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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y calidad de
vida laboral del profesional de enfermeria en centro quirurgico de la Clinica Virgen del
Pilar, Sullana-Piura 2025. Metodologia: se empled un enfoque cuantitativo, con un
disefio descriptivo de corte transversal, la poblacion muestral estuvo constituida por 30
profesionales de enfermeria pertenecientes al servicio de centro quirtirgico. Resultados:
descriptivamente, se observo que la mayoria del personal percibia un Clima
Organizacional desfavorable principalmente en las dimensiones de cultura
organizacional y apoyo directivo asociada a una calidad de vida laboral baja
predominando la carga laboral. No obstante, la prueba de hipdtesis de correlacion,
utilizando el coeficiente de Rho de Superman, arrojo un valor de correlacion muy débil
(p=0,111) con una no significancia estadistica (p=0,560). Por lo tanto, no se encontrd
evidencia que respalde una relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Calidad de vida Laboral en la poblacion estudiada. Conclusiones: A pesar de las
coincidencias de percepciones negativas en ambas variables a nivel descriptivo, este
estudio no encontr6 evidencia estadisticamente significativa de una relacion entre el
Clima Organizacional y la Calidad de Vida Laboral del profesional de enfermeria en
centro quirtrgico. Esto implica que la insatisfaccion en el clima y la baja Calidad de

Vida Laboral podrian estar influenciadas por otros factores no medidos.

Palabras clave: Ambiente de Trabajo; Calidad de Vida; Personal de Enfermeria;

Quiro6fanos.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and quality
of work life among nursing professionals in the surgical center of the Virgen del Pilar
Clinic, Sullana-Piura, 2025. Methodology: A quantitative approach was used, with a
descriptive cross-sectional design. The sample consisted of 30 nursing professionals
from the surgical center. Results: Descriptively, it was observed that most staff
members perceived an unfavorable organizational climate, primarily in the
dimensions of organizational culture and management support, associated with a low
quality of work life, predominantly due to workload. However, the correlation
hypothesis test, using Superman's Rho coefficient, yielded a very weak correlation
value (p=0.111) with no statistical significance (p=0.560). Therefore, no evidence
was found to support a significant relationship between organizational climate and
quality of work life in the studied population. Conclusions: Despite the overlap in
negative perceptions regarding both variables at a descriptive level, this study did not
find statistically significant evidence of a relationship between Organizational
Climate and Quality of Work Life among nursing professionals in a surgical center.
This implies that dissatisfaction with the work climate and low Quality of Work Life

could be influenced by other unmeasured factors.

Keywords: Work Environment; Quality of Life; Nursing Staff; Operating Rooms.
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INTRODUCCION

En el contexto actual de las organizaciones de salud, el cumplimiento eficiente de metas
institucionales no depende Unicamente de recursos materiales o tecnoldgicos, sino
fundamentalmente de factores organizacionales y humanos, entre los cuales destacan el
clima organizacional y la calidad de vida laboral (CVL). Estas variables constituyen
indicadores estratégicos del funcionamiento interno de una institucidn, ya que influyen
directamente en el desempefio del talento humano, la satisfaccion laboral y la calidad del

servicio brindado (1).

El clima organizacional se configura como un elemento determinante en la dinamica
institucional, al reflejar las percepciones compartidas que los trabajadores tienen sobre
la estructura, liderazgo, comunicacion, cultura y relaciones interpersonales dentro de la
organizacion. Un clima organizacional adecuado favorece la motivacion, el compromiso
y la productividad; mientras que un clima desfavorable puede generar desmotivacion,

conflictos internos, bajo rendimiento y resistencia al cambio.

En el &mbito internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sostiene que
un entorno laboral seguro, saludable y participativo no solo constituye un derecho
fundamental de los trabajadores, sino que ademas fortalece la lealtad institucional,
incrementa la productividad y mejora los resultados organizacionales (2). En esta linea,
la calidad de vida laboral se entiende como la percepcion subjetiva del trabajador
respecto a su bienestar fisico, psicologico y social dentro del entorno laboral, asi como

las oportunidades de desarrollo profesional y equilibrio entre vida personal y trabajo (3).

En el sector salud, estas variables adquieren especial relevancia debido a la alta demanda
asistencial, la presion emocional y la responsabilidad ética inherente al cuidado de la
vida humana. Los constantes cambios en los sistemas sanitarios, la sobrecarga de trabajo
y las limitaciones estructurales pueden impactar negativamente en el bienestar del

personal, repercutiendo directamente en la calidad y seguridad de la atencion al paciente

4).

En el Peru, el Ministerio de Salud ha reconocido esta problemética mediante la

implementacién del documento técnico “Metodologia para el estudio del Clima
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Organizacional”, el cual establece dimensiones fundamentales como disefio
organizacional, cultura organizacional y potencial humano, promoviendo la evaluacién
sistematica del ambiente laboral como herramienta de mejora institucional. Sin embargo,
en el ambito privado, especialmente en clinicas locales, atin se evidencian limitaciones

en la evaluacion estructurada de estas variables (5).

Dentro del sistema sanitario, el profesional de enfermeria constituye un grupo
particularmente vulnerable al desgaste laboral, debido a la naturaleza continua del
cuidado, la carga emocional y la presion asistencial. En el caso especifico del centro
quirurgico, el entorno es altamente demandante, caracterizado por jornadas prolongadas,
responsabilidad técnica especializada, coordinacion interdisciplinaria y toma de
decisiones bajo presion. Las enfermeras instrumentistas pueden enfrentar escasez de
personal, presupuestos limitados y sobrecarga de funciones al cubrir multiples salas
quirtrgicas, situacion que incrementa el estrés laboral y el riesgo de agotamiento fisico

y emocional (6).

Un profesional de enfermeria con buena calidad de vida y un clima organizacional
favorable se mostrara seguro, motivado y capaz de afrontar situaciones adversas, lo que
es vital para la planeacion, organizacion y provision de recursos en el complejo entorno
del centro quirargico. Si se hace lo contrario puede producirse efectos negativos al

realizar procedimientos y menoscaba la satisfaccion de los usuarios (7).

