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Clima organizacional y desempeiio laboral de enfermeros en
Centro Quirurgico del Hospital Nacional Guillermo

Almenara Irigoyen 2026

Organizational Climate and Job Performance among Nurses
in the Surgical Center of Guillermo Almenara Irigoyen

National Hospital, 2026

Maria Elena Ochatoma Paravicino Estudiante de la Segunda Especialidad en Gestion de
Servicios de Salud y Enfermeria, Facultad de Ciencias de la Salud, Universidad Privada
Norbert Wiener, Lima, Pert.

Maria Elena Ochatoma Paravicino, Student in the Second Specialty Program in Health
Services and Nursing Management, Faculty of Health Sciences, Norbert Wiener Private

University, Lima, Peru.

Resumen

El clima organizacional constituye un factor relevante en los servicios hospitalarios,
especialmente en areas criticas como el centro quirrgico, donde el personal de enfermeria
realiza funciones que exigen coordinacion, precision técnica y respuesta oportuna. La
finalidad del estudio fue analizar la asociacion entre el clima organizacional y el rendimiento
laboral de los enfermeros pertenecientes al Centro Quirurgico del Hospital Nacional
Guillermo Almenara Irigoyen, 2026. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, de caracter aplicado, con un disefio no experimental, descriptivo-correlacional
y transversal. Asimismo, la poblacion se encontrd integrada por 136 enfermeros y la muestra
por 101 participantes, elegidos a través de un muestreo no probabilistico por conveniencia.
Para obtener la informacion se emplearon dos instrumentos tipo cuestionario estructurados:
un instrumento sobre clima organizacional, compuesto por 27 items distribuidos en tres
dimensiones, y el instrumento de desempefio laboral, conformado por 31 items distribuidos
en cuatro componentes. Los dos instrumentos fueron revisados y validados mediante criterio
detres especialistas, mostrando niveles adecuados de confiabilidad en la prueba piloto: clima
organizacional (o= 0,881) y desempefio laboral (o =0,990). Los datos fueron procesados en

SPSS version 27, aplicandose estadistica descriptiva, prueba de normalidad de Kolmogorov-



Smirnov y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los resultados descriptivos
evidenciaron que el 68,3% delos enfermeros percibid el clima organizacional “por mejorar”,
mientras que el 61,4% presentd un desempeiio laboral “excelente”. Asimismo, los resultados
inferenciales mostraron una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral (tho = 0,397; p = 0,000). En consecuencia, se concluye que existe
asociacion estadisticamente significativa entre ambas variables, lo que indica que una mejor
percepcion del clima organizacional se relaciona con niveles mas favorables de desempeiio

laboral en los enfermeros evaluados.

Palabras clave: Clima organizacional; Desempefio laboral; Enfermeria; Centros

quirargicos; Hospitales; Salud laboral; Salud y bienestar.

Abstract

Organizational climate is a relevant factor in hospital services, particularly in critical areas
such as the surgical center, where nursing staff perform functions that require coordination,
technical precision, and timely response. The aim of this study was to analyze the association
between organizational climate and job performance among nurses working in the Surgical
Center of Guillermo Almenara Irigoyen National Hospital in 2026. This applied research
followed a quantitative approach and employed a non-experimental, descriptive-
correlational, cross-sectional design. The study population comprised 136 nurses, and the
sample included 101 participants selected through non-probabilistic convenience sampling.
Data were collected using two structured questionnaires: an organizational climate
instrument consisting of 27 items across three dimensions, and a job performance instrument
composed of 31 items across four components. Both instruments were reviewed and
validated by three experts and demonstrated adequate reliability in the pilot test:
organizational climate (o = 0.881) and job performance (o = 0.990). Data were processed
using SPSS version 27, applying descriptive statistics, the Kolmogorov-Smirnov normality
test, and Spearman’s rho correlation coefficient. Descriptive findings showed that 68.3% of
nurses perceived the organizational climate as in need of improvement, whereas 61.4%
exhibited excellent job performance. Inferential analysis revealed a positive and statistically

significant association between organizational climate and job performance (tho =0.397; p



= 0.000). It is therefore concluded that a more favorable perception of the organizational

climate is associated with better levels of job performance among the nurses evaluated.

Keywords: Organizational climate; Job performance; Nursing; Surgical centers; Hospitals;

Occupational health; Health and well-being.

L- INTRODUCCION

El clima organizacional representa un elemento clave que influye en el rendimiento
laboral del personal del area de salud, especialmente en servicios hospitalarios complejos
como los centros quirdrgicos, donde el trabajo exige coordinacion permanente, toma de
decisiones oportunas e interaccion continua entre el equipo de salud. En estos espacios, las
condiciones del entorno laboral influyen directamente en la motivacion, el compromiso y la
eficiencia del personal asistencial. Diversos estudios evidencian que cuando el ambiente
organizacional es favorable, el personal presenta mayor satisfaccion laboral, mejor
desempefio y compromiso institucional (1).

A nivel internacional, se ha reportado que hasta el 78.8 % de la satisfaccion laboral
del personal sanitario puede explicarse por la calidad del clima organizacional, lo que
demuestra la relacion entre el entorno institucional y el rendimiento profesional (2).
Asimismo, se ha sefialado que entornos laborales con liderazgo participativo, comunicacion
efectiva y reconocimiento profesional favorecen el trabajo en equipo. En contraste,
ambientes organizacionales inadecuados generan estrés laboral y disminucion en la calidad
de la atencion (3).

En la region de las Américas, organismos internacionales indican que
aproximadamente el 50 % de la poblacion forma parte de la fuerza laboral activa, cuya
productividad depende de condiciones laborales adecuadas (4). En concordancia, un estudio
en Colombia evidenci6 que el 80 % de los trabajadores sanitarios relaciona un ambiente de
trabajo positivo con una mejor ejecucion laboral, resaltando la importancia de las relaciones
interpersonales (5).

En el contexto peruano, investigaciones hospitalarias evidencian deficiencias en el
clima organizacional que afectan el desempefio del personal de enfermeria. Algunos estudios
reportan que el 53 % del personal percibe un clima organizacional poco favorable, mientras

que el 38 % considera que la gestion institucional es regular (6).



En el Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, particularmente en el centro
quirurgico, se evidencian condiciones como sobrecarga laboral, limitaciones en la
comunicacion y escaso reconocimiento profesional, lo cual podria influir en el desempefio
del personal de enfermeria. Ante ello, resulta necesario analizar la relacion entre el ambiente

organizacional y el rendimiento laboral dentro de este escenario especifico.

En ese sentido, esta investigacion busca establecer la asociacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Centro Quirtrgico del

Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, 2026.

Respecto a los antecedentes nacionales, la evidencia reciente muestra que el clima
organizacional mantiene una vinculacién importante con distintos resultados del trabajo
asistencial en salud. Soto (7), en el afio 2022, desarrolld6 en Huanuco, Pert, un estudio
cuantitativo correlacional en 53 profesionales de salud, cuya finalidad fue analizar la
asociacion entre el clima organizacional y la calidad de la atencion. Sus resultados
evidenciaron promedios equivalentes a 3,43 y 3,44, respectivamente, encontrandose una
relacion significativa entre ambas variables (p < 0,000). En esa misma linea, Guillén (8), en
2022, realizd una investigacion en un hospital II-2 del MINSA en Abancay, Perti, donde
examind la asociacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de 107
enfermeras mediante un enfoque cuantitativo correlacional. Sus hallazgos indicaron que el
50,5% percibi6 un ambiente organizacional bueno y un 64,5% present6 un buen desempefio
laboral, demostrdndose una asociacion significativa entre las dos variables (p = 0,01). De
igual manera, Leon (9), en 2023, llevo a cabo un estudio en el Hospital Nacional Hipolito
Unanue, en Lima, Per, con 69 trabajadores del centro quirirgico, encontrando una

asociacion positiva y significativa entre clima organizacional y desempefio laboral (Rho =

0,498; p = 0,000).

Respecto a los antecedentes internacionales, Bolafios (10), en 2025, realizd una
investigacion en el Hospital de Especialidades La Raza, en México, orientada a examinar el
efecto del clima organizacional sobre el rendimiento del personal de enfermeria mediante
encuestas aplicadas a 50 profesionales. Los resultados evidenciaron deficiencias en

capacitacion, recursos y organizacion del trabajo, reflejando un clima organizacional



desfavorable que afecta el desempefio laboral. De manera complementaria, Song et al. (11),
en 2024, desarrollaron en China un estudio cuantitativo transversal en 1136 enfermeras,
dondeanalizaron la relacion entre justicia organizacional, clima organizacional y desempeio
laboral. Los hallazgos mostraron una asociacion positiva y estadisticamente significativa
entre justicia organizacional y rendimiento laboral (r = 0,477; p menor que 0,01), mediada
por el clima organizacional. Del mismo modo, Loza et al. (12), en 2021, realizaron en el
Hospital de Huambalo, Ecuador, un estudio cuantitativo correlacional con 30 colaboradores

para evaluar como el clima organizacional influye en el desempefio laboral, concluyendo que

un mejor clima organizacional favorece el desempefio del personal.

