral
positivo, caracterizado por una comunicacion efectiva, trabajo en equipo, liderazgo
adecuado y apoyo institucional, favorece la motivacion, el compromiso y la seguridad
en la atencion al paciente. Por el contrario, un clima negativo puede generar estrés,
conflictos y disminucion del rendimiento profesional. EI desempefio laboral se refleja
en la eficiencia, cumplimiento de protocolos, calidad del cuidado y capacidad de
respuesta ante emergencias. Por ello, fortalecer el clima organizacional contribuye a
mejorar la calidad del servicio, la satisfaccion del personal y los resultados clinicos del
paciente en el centro quirdrgico. (1)

A su vez, el clima organizacional esta conformado por agentes emocionales y
fisicos, que representan influencia positiva en la conducta de los empleados, la manera
de ver su labor, como es su desenvolvimiento, su rendimiento y, si esta satisfecho al
realizarlo, considerando la infraestructura donde desarrolla su capacidad de
produccién y su trabajo (2). En tanto que, el clima organizacional en los
establecimientos de salud representa un factor esencial en el nivel laboral de sus
trabajadores y la clase de atencién que proporcionan al paciente, que es influenciado
por la gestion administrativa del establecimiento sanitario; siendo un rasgo del entorno
laboral, vista indirecta o directamente por los empleados, ello es determinante para su
productividad, compromiso y desempefio profesional (3).

Es asi pues que, en diferentes ambitos se identifican complicaciones en el clima

organizacional que suelen modificar el desempefio del personal que trabajan en un



centro quirurgico, poniendo en riesgo el desarrollo de las intervenciones quirargicas y
la recuperacion de los pacientes (4).

En algunas investigaciones respecto al clima organizacional se ha podido hallar
por ejemplo que en los Paises Bajos el 78% de enfermeras (0s) refiere que es adecuado
el clima organizacional, un tanto, similar a lo hallado en Espafia (75%), Alemania
(75%), Portugal (74%), Bélgica (74%) y Francia (72%), mientras que en Qatar
unicamente el 28% de los profesionales enfermeria afirmaron estar satisfechos con el
clima organizacional, el 62% lo consider6 medianamente satisfecho y el 10%
manifestd estar insatisfecho en su trabajo actual, lo cual sugiere la necesidad de
abordar y brindar mejoras a las condiciones laborales y el ambiente de trabajo en este
pais, especialmente en el sector salud (5).

En el Perq, investigaciones recientes reportan que en nosocomios nivel Il-1,
incluyendo centros quirdrgicos, aproximadamente entre el 30% y 40% de enfermeras
(os) perciben un clima organizacional bajo, lo que esta asociado con desempefios
laborales medios o bajos en un porcentaje similar (6).

A nivel de la Region Lambayeque, en un estudio realizado en un
establecimiento hospitalario perteneciente a la Red Lambayeque, en 2022, en relacién
al clima organizacional, se hall6 que el 74.3% estan De acuerdo, el 14.9% No estoy
seguro y el 10.8% muy de acuerdo (7).

En cuanto al desempefio de enfermeria, esta considerado como el esfuerzo y la
dedicacion de cada profesional de la especialidad, les permite aplicar el conocimiento
cientifico y técnico para alcanzar altos indices de eficacia al momento de ejecutar sus
actividades orientadas a mejorar la calidad de atencion (8).

En un trabajo realizado en Chimbote, en 2023, se logr6 encontrar que el 76 %

de enfermeras (o0s) registré un desempefio laboral alto, mientras que el clima



organizacional en su mayoria fue medio o alto (9). A nivel regional se hallé una
investigacion en Trujillo, region La Libertad, en 2023, donde se reportd que, en
desempefio laboral, un 54 % fue calificado como deficiente, un 26 % regular y solo un
19 % bueno (10).

La combinacion de clima organizacional y desempefio laboral es primordial e
incluye una dindmica de grupos humanos, condicion que influye en el clima laboral, y
en ocasiones, causa resistencia a ser modificada. Es por esto que, el clima
organizacional se origina en el argumento de que los seres humanos se desenvuelven

en ambientes cambiantes y dificiles, lo cual va generando cambios en el entorno (11).

Causas del problema. Entre las principales causas se encuentran la sobrecarga
laboral, déficit de personal, limitada comunicacion y falta de reconocimiento al
desempefio, factores que se asocian con mayor estrés laboral y menor satisfaccién del

personal de enfermeria (12).

Consecuencias del problema. Un clima organizacional inadecuado provoca
menor desempefio del profesional, aumentos de errores, insatisfaccion laboral y mayor
rotacion del personal lo que impacta negativamente en la atencién y la seguridad del

usuario (13).

Las acciones orientadas a mejorar el clima organizacional se alinean con los
ODS 3y ODS 8 al fomentar entornos laborales seguros y promover el trabajo decente

en los servicios de salud (14).