En ese sentido en el centro quirtirgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura,

profesionales de enfermeria expresaron:

“En varias ocasiones hemos tenido que realizar turnos de mas fuera de nuestras
programaciones o mas de doce horas”, “Nuestra jefa es muy autoritaria y no nos
permite tener cambios para una mejora”, “algunas veces necesitaba el apoyo para
realizar cambios de turnos, pero la falta de trabajo en equipo impide llegar a una
adecuada comunicacion”, “no tenemos una adecuada relacion entre comparieras de

’

trabajo”, entre otras.

Estas expresiones evidencian una posible relacion negativa entre un clima organizacional

percibido como deficiente (caracterizado por autoritarismo y falta de trabajo en equipo)
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y la calidad de vida laboral del personal (evidenciada por la sobrecarga y la

insatisfaccion).

Ante los hechos descritos surgen preguntas preliminares: (El Clima Organizacional es
positivo para el profesional de enfermeria que labora en el centro quirtrgico de la Clinica
Virgen del Pilar, Sullana-Peru? ; Qué condiciones reune la infraestructura para el cuidado
de enfermeria? ;La vida laboral del profesional de enfermeria en el centro quirtrgico de
la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Pert es facilitada para la labor que desempefian?

Frente a la situacion problematica descrita, surge la interrogante central que guiard esta
investigacion: ;Cudl es la relacion del Clima Organizacional y la Calidad de vida Laboral
del profesional de enfermeria en el centro quirtrgico de la Clinica Virgen del Pilar,

Sullana-Peru?

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el Clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en
centro quirargico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025. Los objetivos
especificos fueron identificar el clima organizacional percibido por el profesional de
enfermeria del centro quirtrgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025;
identificar la calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en centro quirurgico
de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025 y relacionar el Clima organizacional y
calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en centro quirargico de la Clinica

Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

El presente estudio tiene importancia social y practica para la Clinica Virgen del Pilar.
La relevancia practica al ser un estudio descriptivo-correlacional ofrecera datos objetivos
y especificos que se vinculan con la insatisfaccion laboral, las quejas sobre la carga
laboral y el bajo potencial humano en el centro quirurgico. Los resultados no se limitaran
a ser de caracter general; por el contrario, constituirdn la base para el disefio de un plan
de intervencion orientado a mitigar los conflictos de autoridad y la sobrecarga laboral,

optimizar la prestacion del servicio y, en consecuencia, mejorar el rendimiento laboral.

La relevancia social donde los profesionales de enfermeria son el pilar de la atencion
quirurgica. Un ambiente de trabajo desfavorable impacta directamente la seguridad y la

eficacia del cuidado brindado a las personas de la comunidad de Sullana.
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Sera trascendente a nivel local, siendo el primer antecedente documentado en la clinica
Virgen del Pilar y sirviendo de base para futuras investigaciones que busquen replicar o

profundizar el estudio de estas variables.

El objeto de estudio es; la relacion entre el clima organizacional y la calidad de vida
laboral del profesional de enfermeria que labora en el centro quirtrgico de la Clinica

Virgen del Pilar de Sullana.
La estructura del informe es: Introduccion. Capitulo I: disefio teodrico: antecedentes,

bases tedricas, conceptuales, Capitulo II: disefio metodoldgico, Capitulo III:

interpretacion de resultados; Capitulo I'V: discusion. Conclusiones y Recomendaciones.
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1.1.

CAPITULO I: DISENO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Internacional

Del Angel et al. (8) realizaron un estudio de investigacion en Veracruz, México, cuyo
objetivo fue analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal que trabaja en una institucion de salud. Obtuvieron como resultados que
el 56% refiere que el clima laboral debe mejorar, con respecto a las dimensiones
relaciones interpersonales, sentido de pertinencia, disponibilidad de recursos,
claridad y coherencia. Con respecto a la variable satisfaccion laboral en las
dimensiones supervision, ambiente de trabajo y satisfaccion intrinseca del trabajo
refieren estar muy satisfechos en un 43%, 46,8% y 53,9% respectivamente.
Concluyeron los investigadores que existe una correlacién positiva entre la

percepcion del clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la salud.

Ojeda et al. (9) desarrollaron una investigacion con el “objetivo de analizar la calidad
de vida laboral del personal de enfermeria de un hospital privado del estado de
Yucatan”. Obteniéndose como resultados que el 56% casi siempre estd satisfecho,
50% siente orgullo, 60,7% disfruta ayudar y el 72,6% esta feliz por la profesion
escogida. Por otro lado, el 63,1% de enfermeras presento un nivel de calidad de vida
alto. Respecto a la correlacion entre las dimensiones de la calidad de vida laboral
correspondiente a la satisfaccion por compasion y el sindrome de quemado
encontraron correlacion inversa moderada con un valor de R de Pearson de 0.421 y
p= 0,000. Concluyeron que existe una relaciéon inversa moderada entre las
dimensiones de la calidad de vida laboral, lo que indica que la satisfaccion puede

provenir del apoyo y los recursos, asi como del desarrollo de estrategias eficaces.

Cérdenas et al. (10), llevaron a cabo una investigacion en México, con el objetivo
de Identificar la percepcion de clima y calidad de vida laboral en el personal de
enfermeria. Obteniendo como resultado que el 47% se encuentra satisfecho con sus
supervisores, con respecto a la motivacion y liderazgo el 50% muestra indiferencia,
34,5% refieren apatia, el 53,4% refiere que sus jefes conocen la manera como
resolver un problema. Asimismo, mostrd que el 63,8% refiere que su trabajo es
estimulante, 56,9% se siente valorado y el 55,2% se siente tomado en cuenta. Por
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otro lado, el 36,3% presenta una calidad de vida laboral mediana y el 29,3% un nivel
de calidad de vida laboral alto; el 84,5% percibe una carga de trabajo excesiva, 72,4%
siente presion y el 53% siente que le falta el tiempo. Concluyeron que el clima laboral
y la calidad de vida de los profesionales se relacionan significativamente de acuerdo

con los valores encontrados en las pruebas inferenciales.