Desde los fundamentos tedricos, el clima organizacional comprende el grupo de
percepciones que poseen los trabajadores acerca delas condiciones de su ambiente detrabajo,
las cuales repercuten en su conducta, motivacion y rendimiento dentro de la organizacion
(13). Estas percepciones se vinculan con factores como el liderazgo, la comunicacion, las
relaciones interpersonales y la estructura institucional. Dentro del sector salud, el ambiente
organizacional adquiere especial importancia porque influye en el nivel de satisfaccion
laboral, el compromiso del recurso humano y la calidad del cuidado ofrecido a los pacientes
(14). Desde el enfoque teorico, el planteamiento sobre clima organizacional propuesto por
Rensis Likert sostiene que el ambiente laboral estd condicionado por el estilo de liderazgo y
por el modo en que se conducen las relaciones internas de la institucion. Este autor plantea
cuatro modelos de gestion: autoritario-explotador, autoritario-benevolente, consultivo y
participativo; siendo los sistemas consultivo y participativo los que favorecen la
comunicacion, la confianza y la participacion del personal, generando un clima

organizacional positivo (15).

Por otro lado, el rendimiento laboral puede entenderse como el grado de efectividad con el
que el personal ejecuta las actividades propias de una institucién. En el caso del personal de
enfermeria, este desempefio implica la aplicacion de conocimientos técnicos, habilidades
profesionales, toma de decisiones y trabajo en equipo para brindar una atencion segura y de
calidad a los pacientes (16). Entre las teorias que explican esta variable destaca el enfoque
de necesidades jerarquizadas planteado por Maslow, el cual sostiene que los individuos estan

motivados por la satisfaccion progresiva de necesidades fisiologicas, seguridad, afiliacion,



reconocimiento y autorrealizacion; por ello, cuando estas necesidades se satisfacen en el
entorno laboral, los trabajadores tienden a mostrar mayor compromiso y rendimiento (17).
Asimismo, la teoria de la expectativa de Vroom plantea que la motivaciéon depende de la
creencia de que el esfuerzo conducira a un buen desempefio y que este sera recompensado.
En el ambito de la enfermeria, el reconocimiento profesional y las condiciones laborales

adecuadas fortalecen la motivacion y favorecen un mejor desempeiio laboral (18).

II.- METODOLOGIA
La investigacion del presente estudio fue aplicada, debido a que busco6 generar evidencia

util para comprender la asociacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral del
personal de enfermeria, con el proposito de aportar informacion orientada a la mejora de las
condiciones de trabajo en el &mbito hospitalario.

En cuanto al planteamiento metodoldgico, la investigacion se desarrolld bajo una
perspectiva cuantitativa y siguié un razonamiento hipotético-deductivo. Asimismo, presentd
un disefio no experimental, de alcance descriptivo-correlacional y temporalidad transversal,
debido a que las variables se analizaron en su ambiente habitual, sin ser manipuladas por parte
de la investigadora, y la informacion fue recopilada en un solo momento.

Respecto a la poblacion considerada y la muestra seleccionada, la poblacion estuvo
conformada por 136 enfermeros que laboran en el area de Centro Quirtrgico del Hospital
Nacional Guillermo Almenara Irigoyen. El grupo muestral qued¢ integrado por 101 enfermeros,
elegidos a través de un procedimiento no probabilistico por conveniencia. Se incluyeron
enfermeros que laboran en el centro quirirgico, con una permanencia minima de seis meses
consecutivos en el servicio y que aceptaron participar voluntariamente mediante consentimiento
informado. Se excluyeron aquellos profesionales con funciones exclusivamente administrativas
y quienes no completaron adecuadamente el instrumento.

Enrelacion con las variables analizadas, se consideraron dosvariables principales: clima
organizacional y desempefo laboral. El clima organizacional fue analizado a partir de tres
dimensiones: potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional. Por su parte, el
desempefio laboral fue evaluado mediante cuatro componentes: calidad del trabajo,

responsabilidad, trabajo colaborativo y compromiso con la institucion.



OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables
Conceptualizacion de Rangos de
,p Definicion operacional Dimensiones Indicadores Tipo de escala g A
la variable valoracion
-Innovacion
c deal . - Conduccidn del equipo
orresp(.)n e a la percepcion . - bienestar
compartida del enfermero acerca | Potencial Humano .
. . -reconocimiento
. del ambiente de trabajo en un Saludable:
Lectura colectiva del . .
hospital de Lima, evaluada con - configuracion estructural 80—108

Clima Organizacional

ambiente laboral y de
las condiciones que
modelan el
comportamiento y el
rendimiento del
personal. (61)

una escala Likert El cual sera
evaluado mediante un
instrumento que permita valorar
sus dimensiones Desarrollo del
personal, organizacion del

Disefio Organizacional

-Participacion

- Capacidad decisional

- Coordinacion comunicacional
- Retribucion

- Sentido de pertenencia

ordinal

Por mejorar:
52-79

No saludable:

trabajo, 27-51

Valores y normas compartidas. | Cultura Organizacional -Tra.to 'ama}ble .

(62) - Friccion interprofesional

-Empatia

Define el cumplimiento funcional - Desempefio ordenado

del enfermero en un hospital de - Cumple objetivos iniciativa

Lima; su medicién se realizard con Calidad del trabajo - Innovacion

un cuestionario en escala tipo - Trabajo metddico

Likert sera evaluado mediante un - Anticipacidn o

instrumento que permita valorar - Asumir consecuencias Deficiente=
Es el nivel de sus dimensiones Calidad del - Reaccion calmada 31-62
cumplimiento de las trabajo, Responsabilidad - Solucién a problemas
funciones y Responsabilidad, - Uso de tecnologia Regular =
responsabilidades | Trabajo en equipo, Compromiso - Disposicion Escalade Likert | 02 73
asignadas a un institucional. -Apoyo .en.tareaAS o Bueno—
trabajadordentrode su | Valoracion de los items Trabajo en equipo - Conocimiento lnstltu.(,:lonal 94124
puesto (63) -Nunca= (1) - Respeto y colaboracion

Desempeiio Laboral -Casi Nunca= (2) _ Resolucién de conflictos
-Algunas - Comunicacion Excelente= 125-155
veces= (3)

-Casi siempre= (4)
-Siempre= (5)

(64)

Compromiso
institucional

-Trato digno y consideracion al
usuario.

-Respeto y cortesia hacia el
usuario

-Respeto entre colegas




En cuanto a los procedimientos, la recoleccion de datos se realizO mediante
encuesta, aplicando dos cuestionarios estructurados al personal de enfermeria del centro
quirurgico. Para evaluar el clima organizacional se utilizé el instrumento de Huaman,
adaptado de Concha (2020), compuesto por 27 items en tres dimensiones: potencial humano,
disefio organizacional y cultura organizacional. Para medir el desempefio laboral se empleo
el instrumento de Portal, conformado por 31 items distribuidos en cuatro dimensiones:
calidad del trabajo, responsabilidad, trabajo en equipo y compromiso institucional. Debido a
que ambos instrumentos fueron adaptados al contexto del estudio, se validaron mediante
juicio de tres expertos, quienes evaluaron claridad, pertinencia y coherencia de los items
segun las variables, dimensiones y poblacion investigada. Luego, se aplicé una prueba piloto
a 25 participantes con caracteristicas similares a la poblacion, estimandose la confiabilidad
mediante Alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron alta confiabilidad en clima

organizacional (o = 0,881) y desempeio laboral (o = 0,990), confirmando una adecuada

consistencia interna.

Asimismo, los datos fueron digitados en Microsoft Excel y analizados mediante el
programa IBM SPSS Statistics 27. Para el procesamiento estadistico se aplico estadistica
descriptiva mediante frecuencias, porcentajes y tablas de contingencia. Ademas, la
normalidad se evalué a través de la prueba Kolmogorov-Smirnov; asimismo, para la
contrastacion de hipdtesis, se aplicd el estadistico Rho de Spearman, debido a que las
variables fueron medidas en escala ordinal tipo Likert y al menos una dimension no presentd

distribucion normal, considerando un valor de significancia estadistica de p < 0,05.

Respecto a las consideraciones éticas, el estudio se ejecuto respetando los criterios
éticos aplicables a estudios con seres humanos. Para ello, el proyecto fue revisado y
autorizado por el comité de ética de la universidad; ademas, luego se gestiond la aprobacion
correspondiente ante el Comité Institucional de Etica en Investigacion del hospital. La
participacion de los enfermeros fue voluntaria y se obtuvo previamente el consentimiento
informado de cada participante. Asimismo, se garantizd la reserva de identidad y la
proteccion de la informacion recolectada, utilizandose la informacion obtenida unicamente

con fines académicos y cientificos, bajo criterios de integridad y rigurosidad metodoldgica.