El Hospital Belén de Lambayeque, pertenece al Ministerio de Salud y cuenta
con un ambiente quirdrgico con 4 salas de operaciones, una unidad de recuperacion

post anestésica (URPA), recibe pacientes de su jurisdiccion y los referidos del Hospital
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Regional y del Hospital Las Mercedes, las enfermeras no son suficientes para atender
oportunamente; pero cumple con proporcionar el servicio bajo sus posibilidades, es
evidente un clima organizacional desfavorable, poca comunicacion, diferencias entre
el personal enfermero, falta de interés de las autoridades por mantener el orden, la
equidad, la empatia, con los resultados a obtener se pretende sugerir condiciones
adecuadas de trabajo para el personal enfermero en esta area y contribuir a dar un
mejor servicio en el cuidado integral del paciente.

El estudio se alinea principalmente con el ODS 3(Salud y Bienestar), al buscar
mejorar el desempefio de enfermeria y optimizar la atencion quirurgica, lo que
impacta directamente en la seguridad del paciente y los resultados de la salud.
Ademas, promueve el ODS 8(trabajo decente y crecimiento Econdémico), enfocado

en mejorar las condiciones laborales y la satisfaccion del personal de enfermeria.

Formulaciéon del problema
1.1.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio del profesional
de enfermeria en el centro quirdrgico de un hospital nacional de Lambayeque
20267
1.1.2. Problemas especificos
¢Qué relacion tiene la identidad y el desempefio del profesional de enfermeria en
centro quirdrgico?
¢Cual es la relacion de la cooperacion y desempefio del profesional de enfermeria
en centro quirargico?
¢Qué relacion guarda la estructura y el desempefio del profesional de enfermeria

en centro quirargico?
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¢Cual es la relacion de la recompensa con el desempefio del profesional de
enfermeria en centro quirdrgico?
1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre clima organizacional y desempefio del profesional de

enfermeria en centro quirdrgico de un hospital nacional de Lambayeque 2026.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre la identidad y el desempefio del profesional de

enfermeria en centro quirurgico.

Determinar la relacion entre la cooperacion y desempefio del profesional de

enfermeria en centro quirurgico.

Determinar la relacién entre la estructura y el desempefio del profesional de

enfermeria en centro quirurgico.

Determinar la relacion entre la recompensa y desempefio del profesional de

enfermeria en Centro Quirurgico.

1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1. Tedrica

El estudio analizara la relacion entre el clima organizacional y el desempefio del
personal de enfermeria en un centro quirargico. Con el fin de comprender su influencia
en la calidad del cuidado brindado al paciente. Para el analisis del clima organizacional
se aplica la Teoria de las relaciones Interpersonales de Hildegar Peplau, que promueve
una atencién integral considerando las dimensiones bioldgica, psicolégica, social, cultural
y espiritual del paciente. Esta teoria también resalta los distintos roles que cumple la
enfermera en el proceso del cuidado. En cuanto al desempefio de enfermeria, se emplea

la Teoria del modelo del Sistema Conductual de Dorothy Jhonson, que define a la
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enfermeria como una fuerza reguladora del comportamiento del paciente. Dicho modelo
enfatiza la estabilidad y adaptacion del individuo durante la enfermedad o recuperacion.
Ambas teorias permiten vincular el entorno laboral con una atencién segura y eficaz,
aportando informacion precisa sobre el impacto del clima organizacional en el
rendimiento del personal. Los resultados serviran para fortalecer las estrategias de mejora

del cuidado en el centro quirdrgico.

1.3.2. Metodoldgica
Puesto que la investigacion se desarrollara obedeciendo los lineamientos técnicos
y metodologicos establecidos en la reglamentacion de investigacion de entidad
universitaria, asegurando etapa tras etapa el respeto a los modelos cientificos. Al utilizar
un enfoque de tipo cuantitativo y técnicas estructuradas para recopilar datos, el estudio
garantiza que se obtenga informacién exacta y representativa de la experiencia de los
pacientes, reforzando la veracidad de los resultados, lo cual facilitara la elaboracion de
conclusiones aplicables en el ambiente hospitalario.
1.3.3. Préctica
Este estudio busca a partir de sus resultados, incentivar a las autoridades
correspondientes a implementar mejoras en las condiciones laborales,
optimizando los protocolos organizacionales, con el propdsito de fortalecer el
entorno de trabajo, buscando impactar de manera positiva el desempefio de las
diversas funcionalidades del personal de enfermeria en sala de operaciones y la
unidad de recuperacion post anestesica.
1.4. Delimitaciones de la investigacion
1.4.1. Temporal
La fecha inicial sera en noviembre 2025 y la culminacion en abril del

2026.
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1.4.2. Espacial

Esta delimitacion se centrara en el centro quirurgico perteneciente al
hospital Belén de Lambayeque, ubicada en la av. Ramén Castilla N° 597,
perteneciente a la provincia de Lambayeque, la region Lambayeque-Perd.
1.4.3. Poblacion

Se conformaré por 70 enfermeras que desarrollan su trabajo en sala de

operaciones de un hospital nacional de Lambayeque.
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2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes Internacionales

Khadivi A et al. (15). en 2022, en Iran, cuyo proposito fue “analizar la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral”, quienes consideraron
la satisfaccion del personal como una variable mediadora, siendo el enfoque de
clase cuantitativo, disefio descriptivo correlacional y con alcance transversal con
120 enfermeros participantes, evaluada por medio de cuestionarios especificos
para clima organizacional y desempefio. El estudio concluye: Que hay
una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. El estudio determind que, al mejorar aspectos como el trabajo en equipo,
el aprendizaje continuoy el involucramiento de la direccion no solo eleva la
satisfaccion del personal, sino que optimiza directamente su productividad y
eficiencia profesional.