Mendoza et al. (11) realizaron un trabajo de investigacién en Chile, con la intencion
de evaluar el impacto del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
trabajadores de la salud en un Hospital del Sur de Chile. Obtuvieron como resultados
que la satisfaccion vital variaba con la edad del participante, por otro lado, observaron
que el clima organizacional mediado por la satisfaccion laboral tiene un efecto directo
y positivo sobre la satisfaccion de vida de los trabajadores comprobado
estadisticamente. La correlacion fue evaluada mediante el coeficiente Pearson, y
obtuvieron un valor de 0.529 para la satisfaccion laboral y de 0.396 para la calidad
de vida laboral en relacion con la edad, ambos con un nivel de significancia de p <
0.05. Estos resultados indican que dichas variables tienden a incrementarse a medida

que aumenta la edad.

Nacional.

Palomino (12) , laboré una investigacion en Lima, Determinar la influencia del clima
organizacional en la calidad de vida profesional del personal asistencial de un
Hospital nivel II en Andahuaylas. Los resultados indicaron que el clima
organizacional presenta un nivel en riesgo con un 58,8%, de acuerdo con las
dimensiones comportamiento y estructura organizacional y estilos de direccion
presentaron un nivel de riesgo en 64,7%, 52% y 73,5% respectivamente. Por otro
lado, los resultados de la variable calidad de vida profesional fueron que el 67,6%
presentd un nivel alto y 25,5% un nivel mediano. Las conclusiones fueron que hay
influencia significativa entre el clima organizacional y la calidad de vida profesional

del personal del Hospital de Andahuaylas.

Alfaro et al.(13) elaboraron una investigacion cuyo proposito fue determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional de

enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion. Obtuvo como resultados: el 48.3%

18



1.2.

de los profesionales de enfermeria creen que el ambiente organizacional es
inadecuado, seguido de un 46,0% como regular y solo el 5,7% de los encuestados lo
perciben como bueno, con un nivel de significancia de 0.00 y la rho de Spearman de
0,634. Concluyé que existe una correlacion significativa entre la cultura
organizacional en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion 2022 y el nivel de

productividad alcanzado por el personal de enfermeria del mismo.

En Lima, Garces (14) realiz6 una investigacion entre el clima organizacional y
motivacion laboral del profesional de Enfermeria de un Hospital de Lima. Los
resultados indicaron que la mayoria (66,2%) de enfermeros refieren un clima
organizacional adecuado, mientras que el 28.6% se encuentra en un nivel de riesgo y
el 5.3% lo declaran como inadecuado, segiin las dimensiones comportamiento
organizacional se encontr6 una relacion positiva baja con la calidad de vida y
motivacion laboral con un r de 0,215. Las conclusiones indicaron que no existe
relacion entre el clima organizacional y la motivacion laboral (r=.160), debido al

valor de Sig. Determinado que es .065 por ser mayor a o = 05.

Bases teoricas:

Chiavenato define, “el clima organizacional son las cualidades o atributos del
ambiente de trabajo que son percibidos por los individuos que forman parte de la
entidad y que tiene impacto directo en el accionar de los trabajadores” (15). Es por
ello que el clima organizacional es “la base del crecimiento de un hospital pues
dinamiza sus procesos, promueve la integracion de los equipos, la solucion de los
conflictos provee técnicas comunicativas, y fortalece el liderazgo de todos los

trabajadores™ (16).

Este estudio se fundament6 en la Teoria del Clima Organizacional de Likert, la cual
plantea que el comportamiento de los subordinados se configura en funcién directa

del estilo administrativo y de las condiciones organizacionales percibidas (17).

La teoria mencionada es una de las mas dindmicas y explicativas del clima
organizacional, en una organizacion la productividad, ausentismo, tasas de rotacion,

rendimiento, satisfaccion de los empleados, influye sobre la percepcion que tienen
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los trabajadores. Es por ello Likert propuso una teoria de analisis y diagnostico del
sistema organizacional basado en una trilogia de variables causales que son variables
independientes que indican la evolucion de una organizacion, luego las variables
intermedias que miden el estado interno de la empresa y las variables finales que
surge como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias. Estan

orientada a establecer los resultados obtenidos por la organizacion (17).

La articulacion entre las distintas variables analizadas permite identificar dos grandes

categorias de clima organizacional, cada una con subdivisiones especificas (18).

Clima organizacional autoritario:

Se observa en el Sistema I.- autoritarismo explotador, En este sistema la direccion
no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en las autoridades de la organizacion. Las funciones se

distribuyen de manera descendente (19).

Sistema I1: Autoritarismo paternalista. En este enfoque, la direccion mantiene una
confianza limitada y condescendiente hacia sus trabajadores, similar a una relacion
jerérquica rigida. Las decisiones estratégicas se concentran en los niveles superiores,

aunque se delegan algunas determinaciones operativas a mandos intermedios (19).
Clima organizacional participativo

Sistema I11: Consultivo. Este sistema se caracteriza por una mayor apertura de la
direccién hacia sus colaboradores, con una confianza méas solida en su capacidad.
Aunque las politicas generales siguen definiéndose en los niveles directivos, los
empleados tienen margen para decidir en asuntos particulares dentro de sus areas.
Predomina una comunicacién descendente, pero con mayor retroalimentacion que en

los sistemas autoritarios (19).

Sistema IV: Participacién en grupo. En este tipo, la direccién deposita plena
confianza en el personal y promueve que la toma de decisiones se distribuya de
manera amplia en la organizacion. La comunicacion fluye en todas las direcciones

vertical y horizontal, y se incentiva la colaboracion, el trabajo en equipo y la
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corresponsabilidad. La motivacion se basa en la participacion, el establecimiento
conjunto de metas, la mejora continua y la evaluacion orientada al logro. Las
relaciones entre superiores y subordinados se sustentan en la confianza y el respeto
mutuo (19).

En sintesis, los cuatro sistemas propuestos por Likert representan diversas maneras
de gestionar una organizacion. El autor plantea que los mejores niveles de
productividad y eficiencia se alcanzan cuando predomina el sistema 1V, dado que su
coherencia con un estilo de gestion participativo fortalece el rendimiento. En
contraste, cuanto mas se acerca una organizacion al sistema | —de caracter altamente
autoritario— mayor es el riesgo de ineficiencia y dificultades financieras. Por ello,
se recomienda que las instituciones avancen progresivamente hacia un modelo de

participacion plena (20).