III.- RESULTADOS:
Resultados descriptivos

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos correspondientes a los niveles de las
variables de estudio en los enfermeros participantes. Esta informacion permite identificar

como se distribuyen ambas variables dentro del grupo evaluado y reconocer las principales

tendencias observadas en el centro quirtrgico.

Tabla 1. Clima organizacional y desemperio laboral segun sus niveles en enfermeros

Desempenio laboral
Deficiente| Regular| Bueno| Excelente Total

Clima Clima no |Recuento 9 6 1 9 25
organizacional | saludable |% del total 8,9%| 5,9%| 1,0% 8,9% 24,8%
Clima por |Recuento 6 6 11 46 69

mejorar % del total 5,9% 5,9%]| 10,9% 45,5% 68.,3%

Clima Recuento 0 0 0 7 7

saludable 9% del total 0,0%| 0,0%| 0,0% 6,9% 6,9%

Total Recuento 15 12 12 62 101
% del total 149%| 11,9%]11,9% 61,4% 100,0%

Segun la Tabla 1, se aprecia que el 68,3% del total de enfermeros percibio el clima
organizacional como “por mejorar”, mientras que el 61,4% alcanz6 un nivel de desempefio
laboral “excelente”. Este resultado llama la atencion, porque evidencia que el personal
continiia cumpliendo adecuadamente con sus funciones, aun cuando el entorno institucional
no siempre ofrece las mejores condiciones para trabajar. En ese sentido, el clima
organizacional representa un aspecto que debe ser atendido, ya que, de mantenerse estas
debilidades, podrian afectar con el tiempo la motivacion, el bienestar y la continuidad de un

desempeiio laboral favorable dentro del centro quirrgico.

Luego de identificar el comportamiento general de las variables, se presenta una
sintesis descriptiva por dimensiones del clima organizacional. Esta tabla permite observar
cual fue el nivel predominante las dimensiones, asi como el nivel de desempefio laboral que

predomind en los enfermeros evaluados.



Tabla 2 Dimensiones del clima organizacional y desemperio laboral

Dimension del | Nivel Desempefio
clima predominante | laboral INTERPRETACION BREVE
organizacional | de la dimensién | predominante
Aunque el desempefio del personal es excelente,
Potencial Chma pf)r Excelente: 62 la may%rla I;e;‘mbelqug e'l potencial hqmzilno aiun
humano mejorar: 69 (61.4%) no recibe el fortalecimiento necesario, lo que
(68,3%) ’ podria afectar progresivamente la motivacion, el
bienestar y la permanencia del personal.
El disefio organizacional evidencia la mayor
. necesidad de mejora, situacion preocupante
- Clima por . ~
Disefio . Excelente: 62| porque el personal logra desempenarse de
N mejorar: 75 o . L
organizacional (74.3%) (61,4%) manera excelente pese a posibles limitaciones en
’ la organizacion, coordinacion y distribucion del
trabajo.
La cultura organizacional muestra debilidades
Cli importantes, lo que revela que el personal
Cultura ma p‘or Excelente: 62| mantiene un desempefio favorable aun cuando el
o mejorar: 73 o SN . :
organizacional (72.3%) (61,4%) entorno institucional no siempre parece brindar
’ suficiente respaldo, integracion y
reconocimiento.

Nota. Construccion propia a partir del andlisis estadistico de la informacion procesada en SPSS

Resultados inferenciales de la contrastacion de hipodtesis

Tabla 3 Prueba de normalidad

Estadistico Grados de libertad Significancia
Clima organizacional ,383 101 ,000
Desempefio laboral ,373 101 ,000
D1Potencial humano , 372 101 ,000
D2 Disefio organizacional ,407 101 ,000
D3 Cultura organizacional ,427 101 ,000

Nota La normalidad se evalu6 mediante Kolmogorov-Smimov debido al tamafio muestral mayor a 50
participantes; se considerd como criterio de decision una significancia de p > 0,05

En la Tabla 3 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov aplicada a las variables y dimensiones del estudio, considerando que la muestra
estuvo conformada por 101 participantes. Los resultados muestran que clima organizacional,
desempeno laboral, potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional
obtuvieron valores de significancia de p = 0,000, inferiores al criterio establecido de 0,05.

Por ello, se determina que los datos no presentan distribucién normal. En consecuencia, para



la contrastacion de hipdtesis se empled una prueba estadistica no paramétrica,

especificamente el coeficiente Rho de Spearman.
Comprobacion de la hipotesis general
Hipotesis:

e Ho (nula): No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeio laboral de los enfermeros del Centro Quirtrgico del Hospital Nacional
Guillermo Almenara Irigoyen.

e H, (alternativa): Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeio laboral de los enfermeros del Centro Quirtirgico del Hospital Nacional

Guillermo Almenara Irigoyen.

Prueba estadistica:
Se aplico el estadistico de correlacion Rho de Spearman, dado que ambas variables fueron

medidas con escala ordinal tipo Likert y al menos una dimension del clima organizacional

no presento distribucion normal.

Tabla 4 Evaluacion de la hipotesis general entre clima organizacional sus dimensiones y desemperio

laboral
Rho de Spearman
con desempefio
Variable / dimensién | laboral Sig. Interpretacion
Clima organizacional 0,397 0,000 Relacion positiva bajay significativa
. Relacion positiva moderada y
Potencial humano 0,446 0,000 significativa
Disefio organizacional 0,223 0,025 Relacion positiva baja y significativa
Cultura organizacional 0,221 0,026 Relacion positiva bajay significativa

Nota Coceficientes obtenidos mediante prueba no paramétrica, considerando como criterio de significancia
estadistica valores de p <0,05

En la Tabla 4 se observa una asociaciéon positiva baja y significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral (rho = 0,397; p = 0,000). De igual manera, sus
dimensiones presentaron asociacion significativa: potencial humano (rho =0,446; p=0,000),
disefio organizacional (rho = 0,223; p = 0,025) y cultura organizacional (tho = 0,221; p =

0,026). Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.



Decision estadistica

Considerando que el valor de significancia obtenido para la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral fuep = 0,000, menor al nivel de significancia establecido
de 0,05, corresponde rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna. En
consecuencia, se concluye que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral delos enfermeros del Centro Quirtrgico del Hospital Nacional Guillermo

Almenara Irigoyen.

IV.- DISCUSION

Respecto al objetivo general, los hallazgos mostraron una relacion positiva baja y
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del Centro Quirurgico del Hospital Nacional Guillermo Almenara
Irigoyen, con un Rho de Spearman de 0,397 y p = 0,000. Este resultado permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, evidenciando que una mejor percepcion del clima
organizacional se asocia con un mejor desempefio laboral. Aunque el 68,3% percibid el clima
organizacional como “por mejorar” y el 61,4% presentd desempeno “excelente”, la relacion
hallada confirma que las condiciones organizacionales si guardan vinculo con el
cumplimiento laboral. Este resultado coincide con Guillén (8), quien encontrd relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral, asi como con Leon (9), quien
reportd una correlacion positiva significativa en trabajadores del centro quirirgico En ese
sentido, los resultados refuerzan la idea de que el ambiente institucional, aun cuando presente
aspectos por mejorar, constituye un elemento relevante para sostener el rendimiento del

personal de enfermeria.

En relaciéon con la dimension potencial humano, los resultados evidenciaron una
relacion positiva moderada y estadisticamente significativa con el desempefio laboral, al
obtenerse un Rho de Spearman de 0,446 y p = 0,000. Ademas, el 68,3% percibid esta
dimensién como “clima por mejorar”, mientras que el desempeio laboral predominante fue
excelente. Este hallazgo coincide con Bolafios (10), quien identifico que la capacitacion, los

recursos y la organizacion del trabajo influyen en el desempefio del personal de enfermeria.



En este estudio, la asociacion hallada muestra que el bienestar, reconocimiento, conduccion
del equipo e innovacioén se vinculan con la forma en que los enfermeros responden a sus

funciones, especialmente en un area critica como el centro quirrgico.

Respecto a la dimension disefio organizacional, se evidencid una relacion positiva
baja y significativa con el desempefio laboral, debido a que se obtuvo un Rho de Spearman
de 0,223 y una significancia de 0,025. Asimismo, el 74,3% percibi6 esta dimension como
“clima por mejorar”’, mientras que el desempefio laboral continu6 siendo predominantemente
excelente. Este resultado coincide parcialmente con Soto (7), quien encontrd relacion
significativa entre clima organizacional y calidad de atencion en profesionales de salud. En
el contexto quirtrgico, este hallazgo resulta importante porque la organizacion interna, la
coordinacion, la distribucién de funciones y la claridad de los procesos pueden influir en el
desempefio del personal. Si bien los protocolos clinicos, listas de verificacion y normas de
seguridad ayudan a sostener el trabajo asistencial, los resultados muestran que el disefio
organizacional también tiene un vinculo significativo con el desempefio, por lo que no debe
ser visto como un aspecto administrativo secundario, sino como una condicion que puede

facilitar o limitar el trabajo diario del equipo de enfermeria.