Poutreimour S et al. (16), en 2023, en Iran, se propusieron “evaluar la
influencia de la carga mental en el desempefio laboral de las enfermeras durante
la pandemia”, presentd un enfoque cuantitativo, transversal, se llegd a evaluar a
139 profesionales enfermeros, evidenciandose que el 72% y 96% de las
enfermeras presentaron niveles altos de carga mental y desempefio laboral,
respectivamente, existiendo correlacion directa entre las variables de interés
(p_valor = 0.057). Se concluye que las enfermeras experimentaron una carga de
trabajo elevada que afect6 su desempefio de manera compleja. El estudio hallé
una correlacion positiva débil entre clima laboral y el desempefio, mientras que la
frustracion mostré una correlacién negativa significativa, afectando el clima

organizacional.
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Ryusuke O, Mahyuni L (17), en 2023, en Bali, se propusieron “analizar el
efecto del liderazgo, carga laboral y entorno ambiental sobre la satisfaccion y
desempetio del personal de enfermeria”. Segun la metodologia, el enfoque fue
cuantitativo, con corte transeccional, con participacion de 246 enfermeros (as), se
emplearon cuestionarios, mostrando los resultados una significativa correlacion
entre la satisfaccion y el desempefio laboral (Rho = -0.75), indicando que la carga
de trabajo tuvo un efecto inverso en el personal. Concluyendo, que un clima
laboral favorable tiene una repercusion positiva y significativa en el desempefio
de enfermeria. Por el contrario, unacarga laboral excesiva disminuye la

satisfaccion, lo que afecta negativamente la eficiencia del personal.

Vega R, Podesta L. (18) en el ano 2024 tuvo como fin “determinar la
correlacion entre la percepcion del clima organizacional y la cultura de seguridad
en el servicio de cirugia del Hospital de Jos¢ Casimiro Ulloa (HEJCU)”, el estudio
fue cuantitativo, descriptivo, transeccional y correlacional, con muestra de 100
participantes de salud, utilizaron los cuestionarios ECO-S y MOSPS,
respectivamente. Resultd que el 43% refirié un clima organizacional adecuado,
un 40% en riesgo y un 17% inadecuado. Concluyé que existe una relacién positiva
y significativa entre la percepcion del clima organizacional y la cultura de
seguridad del paciente. Esto implica que un entorno laboral saludable, con buena
comunicacion y liderazgo, fortalece directamente las practicas de seguridad en el

servicio de cirugia.

Guillén M (19), en el 2022, en Lima, se plante6 “analizar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un hospital de esa categoria”,
teniendo un enfoque de tipo cuantitativo, descriptivo, disefio correlacional, de

corte transeccional y no experimental, constd con una participacion de 107
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enfermeras. Resultando que el 51% de participantes califico el clima laboral como
bueno, y el 65% evalud su desempefio laboral positivamente. Finalmente, se pudo
concluir que habia una correlacion importante entre las variables de interés, con
un p_valor = 0.01, demostrando que un adecuado clima organizacional beneficia

el desempefio laboral.

Reyes G (20), en Trujillo-La Libertad, en 2021, se orient6 a “determinar
la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de las enfermeras
del Hospital de Alta Complejidad, La Libertad”; presentd un nivel correlacional,
un enfoque cuantitativo, su disefio fue no experimental, con una muestra de 53
enfermeras, resultando en cuanto al clima organizacional, que el 4% de
enfermeras lo percibieron como malo, el 79% como regular y el 17% como alto;
en referencia al desempefio laboral, se aprecid que el 2% present6 bajo nivel, el
74% medio nivel, y el 24% alto nivel. Ambas variables se logran relacionar
(significancia igual a 0.000, y Rho igual a 0.790). se concluy6é que existe
una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de las enfermeras. Los hallazgos destacan que un ambiente de trabajo
positivo, caracterizado por un buen apoyo institucional y comunicacion efectiva,

eleva los niveles de eficiencia y el compromiso profesional del personal.

2.2. Bases tedricas
En cuanto al clima organizacional, Chiavenato | (21), lo define. Como la
apreciacion que tienen los trabajadores respecto al clima laboral en el que se
desarrollan sus actividades, incluyendo aspectos como las relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, la comunicacién, la motivacion y las
condiciones de trabajo. Asimismo, para Caraveo M (22), el clima organizacional

es percibido como la atmosfera laboral por los integrantes de una institucion,
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considerando dimensiones como el trabajo en equipo, el estilo de liderazgo, la
estructura, la motivacion y las recompensas, las cuales tienen influencia directa

en la conducta y el rendimiento de los trabajadores.