Respecto a las dimensiones del clima organizacional : para el MINSA (21) existen

tres dimensiones que se deben tener en cuenta estos son:

1. Cultura Organizacional: Una organizacion debe tener en cuenta el trabajo
del personal comprometidas con los objetivos, para que esto ocurra se
considerara el ambiente, las normas y los patrones de comportamiento lo que
se convierte en la cultura de esa organizacion, para que sea productiva y
eficiente; asimismo deberd integrar la identidad, motivacion, conflicto y

cooperacion (21).

2. Diseiio Organizacional (estructura): las organizaciones segin Chester
Berbard, son ‘“un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas” y para el éxito se tendrd en cuenta: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad lo que generalmente se denomina estructura de la
organizacion. Conformado por las siguientes dimensiones: Estructura, toma

de decisiones, comunicacion organizacional y remuneraciones (21).

3. Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion,

que este compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
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Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacién y esta existe para alcanzar sus objetivos:
conformado por las dimensiones: Liderazgo, innovacién, recompensa y

confort (21).

En relacion a la calidad de vida laboral (CVL) Cruz Velazco JE (22) “La calidad de
vida laboral tiene que ver con la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador,
asi como con todo lo relacionado con su entorno laboral”, situacion que es expresada
por los empleados de una organizaciéon sobre su grado de satisfaccion o
insatisfaccion con respecto al medio ambiente en el que laboran, lo que resulta en
una evaluacion del grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones generan
en los recursos humanos, la misma que cuando es negativa, en términos generales,

impacta en el 6ptimo funcionar de la empresa (22).

Castro et al. en su estudio ha encontrado que para la (OIT) un trabajo decente,
sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. Significa la
oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, la
seguridad en el lugar de trabajo y la proteccion social para las familias, mejores
perspectivas de desarrollo personal e integracion social, libertad para que los
individuos expresen sus opiniones, se organicen y participen en las decisiones que
afectan sus vidas y la igualdad de oportunidades y trato para todos, mujeres y

hombres (23).

La Organizacion Mundial de la Salud, citado por Botero et al. (24) defini6 la calidad
de vida como la percepcion individual de la propia posicion en la vida dentro del
contexto del sistema cultural y de valores en que se vive y en relaciéon con sus

objetivos, esperanzas, normas y preocupaciones.

Mendoza (25) en su estudio menciona que respecto a las dimensiones de la calidad

de vida laboral se proponen las siguientes:

a) Cargas laborales: afirma que los enfermeros al pasar por una sobrecarga
laboral, los pacientes pueden verse afectados por la atencion que se le presta,

¢stas pueden ser de manera directa o indirecta, incidencia en la calidad del
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cuidado que se ve disminuido, como consecuencia de estar expuestos a dafios

emocionales o fisicos, en el desempeiio de su jornada de trabajo (25).

b) Motivacion intrinseca: implica las acciones que se deben realizar a entera
satisfaccion, sin presencia de incentivo alguno o de retribucion a cambio. Las
personas cuando se integran al aspecto laboral, lo hacen porque tienen la
necesidad de lograr su sobrevivencia, de tener la posibilidad de progresar
personalmente; pero para esto debe recibir motivaciones, siendo primordiales
que las provea la administracion del personal, como consecuencia de un
conocimiento cabal del tema y lo més importante dominarlo, porque esto hace
que la cultura organizacional en la organizacion se haga presente en forma so6lida

y confiable (25).

c) El apoyo directivo se refiere a las acciones que realizan los responsables de la
gestion institucional, en este caso, del ambito sanitario para brindar contencion
y respaldo emocional al personal. Este acompafiamiento favorece la calidad del
servicio ofrecido a los pacientes y contribuye a un clima organizacional mas
estable y armonico. Asimismo, implica promover el trabajo colaborativo, reducir
los niveles de ausentismo y fortalecer las competencias laborales de cada
profesional de salud, orientando dichos esfuerzos a mejorar su desempeiio global

(25).

Considerando lo que se ha redactado anteriormente la relacion del clima
organizacional y calidad de vida laboral, del profesional de enfermeria es
fundamental en las organizaciones, es importante enfocarse en el ambiente laboral
para que los profesionales se sientan eficientes y orgullosos de su labor ya que esto
les permitird adaptarse con mejor a los objetivos organizacionales y requerimientos
laborales; cabe destacar a Callista Roy citado por Guillen et al.(26), define al entorno
laboral como condicionante que puede afectar el comportamiento y desarrollo
individual, asi como es la adaptacion al mismo generando actitudes, positiva o

negativas.

El personal de enfermeria se enfrenta todos los dias a situaciones diversas, ya que

cada paciente es un caso diferente; por lo tanto, resulta esencial abordar las
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1.3.

eventualidades, transmitiendo la confianza necesaria para que estos expresen lo que
sienten puedan ser motivados a recuperarse de sus afecciones. La motivacion
laboral constituye un componente esencial en cualquier institucion, ya que influye
directamente en el cumplimiento de las funciones y en la eficiencia de los procesos
que sostienen su funcionamiento. Por ello, los factores que la potencian requieren ser
gestionados adecuadamente para favorecer el crecimiento profesional del personal
de salud y, en consecuencia, mejorar de manera progresiva la calidad de atencion

ofrecida.

En cuanto al centro quirudrgico, este se define como el entorno en el que el personal
de enfermeria desarrolla sus actividades asistenciales en roles como instrumentista o
circulante. Debido a las caracteristicas del servicio, estos profesionales suelen
permanecer de pie durante periodos prolongados, que pueden variar entre seis'y doce

horas por turno.

Algunas de ellas, a veces realizan dos turnos diarios consecutivos; lo que les genera
un fuerte cansancio, estrés y dolores intensos de espalda, que afectan directamente

su rendimiento laboral.

Bases Conceptuales

Variable Independiente:

Clima organizacional: son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tiene lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo (21). Integrada por tres dimensiones cada una

de ellas con sus indicadores a evaluar.