En cuanto a la dimension cultura organizacional, los resultados evidenciaron una
relacion positiva baja y significativa con el desempefio laboral, al obtenerse un Rho de
Spearman de 0,221 y p = 0,026. Descriptivamente, el 72,3% percibid6 la cultura
organizacional como “clima por mejorar’, aunque el desempefio laboral se mantuvo
mayormente en nivel excelente. Este hallazgo se relaciona con Song et al. (11), quienes
encontraron que el clima organizacional mediaba la relacion entre justicia organizacional y
desempenio laboral en enfermeras. En este estudio, la cultura organizacional si se asocié con

el desempenio, lo que sugiere que el sentido de pertenencia, el trato interpersonal, la empatia

y el reconocimiento influyen en la respuesta laboral del personal.

En conjunto, los resultados permiten afirmar que el clima organizacional y sus
dimensiones se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los enfermeros
evaluados. Este hallazgo aporta evidencia relevante, ya que muestra que, en contextos de alta
complejidad como el centro quirirgico, el desempefio no depende Unicamente de la

experiencia, la ética profesional o la protocolizacion del trabajo, sino también de las



condiciones organizacionales que rodean al personal. No obstante, el predominio de un clima
“por mejorar” debe ser atendido con prioridad, pues, aunque el desempefio actual sea
favorable, mantener debilidadesen el potencial humano, el disefio organizacional y la cultura
institucional podria afectarprogresivamente la motivacion, la satisfaccion y la estabilidad del
equipo de enfermeria. Como limitacion, debe considerarse el uso de instrumentos de
autopercepcion, por lo que futuras investigaciones podrian incorporar evaluaciones de 360°,
considerando jefaturas, pares, equipo quirdrgico e indicadores objetivos de desempefio

laboral.

V.- CONCLUSIONES

Se establecid que existe una asociacion positiva baja y estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral delpersonal de enfermeria perteneciente
al Centro Quirtrgico del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, con un Rho de
Spearman de 0,397 y p = 0,000. Este resultado permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar
la hipdtesis alterna, evidenciando que una mejor percepcion del clima organizacional se

relaciona con un mejor desempefio laboral en la muestra analizada.

Se identifico que la dimension potencial humano presenta una relacion positiva
moderaday significativa con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,446y p =
0,000. Este hallazgo indica que aspectos como el bienestar, el reconocimiento, la conduccion

del equipo y el desarrollo del personal se vinculan de manera importante con el desempefio

de los enfermeros en el centro quirargico.

Se establecid que la dimension disefio organizacional guarda una relacion positiva
baja y significativa con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,223 y p =0,025.
Este resultado sugiere que la organizacion interna, la coordinacion del trabajo y la claridad

de los procesos influyen en el cumplimiento de las funciones del personal, aun cuando el

desempeiio laboral se mantenga predominantemente favorable.

Se determin6 que la dimension cultura organizacional presenta una relacion positiva
baja y significativa con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0,221 y p =0,026.

Este hallazgo evidencia que las practicas, valores, relaciones interpersonales y sentido de

pertenencia dentro del servicio se asocian con la respuesta laboral del personal de enfermeria.



En sintesis, los hallazgos aportan evidencia para la gestion de enfermeria en areas
criticas, indicando que el desempefio laboral no depende Unicamente de la experiencia
profesional, la protocolizacion del trabajo o el compromiso individual, sino también de las
condiciones organizacionales que rodean al personal. Por ello, resulta necesario fortalecer el
potencial humano, el disefio organizacional y la cultura institucional, a fin de sostener un
desempefio laboral favorable y promover un entorno de trabajo mas saludable en el centro

quirargico.
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VII.- ANEXOS
Anexo 1. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Instrumento 1: cuestionario Clima Organizacional

La confiabilidad preliminar del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach en una seleccion de 25 registros, con la finalidad de determinar la consistencia

interna de los items antes del procesamiento estadistico final de los 101 participantes.
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Instrumento 2: cuestionario Desempefio laboral
La confiabilidad preliminar del instrumento fue evaluada mediante Alfa de Cronbach,
considerando 25 registros seleccionados para verificar la consistencia interna de los items del

cuestionario de desempefio laboral.
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Anexo 2. VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS.

Juez Expertol: Mg. Carmen Sara Luna Ricarde

VALIDACION POR EXPERTO DE LOS INSTRUMENTOS
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

DE ENFERMEROS EN CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL GUILLERMO ALMENARA

IRIGOYEN 2026

Instrumento 1
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA|RELEVANCIA|CLARIDAD|SUGERENCIA
3)

Ne|VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: POTENCIAL HUMANO Si No Si No Si No
1 |La innovacion forma parte de la identidad de

nuestra institucion. X x x
2 |El equipo suele tomar la iniciativa ante la aparicion

de problemas. > > X
3 |A mis companeros les resulta sencillo que sus

nuevas ideas sean tomadas en cuenta. > > X
4 |La organizacion se adapta con facilidad vy recibe

positivamente los cambios. x x x
5 |Mi superior brinda apoyo cuando se le necesita. > > X
6 |La direccion contribuye a establecer un entorno x x x

favorable al desarrollo institucional.
7 JCuento con incentivos en el trabajo que me > > X

impulsan a desempenar mis funciones.
8 |En lineas generales, me siento conforme con mi

entorno laboral. > > X

La higiene de los ambientes es la adecuada. x x x
10 |Mi aporte es relevante para el éxito de la

lorganizacion. X X X

DIMENSION: DISENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No
11 |Mi superior recopila antecedentes antes de decidir. > > X
12 |[Formo parte de la toma de decisiones dentro de la

lorganizacion. > > X
13 |Considero razonables mi remuneracién vy

prestaciones. X > X
14 |Considero adecuada mi remuneracion respecto de

mis funciones. X X X
15 |Las actividades que realizo se ajustan a mi rol. > > X
16 |La jefatura se comunica de manera periodica para

recoger aportes técnicos y percepciones del equipo. > > x
17 |La jefatura me informa si mi trabajo es correcto o

presenta fallas. > > X
18 |[Pongo atencion a las comunicaciones que emite mi

superior. > > X
19 |[Cuento con ¢l apoyo de mis colegas cuando lo

requiero. X > x
20 |[Mi desempeiio es valorado con criterios claros v

apropiados. X X X
21 |La distribucion de premios ¥ reconocimientos es

justa. X X X

DIMENSION: CULTURA Si No Si No Si | No

ORGANIZACIONAL
22 |Puedo contar con otros servicios cuando necesito

colaboracion. > x X
23 |El trato que recibo en mi institucion es adecuado. > > X
24 |La institucion me brinda oportunidades para x > X

desplegar mis mejores habilidades.
25 |Mi superior promueve un clima laboral agradable. X X X
26 |Mi labor me permite sentirme a gusto. > > X
27 |Es habitual que incurra en equivocaciones en el

trabajo. > > X




Instrumento 2
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ITENMS PERTINENCIA|IRELEVANCIA|CLARIDAD|SUGERENCIAS
) 2) 3)

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
NI CALIDAD DE TRABAJO Si MNo Si No Si No
1 |Entrega trabajo con alta precision v

minima tasa de error. > > >
2 JAlcanza metas ¥y asume iniciativa

|para ejecutar las tareas. P > x
3 |Mantiene orden y sistematicidad en

su labor. X > X
4 JCumple los plazos y tiempos

Iplalniﬁcados. P > x
5 |Aporta ideas nuevas y actiia con

creatividad ante situaciones laborales. P > P
6 |[Aplica métodos v pasos definidos en

la ejecucidon de su trabajo. P > P
7 |Prevé requerimientos y riesgos,

actuando de forma proactiva. P > P
8 |Supera los requerimientos minimos

Jpara mejorar los resultados. = b4 =
9 |Muestra apertura al cambio e

incorpora nuevas metodologias. > b4 P
10 |Busca formacion formal yw aplica lo

aprendido en su practica. = b4 >
11 |Ejerce su trabajo con autonomia y

minima supervision. = b4 =

RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
12 |Asume responsablemente los errores

¥ muestra compromiso de mejora. = > x
13 |[Informa oportunamente a la jefatura

sobre avances ¥ contingencias. = > =
14 |Comunica la informaciéon a tiempo vy

|por los canales establecidos. P = >
15 [Actia con autonomia y resuelve

imprevistos con prontitud. P = >
16 |Responde con eficacia v calma ante

situaciones dificiles. = b 4 =
17 |Maneja con eficacia situaciones poco

frecuentes o no previstas. > X >

TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
18 |Apoya la adopcion ¥ uso de

tecnologias que optimizan los

|procesos del servicio. > > >
19 |[Muestra disposicion positiva para

realizar las tarcas encomendadas por > x >

la jefatura.
20 |Propone mecjoras para optimizar los

Jprocesos del servicio. > > >
21 |Apoya actividades adicionales a su

rol cuando se le requiere. > > >
22 |Conoce ¥ comprende la mision y

wision del servicio. > > >
23 |Colabora de forma respetuosa e

inclusiva con todas las personas. X > X
24 |Gestiona con eficacia las dificultades

v conflictos del equipo. X > X
25 |Comunica ¥y consulta a tiempo con la

jefatura sobre cambios que impactan

al equipo. x = >
26 |Fomenta un clima positivo,

fortaleciendo las relaciones v el X = x

trabajo en equipo.