Segin la OPS (23) un ambiente laboral positivo influye
significativamente en la motivacion de los trabajadores, su eficiencia en las
tareas, ademas de su productividad y satisfaccion. Es crucial que las personas
sientan un vinculo significativo con sus responsabilidades, lo cual es posible en
un entorno favorable. Un clima laboral saludable es caracteristico por la
cooperacién continua entre lideres y empleados, con el objetivo de fomentar
mejoras continuas que garanticen la salud, la seguridad y el bienestar de los

trabajadores, al mismo tiempo que se preserva la sostenibilidad del clima laboral.

Segun Goncalvez A (24), las dimensiones son cuatro:

Dimension 1: Estructura, vinculada a los procedimientos, normas,
estatutos, directrices o trdmites administrativos necesarios para la gestion
organizacional. Aunque a menudo se identifica una gestion deficiente, es
fundamental respetar las politicas y la burocracia que rigen la prestacion de
servicios, ya que constituyen parte del proceso y funcionamiento habitual de una
organizacion. Por otro lado,

Dimension 2: Recompensa, representa el reconocimiento positivo de la

organizacion hacia sus empleados por el desempefio de sus labores,
contribuyendo a la productividad general.

Dimension 3: Cooperacion, se refiere a la actitud del trabajador que, al
sentirse motivado y satisfecho, promueve el trabajo en conjunto y colabora con

los demas en beneficio de la empresa y su entorno laboral.
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Dimension 4: Identidad se define como el elemento clave que refleja
como el trabajador, mediante sus acciones y desempefio, se identifica con la
organizacion y contribuye a lograr metas que mejoran la entidad.

En referencia al desempefio de enfermeria, el Consejo Internacional de
Enfermeras (CIE) (25), Este concepto incluye cuidados autbnomos vy
colaborativos dirigidos a personas de todas las edades, familias y comunidades,
en contextos de salud y enfermedad, abarcando la promocion de la salud, la
prevencion de enfermedades y la atencion a personas enfermas, con discapacidad
0 en etapa terminal De igual modo, Diaz et al. (26). El desempefio en enfermeria
expresa el compromiso y la dedicacion del profesional, evidenciandose en la
eficiencia para prevenir enfermedades, el dominio técnico-cientifico y la mejora
continua de la calidad de la atencion.

Rosales F (27), refiere que las dimensiones del desempefio de enfermeria
son:

Dimension 1: La calidad del trabajo se refiere al cumplimiento adecuado
de normas y procedimientos durante las labores, garantizando el desempefio
responsable y la prestacion de un servicio de excelencia.

Dimension 2: La responsabilidad implica las capacidades y actitudes del
personal para cumplir sus funciones de manera eficiente y eficaz, brindando el

apoyo administrativo requerido por la institucion.

Dimension 3: El trabajo en equipo se refiere a la colaboracién entre los
trabajadores, basada en la empatia, la comunicacion, la toma de decisiones
compartida y la responsabilidad, para lograr objetivos comunes en beneficio

profesional y organizacional.



19

Dimension 4: ElI compromiso institucional se entiende como la
responsabilidad y entrega del personal hacia la organizacion, manifestada en la
identificacion con sus objetivos, el aumento de la productividad y el desarrollo

de un ambiente laboral saludable.

En referencia a las teorias bases se tendra en cuenta a la Teoria de
Relaciones Interpersonales de Peplau, teoria que hace énfasis en los roles
especificos de la enfermera, como el de guia, maestra, recurso, consejera y lider,
siendo el propdsito principal fomentar el crecimiento y la independencia del
paciente durante su proceso de salud, se enfoca en la enfermeria como un proceso
interpersonal donde la interaccion enfermera-paciente es primordial para
promover la salud y el bienestar. Peplau puso identificar 4 etapas o fases, la
primera, Orientacion: Es el momento en que el paciente identifica que necesita
ayuda, y la enfermera lo guia para comprender su problema; la segunda,
Identificacion: El paciente empieza a confiar en la enfermera y participa en el
proceso de recuperacion; la tercera, Explotacion: El paciente usa todos los
recursos dispuestos para dar solucién a su problema; y a cuarta, Resolucion:
Aqui finaliza la relacion, ya que el paciente ha alcanzado sus objetivos de salud

(28).

Tambien se considerara el Modelo de Sistema Conductual de Johnson,
que actua para restaurar el equilibrio cuando un subsistema conductual esta en
disfuncion, ayudando al individuo a regresar a su estabilidad, conceptualiza a las
personas como un sistema conductual en busqueda de equilibrio, considerando
que la conducta estd organizada en subsistemas interrelacionados y

dependientes, de tal manera que trabajan juntos para conservar la estabilidad.
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Los siete subsistemas conductuales que propuso son: Afiliativo:

Relacionado con la necesidad de afecto y vinculos sociales; Dependencia: Se

centra en buscar apoyo y aprobacion; Ingestivo: Relacionado con la ingesta de

alimentos y liquidos, que influye tanto en la salud fisica como emocional,

Eliminativo: Conduce a conductas relacionadas con la eliminacion, como reflejo

de bienestar fisico y mental; Sexual: Implica el desarrollo de la identidad de

género y la continuidad de la especie; Agresivo: Incluye conductas de

autoproteccion y defensa y Logro: Esta vinculado a metas y la necesidad de logro

individual (29).