Cultura organizacional: conjunto de valores, creencias y entendimientos que los
integrantes de una organizacion tienen en comun (21). Conformada por 3
dimensiones: 1. la identidad como sentimiento de pertenencia a la organizacion, 2. el
conflicto y cooperacion que se refiere al nivel de colaboracidén que se observa entre

los empleados en el ejercicio de su trabajo y cuentan con los materiales y recursos
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humanos 3. La motivacién: que lleva a los empleados a trabajar mas o menos

intensamente dentro de la organizacion.

Disefio organizacional (estructura): son “un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas”, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura de la
organizacion (27). Teniendo en cuenta 4 dimensiones. 1. La estructura esta dada por
la percepcion de los miembros de la organizacidon sobre las reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo,
2. La toma de Decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el
papel de los empleados en este proceso, 3. La comunicacion Organizacional, esta
dimension se basa en las redes de comunicacion dentro de la organizacion, asi como
la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas, 4. La
remuneracion: este aspecto se apoya en la forma en que son retribuidos con

remuneraciones acorde al desempefio de los trabajadores.

Potencial humano: comprende a personas y grupos tanto grandes como pequefios,
que conforman la organizacion y que tienen sentimientos para alcanzar sus objetivos
(27). Para su desarrollo estd conformado por 4 dimensiones. Liderazgo: influencia
ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el compartimiento de otros
para lograr resultados. No tiene un patréon definido, pues va a depender de muchas
condiciones que existen en el medio social como: valores, normas y procedimientos,
ademas es coyuntural. Innovacion: esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.
Recompensa: es la medida en el que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo
y si no hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. Confort: esfuerzos

que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable.

Para la medicion de esta variable independiente se aplicard un baremo estructurado
en tres niveles.

e Bueno: de 130 a 140 puntos.

e Regular: de 65 a 102 puntos
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e Malo: de 28 a 64 puntos
La puntuacion obtenida dependerd de las respuestas registradas en el instrumento, el
cual se califica mediante la siguiente escala:

1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre y 5=Siempre.

Variable dependiente:

Calidad de vida laboral: la calidad de vida laboral se refiere a las condiciones y
factores que afectan el bienestar de los trabajadores en su lugar de trabajo. Esto
incluye aspectos como la seguridad laboral, las condiciones fisicas del entorno, la
carga de trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la equidad en el trato,

y la capacidad de los empleados para equilibrar su vida personal y profesional (28).

Carga laboral: esta constituida por el conjunto de actividades a cumplir y que

involucran el estado fisico y mental. (29).

Motivacion intrinseca: es comprendido como la pasion que surge desde el interior
del mismo individuo para realizar acciones de motivacion sin esperar a cambio
incentivos externos. Es decir la motivacion intrinseca nace del mismo individuo con

el objetivo de sentirse realizado (30).

Apoyo directivo: percibe el reconocimiento y apoyo por parte de los superiores en
una empresa por el esfuerzo y trabajo realizado, es uno de los factores que influyen
en el rendimiento y productividad del trabajador y sobre todo aportan en su

crecimiento personal y profesional (30).

Para la medicion de esta variable independiente se aplicara un baremo estructurado
en tres niveles.

e Bueno: de 128 a 175 puntos.

e Regular: de 82 a 127 puntos

e Malo: de 35 a 81 puntos
La puntuacion obtenida dependerd de las respuestas registradas en el instrumento, el
cual se califica mediante la siguiente escala:

1 = Nada, 2=Algo, 3=A veces, 4= Bastante y 5=Mucho.
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Objeto de la investigacion

El objeto de investigacion del estudio se centra en el andlisis de la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral del profesional de enfermeria que labora en
centro quirtrgico, considerando las particularidades del entorno hospitalario
caracterizado por alta demanda asistencial, toma de decisiones, trabajo interdisciplinario
y exposicidon constante a factores estresores. La investigacion busca determinar la
relacion del clima organizacional y la calidad de vida laboral, contribuyendo al bienestar,

compromiso y desempefio de los profesionales.

Operacionalizacion de la variable

Escala de
Variable Dimension Indicadores
medicion
Identidad
Cultura organizacional | Conflicto y cooperacion Bueno:
Motivacion 103 — 140
Variable Estructura N
) ) Toma de decisiones
independiente: Disefio organizacional | Comunicacion Regular
Clima organizacional 65 —102
Organizacional Remuneracion
Liderazgo
., Malo
P . Innovacion
otencial Humano
Recompensa 28 - 64
Confort
Sobrecarga de trabajo Bueno:
Carga laboral Presion en el trabajo
Estré 128 - 175
stres
Variable Satisfaccion en el trabajo
Motivacion
dependiente: v Sueldo Regular.
. ) intrinseca Aut i
Calidad de vida t u on.0m1a 82 -127
Seguridad
laboral Reconocimiento
Apoyo directivo Conﬁ.ar.lza Malo:
Crea.twl(.lad 35 .81
Motivacion
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2.1.

CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

Diseiio de contrastacion de hipdtesis

La presente investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativa, ya que busca
principalmente dispersion o expansion de los datos e informacion los cuales pueden

ser analizados teniendo en cuenta sus caracteristicas (31).

Descriptiva, porque se utiliza el método de analisis, se logra caracterizar un objeto
de estudio o una situacién concreta, sefalar sus caracteristicas y propiedades sin
ejercer ningun tipo de influencia sobre este (32). Correlacional, porque busca asociar
las variables mediante un patrén predecible para un grupo o poblaciéon (32) y de
corte transversal, debido a la recopilacion de los datos una sola vez en un momento
determinado (o analisis del momento), por lo tanto, se recopila datos o informacion
especifica en un momento concreto o durante un periodo corto (33), que se llevo a
cabo en el servicio de centro quirtirgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura

2025.

Se considero el siguiente esquema:

/ -
M

M: Profesionales de enfermeria
V!: Clima organizacional
V2: Calidad de vida laboral

C: Correlacion entre la Variable 1 y Variable 2
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2.2,

2.3.