CONMPROMISO Si No Si No Si No

INSTITUCIONAL
27 |Aclara dudas de sus colegas de

manera clara v a tiempo. P > P
28 |Brinda trato digno v respetuoso a los

usuarios. P > P
29 |Mantiene trato profesional v

respetuoso con la jefatura. = > P
30|Se relaciona con sus pares con

cortesia y respeto. P > x
31 |Escucha v considera las ideas de todo

el equipo sin sesgos. = b4 =




1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al
componente o dimensidn especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Se aprecia suficiencia en los items formulados para medir las
dimensiones correspondientes

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mg. Carmen Sara Luna Ricalde
DNI: 25689959

Especialidad del validador:
Enfermera Especialista en Centro Quirurgico
Magister en Gerencia en Salud

11 de marzo de 2026

Mg.Carmen Sara Luna Ricalde
DNI: 25689959



Juez Experto 2: Mg. Lisset Ruth De la Cruz Perez

VALIDACION POR EXPERTO DE LOS
INSTRUMENTOS CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE ENFERMEROS EN
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN 2026

Instrumento 1
CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES /F ITEMS

PERTINENCI

1)

All{ELE\’ZANCl

)

AlCLA

RIDADISUGERENCILA
3)

VARIABLE 1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: POTENCIAL
HUMANO

Si

No

Si

No

Si

No

La innovacion forma parte de la
identidad de nuestra institucion.

El equipo suele tomar la iniciativa
ante la apariciéon de problemas.

A

W

A mis companeros les resulta
sencillo que sus nuevas ideas sean
tomadas en cuenta.

La organizacion se adapta con
facilidad ¥ recibe positivamente los
cambios.

Mi superior brinda apoyo cuando se
le necesita.

La direccion contribuye a establecer
un entorno favorable al desarrollo
institucional.

b

A

b

Cuento con incentivos en el trabajo
que me impulsan a desempenar mis
funciones.

En lineas generales, me siento
conforme con mi entorno laboral.

La higiene de los ambientes es la
adecuada.

10

Mi aporte es relevante para el éxito
lde la organizacidon.

DIMENSION: DISENO
ORGANIZACIONAL

1 PR P P

No

A I E P I

1 PO P P

11

Mi superior recopila antecedentes
antes de decidir.

#

%

#

12

Formo parte de la toma de
decisiones dentro de la
lorganizacion.

P

13

Considero razonables mi
remuneracidon y prestaciones.

14

Considero adecuada mi
remuneracion respecto de mis
funciones.

1s

Las actividades que realizo se
ajustan a mi rol.

16

La jefatura se comunica de manera
periodica para recoger aportes
técnicos v percepciones del equipo.

17

La jefatura me informa si mi trabajo
es correcto o presenta fallas.

’

A

*

18

Pongo atencion a las
comunicaciones que emite mi
superior.

19

[Cuento con el apoyo de mis colegas
cuando lo requicro.

20

Mi desempeiio es valorado con
criterios claros » apropiados.

La distribuci6on de premios y
reconocimientos es justa.

DIMENSION: CULTURA
ORGANIZACIONAL

No

No

22

Puedo contar con otros servicios
cuando necesito colaboracion.

b

A

23

El trato que recibo en mi institucion
es adecuado.

P

A

A

24

La institucion me brinda
loportunidades para desplegar mis
mejores habilidades.

2S

Mi superior promueve un clima
laboral agradable.

26

Mi labor me permite sentirme a

27 |Es habitual que incurra en

gusto.
|cquivocacioncs en ¢l trabajo.

L N P b

LR i

E I N N b




Instrumento 2
CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA|RELEVANCIA|CLARIDAD|SUGERENCIA

189

)

3)

VARIABLE 2:

DESEMPENO LABORAL

CALIDAD DE TRABAJO

No

No

No

Entrega trabajo con alta precision y
minima tasa de error.

Si
xX

4

Alcanza metas y asume iniciativa para
ejecutar las tareas.

Mantiene orden ¥ sistematicidad en su
labor.

Cumple los plazos y tiempos
planificados.

Aporta ideas nuevas vy actiia con
creatividad ante situaciones laborales.

F L R P

I P P

|

Aplica métodos y pasos definidos en la
ejecucion de su trabajo.

#

b

Preveé requerimientos y riesgos,
actuando de forma proactiva.

Supera los requerimientos minimos
para mejorar los resultados.

x|

= [

x|

Muestra apertura al cambio e incorpora
nuevas metodologias.

10

Busca formacion formal v aplica lo
aprendido en su practica.

11

Ejerce su trabajo con autonomia y
minima supervision.

RESPONSABILIDAD

No

No

12

Asume responsablemente los errores v
muestra compromiso de mejora.

P R

13

Informa oportunamente a la jefatura
sobre avances y contingencias.

14

Comunica la informacion a tiempo y
por los canales establecidos.

15

Actia con autonomia vy resuelve
imprevistos con prontitud.

16

Responde con eficacia y calma ante
situaciones dificiles.

17

Maneja con eficacia situaciones poco
frecuentes o no previstas.

"%

TRABAJO EN EQUIPO

18

Apoyva la adopcion v uso de
tecnologias que optimizan los procesos
del servicio.

Muestra disposicion positiva para
realizar las tareas encomendadas por la

hefatura.

”

Propone mejoras para optimizar los
procesos del servicio.

Apoyva actividades adicionales a su rol
cuando se le requiere.

22

Conoce ¥ comprende la mision y
vision del servicio.

23

Colabora de forma respetuosa e
inclusiva con todas las personas.

24

Gestiona con cficacia las dificultades v
conflictos del equipo.

25

Comunica ¥ consulta a tiempo con la
ljefatura sobre cambios que impactan al
equipo.

o EA B L PO PO

AR

b b

26

Fomenta un clima positivo,
fortaleciendo las relaciones v el trabajo
en equipo.

"

#

A

COMPROMISO INSTITUCIONAL

No

No

¢

27

Aclara dudas de sus colegas de manera
clara ¥ a tiempo.

28

Brinda trato digno v respetuoso a los
usuarios.

K%

A

AA

29

Mantiene trato profesional v
respetuoso con la jefatura.

A

30

Se relaciona con sus pares con cortesia
¥ respeto.

Escucha v considera las ideas de todo

el equipo sin sesgos.

F

#

A




1. Pertinencia: el item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar
al componente o dimension especifica del
constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Los items presentados muestran suficiencia, ya que
cubren de manera pertinente las dimensiones y los
indicadores establecidos.

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mg. Lisset Ruth De la Cruz Perez
DNI: 43990591

Especialidad del validador:
Enfermera Especialista en Centro Quirurgico
Magister de Gestion en Enfermeria.

09 de marzo de 2026

N> L5 T X

Mg. Lisset Ruth De la Cruz Perez
DNI: 43990591



Juez de Experto 3: Mg. Martha Vilcapaza Atamari

VALIDACION POR EXPERTO DE 1LLOS
INSTRUMENTOS CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE ENFERMEROS EN
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
GUILLERMO ALMENARA IRIGOYEN 2026

Instrumento 1

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / ITENMS

PERTINENCIA|RELEVANCIA|CLARIDAD|SUGERENCIA
(1) 2) 3)