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1.

2.3.2.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
del profesional de enfermeria en el centro quirtrgico de un hospital
nacional de Lambayeque, 2026.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
del profesional de enfermeria en el centro quirargico de un
hospital nacional de Lambayeque, 2026.

Hipotesis especificas

Hil: Existe relacion entre la identidad y el desempefio del profesional de
enfermeria en un centro quirargico.

Hi2: Existe relacion entre la cooperacion y desempefio del profesional de
enfermeria en un centro quirdrgico.

Hi3: Existe relacion entre la estructura y el desempefio del profesional de

enfermeria en un centro quirdrgico.
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Hi4: Existe relacion entre la recompensa y el desempefio del profesional

de enfermeria en un centro quirargico.

3. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

Metodo de investigacion

Finol M, Vera J (30) explican que el método hipotético-deductivo es
una estrategia investigativa que inicia formulando una hipdtesis para mas
adelante ponerla a prueba a través de la experimentacion y observacion con la
intencion de aceptarla o refutarla.
Enfoque de la investigacion

Igualmente, Cortez J. (31) sostiene que el enfoque cuantitativo recolecta
y analiza datos con caracteristicas numericas aplicando técnicas especificas que
permitan obtener resultados expresados en nUmeros.
Tipo de investigacion

Blanco L, Acosta S (32) sefialan que una investigacion aplicada es
aquella que estd enfocada en solucionar problemas empleando previos
conocimientos, en especial los de la investigacion basica.
Disefio de la investigacion

Tamayo M (33) afirma que, la investigacion no experimental es aquella
donde se observan los fendmenos de interés tal y como estan en el entorno
habitual, para luego analizarlos, es decir, no se manipulan las variables a
estudiar.
3.4.1. Corte

Hernandez R, Ferndndez C, Baptista P (34) refieren que una
investigacién con corte transversal, es aquella donde hay recopilacién de datos

en un Unico momento.
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3.4.2. Nivel o alcance
Segun Arias F (35) el alcance correlacional se propone medir el grado

de correlacion existente entre 2 0 mas variables en un caso especifico.

X
M I"
Y

Donde:
X: Clima organizacional.
Y: Desempefio del profesional.
r: Correlacion entre variables.
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacion
Segun Hernandez R, et al. (36), se refiere al grupo de elementos que
contienen algunos rasgos que se buscan estudiar. En este caso la poblacion se
conformaréa por 70 enfermeras (0s) que realizan labores en el centro quirdrgico.
Criterios de inclusion
Personal de enfermeria que labora en el centro quirdrgico.
Personal de enfermeria que registre correctamente el consentimiento
informado.
Criterios de exclusion
Personal de enfermeria que trabaja en otro hospital.
Personal de enfermeria que labora en otra area.

Personal de enfermeria que esté de vacaciones o con licencia.



23

3.5.2. Muestra
Se hard una muestra censal, que Maldonado J. (37) refiere que es
aquella que coincide con la poblacién, en esta investigacion, la muestra se
conformaré por 70 enfermeras que laboran en un centro quirdrgico.
3.5.3. Muestreo
Por su parte Bernal C (38), menciona que es un procedimiento en el
cual se conoce la probabilidad que tiene cada integrante que forma parte de la

muestra. Como la muestra sera censal no requerird muestreo.
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Escala
Variables Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala de valorativa
conceptual operacional medicion (niveles o
rangos)
Es el ambiente interno | Se medira Normas
de una organizacion, |empleando un Estructura Reglas
que esta vinculado a | cuestionario Cumplimiento Malo
sus relaciones | conformado por 1-24
interpersonales, 24 preguntas, .
Clima actitudes, valores, | distribuidos en Recompensa Estlr_nulqs, Regular
organizacional | modelos de conductay | sus cuatro Motivacion 25— 48
elementos dimensiones. Ordinal
estructurales que | Elaborado por Solidaridad Bueno
influyen en su | Sangama lsuiza, Cooperacion Comunicacion 49 -72
arquitectura y | Marley Marini, Trabajo en
comportamiento. (23) en el afio 2022. equipo Muy bueno
73-96

Identidad

Metas
personales
Pertenencia
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Desempefio del
profesional de
enfermeria

Comprende los
cuidados colaborativos
y autébnomos,
brindados a personas
de todos los grupos
etarios, asi como a
grupos, familias vy
comunidades, ya sea
en estado de salud o
enfermedad, y en
diferentes contextos.
(27)

Se medira
empleando un
cuestionario

compuesto  por
24 preguntas,
distribuidas en
sus cuatro
dimensiones.

Elaborado por
Sangama lsuiza,
Marley Marini,
en el afio 2022.