Poblacion, muestra y muestreo

En la presente investigacion de estudio la poblacion estuvo constituida por 30
profesionales de enfermeria pertenecientes a centro quirtrgico de la Clinica Virgen
del Pilar, Sullana-Piura 2025. La poblacion por ser pequefia fue al mismo tiempo

muestra de estudio. Cada unidad de andlisis cumplira los siguientes criterios:

Criterios de inclusion:
e Licenciadas en Enfermeria que laboren en el centro quirurgico de la Clinica
Virgen del Pilar.
e Profesionales de enfermeria con una experiencia laboral minima de un afio en
el servicio.
e Licenciadas en Enfermeria que acepten participar voluntariamente en el

estudio, previa firma del consentimiento informado.

Criterios de exclusion:
e Licenciadas en Enfermeria que se encuentren en periodo de vacaciones,
licencia o cualquier otra situacion administrativa que impida su participacioén

durante la recoleccion de datos.

Técnica, instrumentos y materiales de recoleccion de datos

La recopilacion de datos fue realizada a través de la técnica de la encuesta, para
recopilar informacion de un gran nimero de personas. Se trata de una herramienta
versatil y accesible que permite a los investigadores obtener informacién sobre

comportamientos, actitudes, opiniones y demografia de una poblacion objetivo (34).

Para la variable dependiente: clima organizacional, se utilizd un cuestionario
integrado por 28 preguntas, divididas por dimensiones de las cuales 8 preguntas
pertenecen a la dimension 1: clima organizacional; 9 preguntas a la dimension 2:
disefio organizacional y 11 preguntas a la Dimension 3: potencial humano cuya
autora es Champa en su trabajo de investigacion Clima organizacional y calidad de

vida laboral en los trabajadores del Equipo funcional de nutricion, de un Instituto
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especializado de salud — 2019 (35). y la adapté Mendoza, en su investigacion titulada
Clima organizacional y la calidad de vida laboral de los enfermeros del centro
quirargico del Hospital Victor Lazarte Echegaray, Trujillo 2021 (36). el cual ha sido
validado, la que esté integrada por tres dimensiones, con sus respectivos indicadores,
usando la escala tipo Likert para realizar su respectiva medicion: Nunca =1, Casi
nunca = 2, A veces =3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. Teniendo una puntuacion total

de 140 puntos.

El cuestionario utilizado para la variable independiente: Calidad de Vida Laboral, fue
de la misma autora Champa, el cual ha sido validado, integrado por 35 preguntas, las
cuales se encuentran divididas por dimensiones; Dimension 1: carga laboral 12
preguntas, Dimension 2: motivacion intrinseca con 11 preguntas y la Dimension 3:
apoyo directivo con 12 preguntas con escala tipo Likert, siendo las escalas
evaluativas: Nada =1, Algo =2, A veces = 3, Bastante =4, Mucho = 5, como valores.

Teniendo una puntuacion total de 175 puntos (36).

Se realiz6 la confiabilidad de los instrumentos a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, con el fin de determinar el nivel de consistencia de los instrumentos
desarrollados, recurriendo al software estadistico SPSS V25, para llevar a cabo la
confiabilidad con una prueba piloto de 10 trabajadoras para su analisis. Siendo el
Coeficiente de Alfa de Cronbach en los instrumentos: cuestionario de vida laboral:

0,812 y el Cuestionario Clima Organizacional: 0,839.

Para la obtencion de la informacion se aprobo previamente el proyecto de tesis en la
Facultad de Enfermeria — Escuela de Posgrado mediante resolucion emitida por la
decana (N° 433-2025-UNPRG-FE-D), luego se solicit6 la autorizacion al gerente de
la Clinica Virgen Del Pilar, después de las recomendaciones dadas, se coordind con
la Jefa del servicio de Centro Quirargico, para que autorice el ingreso al servicio en
le fecha y hora indicada y se apliqué el cuestionario tipo Likert, previo
consentimiento informado de los profesionales de enfermeria sujetos de la

investigacion
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24.

2.5.

Método de procesamientos y analisis de datos

Para el procesamiento de datos se utilizo, el software estadistico SPSS V27. Luego
se realizd la respectiva contrastacion de hipdtesis, recurriendo a la correlacion Rho
de Spearman con significancia igual a 0.05. Asi Hernandez et al, en el estudio
denominado Metodologia de la Investigacion Cientifica 6ta ed. (31) sefialan que es
usado si se desea correlacionar las variables, siempre y cuando el nivel para medir

sea ordinal.

El analisis de datos respectivos. La informacion se organizo en tablas para su debida

descripcion e interpretacion de los resultados (estadistica descriptiva e inferencial).

Principios éticos

Para este estudio se contd con el consentimiento informado de cada profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirirgico de la Clinica Virgen del Pilar que
participaron en el cuestionario; se aplicaron los principios éticos segiin informe de

Belmont citados Guillart (37).

e Principio de beneficencia: El término beneficencia proviene del latin y
significa hacer el bien a las personas involucradas. La norma minima de este
principio es no hacer ningiin dafio (38). La investigadora fue la responsable de
brindar a los profesionales de enfermeria de una manera ética, respetando sus
decisiones y protegiéndolas de dafos, asi como procurar su bienestar.

e Principio de justicia: Requiere la distribucidon justa y equitativa de los
beneficios y riesgos de la participacion en un estudio de investigacion (38). Los
profesionales de enfermeria pertenecientes al estudio fueron tratados con
amabilidad y respeto, todos participaron por igual.

¢ Respeto por las personas: Permite reconocer la capacidad de las personas para
tomar sus propias decisiones, es decir, que, al hacer usa la autonomia, cada uno
conduce su vida en concordancia con sus intereses, deseos y creencias (37). El
respeto por los profesionales de enfermeria que participaron en la investigacion

se manifestd a través del consentimiento informado.
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CAPITULO III: RESULTADOS

Los resultados se presentan de acuerdo con los objetivos especificos y finalmente al

objetivo general:

Tabla 1. Clima organizacional del profesional de enfermeria del centro quirtrgico de la

Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

Dimensiones Clima organizacional Frecuencia %
Malo 12 40.0%
Cultura organizacional Regular 18 60.0%
Bueno 0 0.0%
Malo 11 36.7%
Disefio organizacional Regular 19 63.3%
Bueno 0 0.0%
Malo 15 50.0%
Potencial Humano Regular 15 50.0%
Bueno 0 0.0%
Malo 8 26.7%
Clima organizacional Regular 22 73.3%
Bueno 0 0.0%
Total 30 100.0%