Ne|VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION: POTENCIAL HUMANO Si No Si No Si | No
1 |La innovacidon forma parte de la identidad de
nuestra institucion. > p.e >
2 |El equipo suele tomar la iniciativa ante la
aparicion de problemas. > b4 >
3 |A mis companeros les resulta sencillo que sus
nuevas ideas sean tomadas en cuenta. S > >
4 |La organizacion se adapta con facilidad vy
recibe positivamente los cambios. x > >
S |Mi superior brinda apoyo cuando se le x x x
necesita.
6 |La direccion contribuye a establecer un = > x
entorno favorable al desarrollo institucional.
7 |Cuento con incentivos en el trabajo gque me x > x
impulsan a desempeiiar mis funciones.
8 |En lineas generales, me siento conforme con
mi entorno laboral. > e >
9 |La higiene de los ambientes es la adecuada. X > >
10 M aporte es relevante para el éxito de la x > x
organizacion.
DIMENSION: DISENO Si No Si No Si | Neo
ORGANIZACIONAL
11 |Mi superior recopila antecedentes antes de > e X
decidir.
12 |[Formo parte de la toma de decisiones dentro P = >
de la organizacion.
13 |Considero razonables mi remuneracion y > > >
| |prestaciones.
14 |Considero adecuada mi remuneracion respecto
de mis funciones. > > >
15 |Las actividades que realizo se ajustan a mi rol. x > >
16 |La jefatura se comunica de manera periodica x > x
|para recoger aportes técnicos y percepciones
del equipo.
17 |La jefatura me informa si mi trabajo es
correcto o presenta fallas. X > X
18 |Pongo atencion a las comunicaciones que
emite mi superior. X X
19 |Cuento con el apoyo de mis colegas cuando lo
requiero. x > x
20 |Mi desempeno es valorado con criterios claros
v apropiados. > > >
21 |La distribucion de premios y reconocimientos x > >
es justa.
DIMENSION: CULTURA Si No Si No Si | Neo
ORGANIZACIONAL
22 |Puedo contar con otros servicios cuando
necesito colaboracion. > e xX
23 |El trato que recibo en mi institucion es x > x
adecuado.
24 |La institucion me brinda oportunidades para > x >
desplegar mis mejores habilidades.
25 |Mi superior promueve un clima laboral x > >
agradable.
26 |Mi labor me permite sentirme a gusto. > > >
27 |Es habitual que incurra en equivocaciones en
el trabajo. S > >




Instrumento 2

CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / ITEMS IPE.RTH:’ENCI. RELE&;\NCI;\.ICLAR:DAD SUGERENCIAS
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL e . e
N CALIDAD DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 |Entrega trabajo con alta precision y minima
tasa de error. > x X
2 |Alcanza metas ¥ asume iniciativa para
ejecutar las tareas. x > >
3 |Mantiene orden ¥y sistematicidad en su labor. X > >
4 |Cumple los plazos y tiempos planificados. X > >
5 |Aporta ideas nuevas y actiia con creatividad X > X
ante situaciones laborales.
6 |Aplica métodos v pasos definidos en la
ejecucion de su trabajo. X > x
7 |Prevé requerimientos y riesgos, actuando de
forma proactiva. > >
8 |Supera los requerimientos minimos para x x
mejorar los resultados.
9@ |Muestra apertura al cambio e incorpora
nuevas metodologias. )4 > >
10|Busca formacion formal v aplica lo aprendido
en su practica. X > >
11|Ejerce su trabajo con autonomia ¥ minima
supervision. x = x
RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
12 |Asume responsablemente los errores v x x x
muestra compromiso de mejora.
13 |Informa oportunamente a la jefatura sobre
avances y contingencias. > > >
14|Comunica la informacion a tiempo y por los
canales establecidos. > >
15|Actia con autonomia y resuelve imprevistos
con prontitud. x > >
16|Responde con eficacia v calma ante
situaciones dificiles. P.S > >
17|Maneja con eficacia situaciones poco
frecuentes o no previstas. X X >
TRABAJO EN EQUIPO Si No Si | No Si | No
18| Apoya la adopcion vy uso de tecnologias que X > x
optimizan los procesos del servicio.
19| Muestra disposicion positiva para realizar las
tareas encomendadas por la jefatura. > > X
20|Propone mejoras para optimizar los procesos
del servicio. X X xX
21|Apoya actividades adicionales a su rol cuando
se le requiere. )4 > >
22 |Conoce v comprende la mision v vision del x > x
servicio.
23|Colabora de forma respetuosa e inclusiva con
todas las personas. x > X
24 |Gestiona con eficacia las dificultades v
conflictos del equipo. > > P,
25|Comunica v consulta a tiempo con la jefatura X > x
sobre cambios que impactan al equipo.
26|Fomenta un clima positivo, fortaleciendo las
relaciones y el trabajo en equipo. PaS > >
CONMPROMISO INSTITUCIONAL Si No Si No Si No
27| Aclara dudas de sus colegas de manera clara
v a tiempo. x > >
28|Brinda trato digno ¥ respetuoso a los X > X
usuarios.
29|Mantiene trato profesional y respetuoso con
la jefatura. X > X
30|Se relaciona con sus pares con cortesia y x > x
respeto.
31|Escucha y considera las ideas de todo el
equipo sin sesgos. > X X




1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Existe suficiencia en los instrumentos, por que el conjunto
de items permite evaluar de manera clara y completa las
dimensiones propuestas.

Opiniéon de aplicabilidad:
Aplicable [ X |

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mg. Martha Vilcapaza Atamari
DNI: 29679237

Especialidad del validador:
Enfermera Especialista en Centro Quirurgico
Magister en Cuidado Humano
10 de marzo de 2026

-
7y

Lsp. Motha Vilcapaza
CEP. 34110 RNE. 64
Servicio Enf. N* © -
) ASIS TENCIAL A1

Mg .Martha Vilcapaza Atamari
DNI: 29679237



Anexo 3. PRESUPUESTO Y CRONOGRAMA

Medios y Financiamiento

Tarifa unitaria

Unidades previstas

Costo acumulado

Personal asignado

Encuestadores 250 2 500
RECURSOS MATERIALES Y EQUIPOS (BIENES)
Impresion de encuestas 0.50 136 68
Laptop para analisis 1 1500 1500
SERVICIOS
Transporte para recoleccion de

datos 50 5 250
Internet para investigacion 30 2 60
GASTOS ADMINISTRATIVOS Y/O IMPREVISTOS
10% de los gastos 237
TOTAL 2615

Nota: El monto destinado a gastos administrativos y/o imprevistos corresponde al 10 % del
total estimado de los rubros anteriores, considerando posibles eventualidades menores

durante la ejecucion del proyecto.




ANEXO 4. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

ACTIVIDADES 2025 2026

Deteccion y delimitacion del reto de investigacion

Exploracion sistematica de la literatura cientifica

Redaccion de la realidad problematica y planteamiento
del interrogante central

Definicion de metas especificas e hipotesis
comprobables

Argumentacion de pertinencia, aporte y viabilidad del
estudio

Construccion del sustento conceptual y antecedentes

Disefio  metodoldgico: enfoque, alcance 'y
procedimientos

Caracterizacion de la poblacién objetivo, tamaio
muestral y estrategia de seleccion

Precisiones conceptuales y operativas de variables e
indicadores

Seleccion de técnicas y validacion de instrumentos de
levantamiento de informacion

Plan de depuracion, codificacion y analisis estadistico
de datos

Protocolos éticos: consentimiento, confidencialidad y
resguardo de datos

Programacion temporal y matriz presupuestal del
proyecto

Normalizaciéon de referencias conforme al estilo
Vancouver

Compilacion de anexos, formatos y evidencias

Revisidn integradora y control de calidad del manuscrito

Tramite ante comité de ética y obtencion de dictamen
favorable

Ejecucion del trabajo de campo: pilotaje, aplicacion y
control

Sintesis, procesamiento ¢ interpretacion de resultados

Elaboracion del reporte final y  secciones
complementarias

Preparacion de defensa y presentacion oral

LEYENDAS Actividades Actividades  Por
Cumplidas Cumplir




Anexo 5S: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO

Formulacion del | Objetivo general: Hipotesis: VI: Clima

problema: “Determinar cual es Organizacional Tipo: Aplicado

¢Cudl es la relacion | la  relacion  que | Hipgtesis General (CO)

entre el clima | existe entre clima Enfoque cuantitativo

organizacional  y | organizacional y | HI: Existe relacién | Dimensiones:

desempefio laboral | desempefio laboral | oqtadisticamente D1. Potencial Método: Hipotetico

de enfermeros en [ de enfermeros en significativa  entre el Humano deductivo

un  Hospital de | un hospital de Lima | ;000 organizacional y D2. Disefio

Lima 2026? 202‘6 ) desempefio laboral de organizacional Dlsego: Descriptivo no
Objetivos enfermeros en un hospital D3. Cultura experimental,

Problemas especificos Lima 2026 organizacional correlacional,

especificos transversal Prospectivo

(Cudl es la relacion
entre el clima
organizacional
segun su dimension
potencial humano y
desempefio laboral
de enfermeros?

(Cuél es la relacion
entre el clima
organizacional
seglin su dimension
disefio
organizacional y el
desempefio laboral
de enfermeros?

(Cuél es la relacion
entre el clima
organizacional
segun su dimension
cultura
organizacional y el
desempefio laboral
de enfermeros?

-Describir cual es
la relacion que
existe entre el
clima
organizacional en
su dimension
potencial humano
y desempefio
laboral de
enfermeros

-Describir cual es

la relacion que
existe entre el
clima
organizacional en
su dimension
disefio
organizacional y
desempefio
laboral de
enfermeros.