Calidad del
trabajo

Responsabilidad

Trabajo en
equipo

Compromiso
institucional

Estrategias
Capacidades
habilidades
Iniciativa

Eficiencia
Eficacia
Autonomia
Solucién
problemas

Liderazgo
Comunicacion
Integracion

Compromiso
Identificacion

y

de

Ordinal

Malo
1-24

Regular
25-48

Bueno
49 72

Muy bueno
73-96
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnica de recoleccion de datos
Segun Ocegueda C (39) son las actividades y procedimientos que le dan al
investigador la opcidén de obtener informacion relevante para responder a las
interrogantes de investigacion. La técnica a usar sera la encuesta, definida como el
conjunto de técnicas para reunir sistematicamente datos relacionados a cierto tema
acerca de una poblacion mediante contactos directos e indirectos con grupos de
personas que componen la poblacién de interés.
3.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Para Rios R. (40) los instrumentos son herramientas fisicas o documentales
comUnmente empleadas para recopilar y registrar datos, con la finalidad de
procesarlos y analizarlos posteriormente, entre estos medios se incluyen
cuestionarios, guias para entrevistas, listas de verificacion y escalas para evaluar
actitudes, etc.
3.7.3. Descripcion de instrumentos
Se empleara un cuestionario realizado por Carmen Espinoza y modificado
por Marley Sangama y abarca 4 dimensiones: Estructura (6 items), Recompensa (6
items), Cooperacion (6 items) e Identidad (6 items), se contard con una escala tipo
Likert que tendra los siguientes valores:
e Nunca: 1 pto.
e Algunas veces: 2 ptos.
o Frecuentemente: 3 ptos.
e Muy frecuentemente: 4 ptos.
Pudiendo lograr un puntaje minimo de 24 puntos y un puntaje maximo de 96

puntos, sus niveles serian:
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e Malo: de1la?24.

e Regular: de 25 a 48.

e Bueno:de49a72.

e Muy bueno: de 73 a 96.

El instrumento que permitira medir el Desempefio del profesional de
enfermeria fue elaborado por Emma Damaso y modificado por Marley Sangama,
consta de 24 items, cada pregunta se evaluara mediante una escala de Likert, con los
valores:

e Nunca: 1 pto.

o Algunas veces: 2 ptos.

e Siempre: 3 ptos.

e Muy frecuentemente: 4 ptos.

Pudiendo variar el puntaje entre un minimo de 24 y un maximo de 96, sus
niveles serian:

Malo: de 1 a 24.

Regular: de 25 a 48.

Bueno: de 49 a 72.

Muy bueno: de 73 a 96.

3.7.4. Validacion

Para ambos instrumentos se obtuvo un promedio superior a 0.80,

demostrando asi que son validos.
3.7.5. Confiabilidad

En ambos casos se uso el Alfa de Cronbach, en primer lugar, se obtuvo como

resultado 0.871, en tanto que, en segundo lugar, se obtuvo un valor de 0.930, es decir,

ambos instrumentos resultaron confiables.
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3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

3.8.1. Plan de procesamiento

Para lograr los objetivos de investigacion, se solicitara permiso al director del
Hospital Belén de Lambayeque a quien se le explicara la finalidad del estudio. De
igual modo, se les dara una explicacién a los profesionales de enfermeria sobre los
objetivos del estudio, de aceptar voluntariamente participar en la investigacion se les
hara firmar el consentimiento correspondiente, dandoles los instrumentos de forma
personalizada, garantizando que los datos se traten con confidencialidad estricta,
cumpliendo con las normativas éticas de investigacion.

3.9. Anélisis de datos

Primero, se aplicard la Estadistica descriptiva con el fin de analizar y
estructurar los datos recopilados en los instrumentos, en un analisis inicial, se
empleard el software Excel, para después ser analizada en el software estadistico
SPSS, donde se generaran cuadros de frecuencias y tablas de interés de acuerdo a los
objetivos planteados. Posteriormente, se aplicard la Estadistica inferencial para
evaluar el supuesto de normalidad, cuyos resultados ayudaran a decidir si se usara el
coeficiente de Pearson, utilizado para pruebas paramétricas, o el coeficiente de
Spearman, adecuado en pruebas que no son paramétricas, con el fin de identificar la
correlacion entre las variables en estudio.

3. Aspectos éticos

Segun la Asociacién Médica Mundial (42), los criterios éticos considerados
son los siguientes:

Autonomia: Se informé a los profesionales de enfermeria sobre el trabajo a
desarrollar, solicitdndoles su participacion voluntaria para que sean la aplicados los

instrumentos.



29

No maleficencia: Con los datos a recolectar se podrad identificar las
deficiencias en el clima organizacional, que afectan el desempefio de los enfermeros
(as) del hospital en mencién.

Justicia: La seleccion de los colaboradores para la investigacion, se dio
aleatoriamente, sin la participacion de grupos vulnerables y respetando los derechos
de cada participante del estudio.

Beneficencia: Con los resultados de este estudio, se brindd informacion para
afianzar conocimientos y mejorar el clima organizacional del hospital y en el

desempefio del profesional de enfermeria.