Estos resultados permiten inferir que, si bien el clima organizacional no es percibido

mayoritariamente como negativo, existe una tendencia significativa hacia niveles

intermedios y desfavorables, especialmente en lo relacionado con el desarrollo,

reconocimiento y motivacion del personal, lo que podria repercutir en la cohesion del

equipo y en la calidad del servicio; asimismo, la ausencia de valoraciones en el nivel

bueno evidencia la necesidad de implementar estrategias de mejora orientadas al

fortalecimiento del liderazgo, la gestion del talento humano y el trabajo colaborativo

dentro del area quirurgica.
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Tabla 2. Calidad de vida laboral del profesional de enfermeria del centro quirtrgico de

la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

Dimensiones Calidad de vida laboral  Frecuencia %
Malo 26 86.7%
Carga laboral Regular 4 13.3%
Bueno 0 0.0%
Malo 0 0.0%
Motivacion intrinseca. Regular 29 96.7%
Bueno 1 3.3%
Malo 5 16.7%
Apoyo directivo Regular 25 83.3%
Bueno 0 0.0%
Malo 16 53.3%
Calidad de vida laboral Regular 14 46.7%
Bueno 0 0.0%
Total 30 100.0%

La tabla 2. Indica que la calidad de vida laboral del profesional de enfermeria presenta
una distribucion predominantemente entre los niveles malo y regular, sin registrarse
valoraciones en el nivel bueno. En la dimension carga laboral, la mayoria (86,7%) la
califica como mala y un pequeio porcentaje (13,3%) lo califica como regular,
evidenciando una alta concentracion en el nivel desfavorable. En cuanto a motivacion
intrinseca, un gran porcentaje (96,7%) la percibe como regular y un minimo porcentaje
(3,3%) como buena, no reportandose valoraciones en el nivel malo. Respecto al apoyo
directivo, la mayoria (83,3%) lo considera regular y en menor porcentaje (16,7%) lo
considera malo. De manera global, la calidad de vida laboral es calificada como mala
en la mayoria (53,3%) del personal y como regular en menor porcentaje (46,7%), lo que
refleja una tendencia predominante hacia niveles intermedios y desfavorables en las

dimensiones evaluadas.
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Tabla 3. Relacion del Clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional de

enfermeria en centro quirtrgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

Calidad de vida laboral

Cllma_ ional Malo Regular

organizaciona Total %
Frecuencia % Frecuencia %

Malo 5 16.7% 3 10.0% 8 26.7%

Regular 11 36.7% 11 36.7% 22 73.3%

Total 16 53.3% 14 46.7% 30 100.0%

Correlacién de Spearman = 0,111 p =0,560

La tabla 3 de acuerdo con el objetivo especifico 3, indica que el estudio realizado al
profesional de enfermeria del centro quirtirgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-
Piura 2025, se encontrd que existe una correlacion leve a que un clima laboral percibido

como malo se asocie con una calidad de vida laboral negativa.

Para dar cumplimiento al objetivo general se realizo el andlisis de correlacion de
Spearman muestra que la relacion encontrada es muy débil (p=0,111) y no significativa
(p=0,560); lo cual determina que no se encontrd evidencia estadistica significativa de
una relacion entre clima organizacional y la calidad de vida laboral del profesional de

enfermeria en este estudio.
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CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion tuvo como objeto de estudio la relacion que existe
entre el Clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en
centro quirurgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025, definido como la
apreciacion que tiene el profesional de enfermeria sobre el clima organizacional y la
calidad de vida laboral en su centro de trabajo y rutina en cada turno programado

abordando cada una de las dimensiones establecidas por variables.

En base a esta definicién y tomando en cuenta los objetivos planteados, se analiza y

discute los resultados obtenidos.

Segun Saul Gellerman, citado por Elgegren (16). El clima organizacional es la base del
crecimiento de un hospital pues dinamiza sus procesos, promueve la integracion de los
equipos, la solucion de los conflictos provee técnicas comunicativas, y fortalece el

liderazgo de todos los trabajadores”

Enla tabla 1. Indica que el clima organizacional del profesional de enfermeria en centro
quirurgico de la clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025, revela una situacion
preocupante: Ninguna de las tres dimensiones es percibida como buena. La dimension
mas critica es el Potencial Humano, donde un 50% de enfermeras califican como regular
y el otro 50% como malo, lo que puede influir negativamente en la motivacion, cohesion

del equipo y calidad del servicio.

Por otro lado, la dimension cultura organizacional muestra que la mayoria de enfermeras
(60%) y en menor porcentaje (40%) que también es alto manifiestan que es mala y
finalmente el disefio organizacional la mayoria de enfermeras 63.3% tiene una
apreciacion de regular y un menor porcentaje 36.7% de malo. Predominando las
calificaciones regulares en todas las dimensiones de la variable clima organizacional, lo

que denota un clima funcional, pero con serias oportunidades de mejora.

Este resultado negativo es similar con las observaciones de Alfaro et al. (13) sobre
ambientes inadecuados y con Palomino (12) sobre estilos de direccion percibidos como
deficientes. Especificamente, el algo porcentaje de insatisfaccion en Potencial Humano

subraya una falla de la jefatura para implementar sistemas efectivos de reconocimiento,
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desarrollo profesional y valoracion, lo cual puede afectar la moral y el compromiso a

largo plazo, tal como lo advierte Cardenas et al. (10).

Estos hallazgos sugieren la necesidad de intervenciones institucionales para mejorar el
clima organizacional, especialmente enfocadas en el personal joven y con menos
experiencia, que puede estar enfrentando desafios de adaptacion, carga laboral o
liderazgo, implementar estrategias de mejora, fortalecer la comunicacion interna, y
revisar la estructura organizativa para promover un clima saludable, motivador y

eficiente.

Los resultados confirman que el centro quirargico padece de una doble crisis una crisis
administrativa/estructural (carga laboral) y una crisis psicosocial/de liderazgo (clima
organizacional). La contribucion mads significativa de este estudio es que demuestra que
estas dos crisis deben abordarse con intervenciones separadas. Mejorar el Clima no
aliviard el 86.7% de Carga Laboral. Por lo tanto, el enfoque debe ser: Intervencion
estructural inmediata (RR.HH. y dotacion de personal) para la CVL. Y la intervencion

de gestion y capacitacion (liderazgo y reconocimiento) para el clima organizacional.