-Describir cual es

la relacion que
existe entre el
clima
organizacional en
su dimension
cultura
organizacional y
desempefio
laboral de
enfermeros.

Hipotesis Nula

Ho: No existe relacion

estadisticamente

significativa  entre el
clima organizacional y
desempefio laboral de

enfermeros en un hospital
de Lima 2026

Hipotesis especificas
-Existe relacion
estadisticamente
significativa entre clima
organizacional en su
dimension potencial
humano y desempeilo
laboral de enfermeros

-Existe relacion
estadisticamente
significativa  entre el

clima organizacional en

su dimension  disefio
organizacional 'y el
desempefio laboral de
enfermeros

-Existe relacion
estadisticamente

significativa entre clima
organizacional en su

dimension cultura
organizacional y
desempefio laboral de

enfermeros

VD. Desempefio
Laboral (DL)

D1. Calidad de
trabajo

D2.
Responsabilidad
D3. Trabajo en
equipo

D4. Compromiso
institucional

Poblacion: 136
enfermeros Centro
Quirurgico del hospital
Nacional Guillermo
Almenara Irigoyen

Muestra

101 enfermeras del
Centro Quirtirgico del
hospital Nacional
Guillermo Almenara
Irigoyen

Técnica: Encuesta
Instrumentos:
1.Cuestionario clima
organizacional.
2. Cuestionario

Desempefio Laboral




Anexo 6: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Instrumento 1: Cuestionario de Clima organizacional

Estimado(a) participante: se le invita a colaborar en el estudio “Clima organizacional en el
area de trabajo del personal de enfermeria”. El objetivo es conocer su percepcion sobre el
clima organizacional en su servicio. Su participacion es anonima, confidencial y voluntaria;
sin consecuencias. El cuestionario dura

puede retirarse en cualquier momento

aproximadamente 10—15 minutos

Instrucciones: Por favor, lea cada afirmacion con atencion y marque con una “X” la
alternativa que mejor refleje su grado de acuerdo.

Escala ordinal: nunca (1) a veces (2) frecuentemente (3) siempre (4)

periddica para recoger aportes técnicos y
percepciones del equipo.

N° | PREGUNTAS NUNCA A FRECUENTE | SIEMPRE
VECES MENTE
Dimensién: Potencial Humano
1 La innovacion forma parte de la identidad
de nuestra institucion.
2 El equipo suele tomar la iniciativa ante la
aparicion de problemas.
3 A mis compafieros les resulta sencillo que
sus nuevas ideas sean tomadas en cuenta.
4 La organizacion se adapta con facilidad y
recibe positivamente los cambios.
5 Mi superior brinda apoyo cuando se le
necesita.
6 La direccion contribuye a establecer un
entorno favorable al desarrollo institucional.
7 Cuento con incentivos en el trabajo que me
impulsan a desempefiar mis funciones.
8 En lineas generales, me siento conforme
con mientorno laboral
9 La higiene de los ambientes es la adecuada.
10 | Mi aporte es relevante para el éxito de la
organizacion.
Dimensién: Disefio Organizacional NUNCA | A FRECUENTE | SIEMPRE
VECES [ MENTE
11 | Mi superior recopila antecedentes antes de
decidir.
12 | Formo partede la toma de decisiones dentro
de la organizacion.
13 | Considero razonables miremuneraciéon y
prestaciones.
14 | Considero adecuada miremuneracion
respecto de mis funciones.
15 | Lasactividades que realizo se ajustan a mi
rol.
16 | La jefatura se comunica de manera




17 | La jefatura me informa si mitrabajo es
correcto o presenta fallas.

18 | Pongo atencidn a las comunicaciones que
emite mi superior.

19 | Cuento con elapoyo de mis colegas cuando
lo requiero.

20 | Midesempeiio es valorado con criterios
claros y apropiados.

21 | La distribucioén de premios y
reconocimientos es justa.

Dimensién: Cultura Organizacional NUNCA | A FRECUENTE | SIEMPRE
VECES | MENTE

22 | Puedo contar con otros servicios cuando
necesito colaboracion.

23 | Eltrato que recibo en mi institucion es
adecuado.

24 | La institucion me brinda oportunidades para
desplegar mis mejores habilidades.

25 | Mi superior promueve un clima laboral
agradable.

26 | Milabor me permite sentirme a gusto.

27 | Es habitual que incurra en equivocaciones
en el trabajo.

Instrumento 2
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) participante: se le invita a colaborar en el estudio “Desempefio laboral del
personal de enfermeria en su area de trabajo”. El objetivo es conocer su percepcion sobre su
desempeio laboral en el servicio. Su participacion es andnima, confidencial y voluntaria;
puede retirarse en cualquier momento sin consecuencias. El cuestionario dura

aproximadamente 10 —15 minutos

Instrucciones: Por favor, lea cada afirmacion con atencion y marque con una “X” la
alternativa que mejor refleje su nivel de acuerdo con la situacion descrita.

Escala de respuesta (Likert de 5 puntos): Las alternativas de respuesta se presentan en una
escala que vadel 1 al 5, donde 1 significa Nunca, 2 casi nunca, 3 A veces, 4 casi siempre y
5 siempre.

N° ITEMS 51413211
CALIDAD DE TRABAJO

Entrega trabajo con alta precision y minima tasa de error.

Alcanza metas y asume iniciativa para ejecutar las tareas.

Mantiene orden y sistematicidad en su labor.

Cumple los plazos y tiempos planificados.

Aporta ideas nuevas y actia con creatividad ante situaciones laborales.
Aplica métodos y pasos definidos en la ejecucion de su trabajo.

Prevé requerimientos y riesgos, actuando de forma proactiva.

Supera los requerimientos minimos para mejorar los resultados.
Muestra apertura al cambio e incorpora nuevas metodologias.

Nl [o) BN [o)g AU, B AUSE | O] Fog




10 | Busca formacion formaly aplica lo aprendido en su practica.

11 | Ejerce sutrabajo con autonomia y minima supervision.
RESPONSABILIDAD

12 | Asume responsablemente los errores y muestra compromiso de mejora.

13 | Informa oportunamente a la jefatura sobre avances y contingencias.

14 | Comunica la informacion a tiempo y por los canales establecidos.

15 | Actlia con autonomia y resuelve imprevistos con prontitud.

16 | Responde con eficacia y calma ante situaciones dificiles.

17 | Maneja con eficacia situaciones poco frecuentes o no previstas.
TRABAJO EN EQUIPO

18 | Apoya la adopcion y uso de tecnologias que optimizan los procesos del
servicio.

19 | Muestra disposicion positiva para realizar las tareas encomendadas por la
jefatura.

20 | Propone mejoras para optimizar los procesos del servicio.

21 | Apoya actividades adicionales a su rol cuando se le requiere.

22 | Conocey comprende la mision y vision del servicio.

23 | Colabora de forma respetuosa e inclusiva con todas las personas.

24 | Gestiona con eficacia las dificultades y conflictos del equipo.

25 | Comunica y consulta a tiempo con la jefatura sobre cambios que impactan al
equipo.

26 | Fomenta un clima positivo, fortaleciendo las relaciones y el trabajo en equipo.
COMPROMISO INSTITUCIONAL

27 | Aclara dudas de sus colegas de manera clara y a tiempo.

28 | Brinda trato digno y respetuoso a los usuarios.

29 | Mantiene trato profesional y respetuoso con la jefatura.

30 [ Se relaciona con sus pares con cortesia y respeto.

31 | Escucha y considera las ideas de todo el equipo sin sesgos.




Anexo 7. Constancia De Aprobacion Del Proyecto De Investigacion

Universidad COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 09 de diciembre del 2025.

Autor Responsable:
OCHATOMA PARAVICINO MARIA ELENA
Exp. N2: 3142-2025.

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica
e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW) evalué y
APROBO el siguiente proyecto de investigacién:

Proyecto Titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE ENFERMEROS EN
UN HOSPITAL DE LIMA 2026” Versién Nro. 1, con fecha 09/11/2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
OCHATOMA PARAVICINO MARIA ELENA

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacién y la confidencialidad de los datos,
entre otros.

El investigador deberd considerar los siguientes puntos detallados a continuacién:

= Lavigencia de la aprobacién es 24 meses a partir de la emisién de este documento.

* Todaenmienda deberd presentarse al CIEIC-UPNW; el proyecto no podré ejecutarse sin
su aprobacién previa.