4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades

Actividad

ANO: 2025 - 2026

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Busqueda de la realidad problematica

Identificacion de las fuentes bibliogréficas

Situacion problemaética y marco teérico

Importancia y justificacion de la investigacion

PLanteamiento de problema y objetivos

Enfoque y disefio de investigacion

Poblacion, muestra y muestreo

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Aspectos bioéticos

Métodos de analisis de informacién

Aspectos administrativos del estudio

Elaboracién de los anexos

Aprobacién del proyecto

Sustentacion del proyecto

30



4.2. Presupuesto

RECURSOS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO

MEDIDA POR TOTAL
UNIDAD (soles)

1. HUMANOS

Investigadora Remuneracién 1 S/. 800.00 800.00

Estadistico Remuneracion 1 S/.500.00 500.00

Sub Total 1300.00

2. MATERIALES

Folder Unidad 10 0.50 5.00

Papel Bond Millar 1 30.00 30.00

Tinta negra para Unidad 1 70.00 70.00

impresora

Tinta color para Unidad 1 70.00 70.00

impresora

Léapiz Unidad 10 1.00 10.00

Tablero Unidad 3 5.00 15.00

USB Unidad 1 40.00 40.00

Sub total 240.00

2. FINANCIEROS

Movilidad Unidad 30 7.00 210.00

local

Copias Unidad 100 0.10 10.00

Imprevistos 50.00 50.00

Sub Total 270.00
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodoldgico
Problema general Objetivo general Hipotesis nula: Variable 1: Meétodo de
¢Cual es la relacion entre el ~ Determinar la relacion entre el  No existe relacion entre  Clima organizacional investigacion:

clima organizacional y el clima organizacional y el el clima organizacional y  Dimensiones: Hipotético deductivo
desempefio del profesional desempefio del profesional de el desempefio del - Estructura

de enfermeria en centro enfermeria en centro  profesional de enfermeria - Recompensa Enfoque:

quirdrgico de un hospital  quirdrgico. en centro quirdrgicodeun - Cooperacion Cuantitativo

nacional
2026?

Problemas especificos

de Lambayeque

¢Cual es la relacion de la
identidad  del

clima organizacional y el

dimensién

desempefio del profesional
de enfermeria en centro

quirdrgico?

Objetivos especificos
Determinar la relacion de la
dimensién identidad del clima
organizacional y el desempefio
del profesional de enfermeria
en centro quirdrgico.
Determinar la relacion de la

dimension  cooperacion  del

hospital  nacional de
Lambayeque 2026.
Hipotesis alternativa:
Existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio del
profesional de enfermeria
en centro quirurgico de un
hospital  nacional de

Lambayeque 20256

- ldentidad

Variable 2:

Desempefio del

profesional de

enfermeria

Dimensiones:

- Calidad del
trabajo

- Responsabilidad

Tipo de
investigacion:
Aplicada

Disefio de

investigacion:

No experimental

Corte:




¢Cual es la relacion de la
dimensién cooperacion del
clima organizacional vy
desempefio del profesional
de enfermeria en centro
quirdrgico?

¢Cual es la relacion de la
dimension estructura del
clima organizacional y el
desempefio del profesional
de enfermeria en centro
quirdrgico?

¢Cual es la relacion de la
dimensién recompensa del
clima organizacional y el
desempefio del profesional
de enfermeria en centro

quirdrgico?

clima organizacional y
desempefio del profesional de
enfermeria en centro
quirurgico.

Determinar la relacion de la
dimensién estructura del clima
organizacional y el desempefio
del profesional de enfermeria
en centro quirdrgico.
Determinar la relacion de la
dimensién recompensa  del
clima organizacional y
desempefio del profesional de
enfermeria en Centro

Quirdrgico.

Trabajo
equipo
Compromiso

institucional.

en Transversal

Alcance:

Correlacional

Poblacion: 70
enfermeras que
laboran en un centro
quirdrgico de un

hospital nacional de

Lambayeque 2026
Muestra: 70
enfermeras que

laboran en un centro
quirdrgico de un
hospital nacional de

Lambayeque 2026




Anexo 2. Cuestionario sobre Clima organizacional

Autora: Espinoza Carbajal, Carmen Rosa

Modificado por: Sangama lIsuiza, Marley Marini

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y responda de acuerdo a
su criterio marcando con una X en el casillero. Muy frecuentemente (4), frecuentemente

(3), algunas veces (2) nunca (1). Le agradecemos infinitamente por su importante apoyo.

Datos generales:

Sexo

Masculino ( ) Femenino ( )
Edad:

Estado civil:

Tiempo de servicio:

Tipo de contrato:

Items Escala de

medicion

N° | Dimension: Identidad 112 |3 |4

Me siento orgullosa de pertenecer a la institucion.

Realizo mi trabajo como un desafio para mi realizacion.

El trabajo que realizo es significativo para la institucion.

Trabajo con entusiasmo y compromiso.

1
2
3
4 | Mi trabajo contribuye al desarrollo de la institucion.
5
6

Me siento bien trabajando con mis colegas.