* La constancia de aprobacién por el CIEIC no garantiza la aceptacién por parte de las
instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacién.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

NS,

Mg. Angelica Kariua Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica ¢ Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Atentamente,

Avenida Arequipa 440

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3286-3287 Cel. 939513820
Correo: comite etica@uwieneredu pe



Anexo 8: Carta De Aprobacion Del Comité de Etica en Investigacion

Ak Essalud

“Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombre”
“Afio de la Esperanza y el Fortalecimiento de la Democracia®

ART, 052 CIEI-OIyD-GRPA-! ALUD-2026
Lima, 27 de febrero del 2026

Investigador Principal:
MARITA ELENA OCHATOMA PARAVICINO
Presente. —

Asunto: Aprobacién del Comité Institucional de Etica en Investigacién

Mediante la presente me dirijo a usted para saludarla y, a la vez, informarle que el Comité
Institucional dc Etica ca Iavcstigacién dcl Hospital Nacional Guillecrmo Almcaara Irigoycn
(CIEI-HNGAI) ha evaluado el proyecto observacional titulado:

N° 26-2026 Clima organizacional y desempeiio laboral de enfermeros en Centro
Quirirgico del hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2026.

El CIEI-HNGALI acordd APROBAR dicho estudio, ¢l cual se llevara a cabo en el Departamento
de Enfermeria, Servicio de Centro Quinirgico 1 del Hospital Nacional Guillermo Almenara
Irigoyen, en el que se ha otorgado el visto bueno para su realizacion.

Asimismo, se recuerda al equipo de investigacion la obligacion de:

e Cumplir con lo establecido en la Declaracion de Helsinki y en las Directivas de
Investigaciéon de EsSalud, garantizando en todo momento un tratamiento ético y
responsable de los datos y de las personas involucradas en el estudio.

e Ejecutar la investigaciéon conforme a lo estipulado en el protocolo remitido y aprobado
por este Comité.

e Remitir las publicaciones y resultados derivados de la investigacién a este Comité.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

DMC/ecf
NIT: 175520260000835

www .gob.pe/essalud Av. Grau 800
La Victoria

Lima 13, Perc
T7.3242983



Anexo 9. Carta de autorizacion de la Gerencia de Red Prestacional para la aplicacion del

proyecto observacional en el Hospital Almenara

m Fovmas dop s e
MERANDA ORFILO Owtstian Rafsed
Seguro Socl de Sakud Yosta: Syt e oo Gncummarte
[ Afiessalug Bl S
"D para mujeres y

'Anod.bE yd’ de la D %

CARTA N° 000832-GRPA-ESSALUD-2026
La Victoria, 06 de Marzo del 2026

Investigador Principal:
MARIA ELENA OCHATOMA PARAVICINO
Presente. -

Asunto: Autorizacion de proyecto de investigacién observacional
Expediente: 175520260000835
De mi consideracion:

Mediante la presente, me dirijo a usted en atencién al documento del asunto, mediante el
cual solicita autorizacién para desarrollar el proyecto de investigacién titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral de enfermeros en Centro Quirtrgico del hospital
Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2026".

Se informa que dicho estudio se llevara a cabo en el Departamento de Enfermerfa, Servicio
de Centro Quirirgico | del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, habiéndose
otorgado el visto bueno para su ejecucion.

Al respecto, y habiendo sido el mencionado proyecto de investigacién evaluado y aprobado
por el Comité Institucional de Etica en Investigacién del Hospital Nacional Guillermo
Almenara Irigoyen, el cual vela por el cumplimiento de las directrices metodolégicas y éticas
correspondientes, incluidas las Buenas Practicas Clinicas, los principios de proteccién de
los sujetos de investigacion contenidos en la Declaracion de Helsinki, asi como lo
establecido en la Directiva N° 003-IETSI-ESSALUD-2019, “Directiva que regula el
desarrollo de la investigacion en salud”, y habiéndose presentado la documentacién
requerida, incluido el documento de aprobacién del comité correspondiente y el proyecto
de investigacién observacional, esta Gerencia autoriza la realizacién del protocolo de
investigaciéon observacional antes mencionado.

Sin otro particular, quedo de usted.
Muy atentamente,
Firmado digitalmente por

CHRISTIAN RAFAEL MIRANDA ORRILLO
Gerente de Red Prestacional Aimenara

ESSALUD
Adx ceoo
Essau-ld Esta es una copia W ble de un d chivado en el Seguro Social de Salud, aplicando lo dispuesto por
w‘m:h-dmB&DLMIOLS#CMvh'mmMW'&N“D&N&MIW Su autenticidad e integridad
oty d das a través de la web: https://sgd. gob e ingresando 2

mm-m-w dave IGDPBXS.

%WMN.' 120
www.gob.pe/essalud Marfa
o5t pat Lima 11 - Peru

Tel.: 265 - 6000 / 265 - 7000



Anexo 10. EVIDENCIAS DEL SPSS

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,383 101 ,000 ,709 101 ,000
Desempefio laboral ,373 101 ,000 ,691 101 ,000
Potencial humano , 372 101 ,000 ,721 101 ,000
Disefio organizacional ,407 101 ,000 ,668 101 ,000
Cultura organizacional 427 101 ,000 ,642 101 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Tabla cruzada Potencial humano*Desempeiio laboral
Desempefio_laboral
Deficiente Regular  Bueno  Excelente Total
Potencial humano Clima no saludable Recuento 9 6 1 7 23
% del total 8,9% 5,9% 1,0% 6,9% 22,8%
Clima por mejorar  Recuento 6 6 11 46 69
% del total 5,9% 5,9% 10,9% 45,5% 68,3%
Clima saludable Recuento 0 0 0 9 9
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 8,9% 8,9%
Total Recuento 15 12 12 62 101
% del total 14,9% 11,9% 11,9% 61,4% 100,0%
Tabla cruzada Diseiio_organizacional*Desemperio _laboral
Desempefio laboral
Deficiente  Regular Bueno  Excelente Total
Disefio_organizacional Clima no saludable Recuento 3 6 2 8 19
% del total 3,0% 5,9% 2,0% 7,9% 18,8%
Clima por mejorar  Recuento 12 6 9 48 75
% del total 11,9% 5,9% 8,9% 47,5% 74,3%
Clima saludable Recuento 0 0 1 6 7
% del total 0,0% 0,0% 1,0% 5,9% 6,9%
Total Recuento 15 12 12 62 101
% del total 14,9% 11,9% 11,9% 61,4% 100,0%




Tabla cruzada Cultura_organizacional*Desempefio _laboral

Desempefio laboral
Deficiente Regular ~ Bueno = Excelente Total
Cultura_organizacional Clima no saludable Recuento 6 6 1 12 25
% del total 5,9% 5,9% 1,0% 11,9% 24,8%
Clima por mejorar  Recuento 9 6 11 47 73
% del total 8,9% 5,9% 10,9% 46,5% 72,3%
Clima saludable Recuento 0 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,0% 3,0%
Total Recuento 15 12 12 62 101
% del total 14,9% 11,9% 11,9% 61,4% 100,0%
Correlaciones
Clima organiza Desempefio Potencial h Disefio org Cultura org
cional _laboral umano  anizacional anizacional
Rho de Clima_organizacio Coeficiente de 1,000 397" 787" ,592% ,613"
Spearman nal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101
Desempeiio_labora Coeficiente de , 397" 1,000 , 446" ,223" 2217
1 correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,025 ,026
N 101 101 101 101 101
Potencial humano Coeficiente de 787" ,446™ 1,000 ,484™ ,392*
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ) ,000 ,000
N 101 101 101 101 101
Disefio_organizaci Coeficiente de ,592* 223" ,484™ 1,000 ,336™
onal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,025 ,000 . ,001
N 101 101 101 101 101
Cultura_organizaci Coeficiente de ,613™ ,221° ,392* ,336™ 1,000
onal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,026 ,000 ,001 .
N 101 101 101 101 101

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

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



'$'¢
*Afo de la recuperacion y consolidacidn de la
Universidiad economia peruana’

Norbert Wiener

Lima, 12 de Enero de 2026

Dr. Christian Rafael Miranda Orrillo

Gerente Red Prestacional Almenara — EsSalud
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen
Av, Grau 800 la Victaria — Lima — Lima

ASUNTOQ: Autorizacion para aplicacion de estudio de campo
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez presentar a |a Licenciada
en Enfermeria Maria Elena Ochatoma Paravicino, con cddigo de matricula 2025801630
cen la finalidad de solicitar se brinde todas las facilidades pertinentes para que pueda
aplicar los instrumentos de recoleccion de dalos a 101 enfermeros del Centro Quirurgico
del Hospital Nacional Guillermo Almenara Inigoyen.

Toda la informacion que solicita la Licenciada Maria Elena Ochatoma Paravicino, para la
elaboracion de su Trabajo Academico denominado: “Clima Organizacional y
Desempeno laboral de Enfermeros en un Hospital de Lima 2026" dirigido por la
asesora de tesis, Mg. Rosa Maria Pretell Aguilar para la obtencién del Titulo de Especialista
en Gestion de Servicios de Salud y Enfermeria.

Agradeciendo por anticipado su autorizacién a la tesista para que logre su propésito, hago
propicia la ocasikin para expresarle los sentimientos de mi consideracion y estima
personal.

Atentamente,

Sk Op wwevs pa
s WOl Vega
R T LI

Mg By f o e me
R R e
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