Dimension: Cooperacion

7 | Existe apoyo entre los servicios en momento de necesidad.

8 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo.

9 | Puedo expresar mis opiniones y sentimientos.

10 | Mis colegas de otros servicios me proporcionar informacion

11 | Lainstitucion ayuda a resolver problemas sin responsabilizar a

terceros.




12

Existe reciprocidad de responsabilidades.

Dimension: Estructura

13 | El trabajo en la institucion esta organizado y bien asignado.

14 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

15 | Las normas y reglas institucionales facilitan el trabajo.

16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad
personal.

17 | La institucion tiene claro quien decide las cosas.

18 | El trabajo se desarrolla de forma planificada.

Dimensidn: Recompensa

19 | Mi trabajo es valorado por los directivos.

20 | Los premios y reconocimiento son distribuidos de forma justa
y equitativa.

21 | Existen incentivos laborales.

22

Los compafieros de trabajo respetan las opiniones o

sugerencias.

23

Recibo reconocimiento cuando participo de las actividades

programadas por la institucion.

24

Se realizan capacitaciones como parte de actualizaciones.

Valor de los items de la encuesta

Nunca 1

Algunas veces

2
Frecuentemente 3
4

Muy frecuentemente




Cuestionario sobre desemperio laboral

Autora: Damaso Bazan, Emma Janet

Modificado por: Sangama Isuiza, Marley Marini

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y responda de acuerdo a
su criterio marcando con una x en el casillero. Muy frecuentemente (4), siempre (3),
algunas veces (2) nunca (1). Le agradecemos infinitamente por su importante apoyo.

items

Escala de

medicion

Dimension: Calidad de trabajo

11234

El trabajo es metodico y ordenado.

Deseo una mejora constante.

Proporciona nuevas ideas para mejor el trabajo.

Deseo de una mejora constante, demuestra exactitud.

Hay eficiencia y eficacia para las actividades que se realiza.

o O Bl W N

Sobrepaso los requisitos para brindar un mejor servicio en mi

trabajo.

Dimensién: Responsabilidad

7 | Reacciona eficientemente frente a situacion conflictivas.

8 | Demuestra respeto a sus superiores y comparieros de trabajo.

9 | Demuestra autonomia.

10 | Es eficaz al brindar solucion a problemas.

11 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas.

12 | Terminaa tiempo los informes solicitados por el jefe inmediato.

Dimension: Trabajo en equipo

13 | Existe un clima laboral positivo.

14 | Responde de forma clara y oportuna las dudas del equipo de
trabajo.

15 | Colabora con otros compafieros de trabajo de manera
armoniosa.

16 | Se valoray respeta la opinion de los demas.




17 | Informa y consulta al jefe inmediato de cambios que afecten a

la institucion.

18 | La comunicacion es constante y fluida.

Dimensién: Compromiso institucional

19 | Se cumple con las metas asignadas.

20 | Se cumple con los objetivos organizacionales.

21 | Se siente comprometo con la institucion.

22 | Por iniciativa propia participo activamente en el servicio que

requieren apoyo.

23 | Se preocupa por la imagen del hospital.

24 | Participo de las actividades realizadas por la institucion.

Valor de los items de la encuesta

Nunca 1

Algunas veces

2
Frecuentemente 3
4

Muy frecuentemente




Anexo 3. Consentimiento informado

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener

Investigador: Carmen Marisol Rios Requejo
Titulo: Clima organizacional y desempefio del profesional de enfermeria en centro

quirargico de un hospital nacional de Lambayeque 2026.
Propdésito del estudio
Lo invitamos a participar en un estudio desarrollado de investigacion de la
Universidad Privada Norbert Wiener. El propoésito de este estudio sera determinar el
clima organizacional y desempefio del profesional de enfermeria en centro quirdrgico
de un hospital nacional de Lambayeque 2026. Su ejecucion ayudard a mejorar la
atencion en salud en esta area.

Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

' Se brinda informacién sobre este
' Se solicitara el consentimiento informado

' Se le solicitara responda las preguntas del cuestionario

La entrevista/encuesta puede demorar unos 20 minutos y (segun corresponda,
afadir a detalle). Los resultados se le entregaran a usted enforma individual o se

almacenaran respetando la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos
Su participacion en el estudio no implica riesgo alguno para usted.

Beneficios
Usted se beneficiara conociendo los resultados del estudio, asi mismo de haber

aspectos positivos estos iran directamente en su beneficio

Costos e incentivos
Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira ningin

incentivo econdémico a cambio de su participacion.

Confidencialidad



Nosotros guardaremos la informacion con cédigos y no con nombres. Si los
resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que
permita su identificacion. Sus archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena
al estudio.

Derechos del paciente
Si usted se siente incomodo durante el estudio, podra retirarse de este en cualquier

momento, 0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna
inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio.Puede comunicarse con
Carmen Marisol Rios Requejo (indicar nimero de celular: 952441546) o al comité que valido el

presente estudio.

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pue-
den pasar si participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no
participar, aunque yo haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier

momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

Participante Investigador
Nombres: Nombres:
DNI: DNI:
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