Los resultados de la tabla 2 indican que la gran mayoria de enfermeras (86.7%) valoran

a la carga laboral como mala y un pequeio porcentaje (13.3%) lo refieren como regular.

En cuanto a la motivacion intrinseca la gran mayoria (96.7%) y solo un menor
porcentaje (3.3%) lo califican como buena. Finalmente, en cuanto al apoyo directivo la
mayoria (83.3%) refieren que es regular y en minoria (16.7%) lo perciben como malo,
lo que refleja una ausencia de liderazgo positivo visible. La motivacion intrinseca,
aunque no es negativa, no alcanza niveles optimos, lo que puede comprometer el
compromiso a largo plazo. En conjunto, mas de la mitad reporta una calidad de vida

laboral mala y nadie se siente en un ambiente verdaderamente saludable o satisfactorio.

Cruz (22), sefiala que la calidad de vida laboral se basa en una percepcion que expresan
los empleados de una organizacion sobre su grado de satisfaccion o insatisfaccion con

respecto al medio ambiente en el que laboran.

Con respecto a la calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en centro

quirtrgico, estos resultados muestran un escenario preocupante debido a que es
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percibida como mala por mas de la mitad del personal (53,3%) este resultado es
consistente con otros estudios realizados en centros quirurgicos en el Peru. La alta
criticidad de la carga Laboral (86.7% Malo) son semejantes con las conclusiones de
Baca Huaman (6) y Cubas Reinoso et al. (7) quienes identificaron la sobre carga de
trabajo y la presion como los principales determinantes de la calidad de vida de los
profesional de enfermeria en quir6fano. Esta evidencia colectiva resalta la carga laboral
como un problema sistémico en el ares quirargica que requiere intervencion

administrativa directa.

Estos resultados hallazgos se corroboran con los de Céardenas et al. (10) en su estudio
encontrd que el (36,3%) presenta una calidad de vida laboral mediana y el (29,3%) un
nivel de calidad de vida laboral alto; el (84,5%) percibe una carga de trabajo excesiva,
(72,4%) siente presion y el 53% siente que le falta el tiempo. Sin embargo hallazgos del
estudio no coinciden con Palomino (12) quien en su estudio obtuvo como resultados de
la variable calidad de vida profesional que el (67,6%) presentd un nivel alto y (25,5%)

un nivel mediano

A pesar de las condiciones adversas, la motivacion intrinseca se mantuvo en niveles
regulares (96.7%). Esto es un factor de resiliencia importante y confirma el fuerte
componente vocacional inherente al profesional de enfermeria (Ojeda et al. (9). El
personal encuentra significado en su labor, pero la organizacion no estd proporcionando
las condiciones minimas para sostener ese compromiso sin generar desgaste y riesgo

para la salud mental segin la OIT (2).

Estos resultados reflejan una situacion preocupante en cuanto al bienestar laboral del
personal de enfermeria, lo que podria impactar negativamente en el desempefio, la
satisfaccion profesional y la permanencia en el cargo. Se requiere una intervencion
institucional centrada en implementar estrategias de mejora del entorno laboral,
promocion del bienestar, fortalecimiento del liderazgo y condiciones laborales.
Reduccion de la sobrecarga laboral mediante redistribucion de tareas o contratacion de
mas personal, fortalecimiento de lo motivacion interna y reconocimiento laboral, mejora

del liderazgo y comunicacion entre directivos y personal operativo.
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En cuanto a la relacion que existe entre el Clima organizacional y calidad de vida laboral
del profesional de enfermeria en centro quirurgico de la Clinica Virgen del Pilar los
resultados mostraron que no presenta una correlacion estadisticamente significativa
(p=0,111), (p=0,560). Estos hallazgos son diferentes a la tendencia general establecida
por la mayoria de los antecedentes internacionales y nacionales revisados en los
estudios como: Del Angel et al.(8) en México, Cardenas et al. (10) en Mexico, Palomino
(12) en Andahuaylas y Mendoza et al. (11) en Chile, quienes concluyeron que existe una
correlacion positiva y significativa entre el clima o la satisfaccion laboral. Estos autores
sostienen que un entorno de apoyo y buena gestion (clima) es predictor de un mayor

bienestar (CVL).

Sin embargo hallazgos del estudio siguen la misma tendencia de acuerdo con Mendoza
et al. (11) quienes determinan que la prueba de correlacion fue la R de Pearson con un
valor de 0.529 (satisfaccion laboral) y 0.396 (calidad de vida laboral) relacionada con
la edad ademas una significancia comprobada con un p < 0.05. Concluyendo que esta

incrementa conforme la edad va aumentando.

La relacion poco significativa entre las variables se asemeja con el estudio de Garces
(14) en Lima, quien también encontr6 ausencia de relacion significativa entre el clima
Organizacional y la Motivacion Laboral (p=0.065). este patrén sugiere que, en contextos
hospitalarios peruanos de alta exigencia, la relacion tradicional entre variables

psicosociales y de bienestar puede romperse.

Los resultados diferentes pueden explicarse por la fuerza abrumadora de un factor no
psicosocial: la independencia estadistica observada sugiere que el factor Carga Laboral,
que es percibido como Malo por el 86.7% del personal, opera como un problema
estructural primario. La severidad de este problema (vinculado a la dotacion de personal,
horarios y recursos) es tan critica que anula el efecto que cualquier mejora o deficiencia
en el Clima Organizacional podria tener sobre la CVL general. Es decir, aunque el clima

organizacional mejore, la CVL seguira siendo baja mientras exista sobrecarga.
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1.

CONCLUSIONES

En relacion con el primer objetivo especifico, se identifico que el clima
organizacional en el centro quirargico de la Clinica Virgen del Pilar es percibido
predominantemente como regular (73,3%), seguido de una percepciéon mala
(26,7%), no registrandose valoraciones en el nivel bueno. Entre sus dimensiones,
potencial humano present6 el mayor porcentaje en nivel malo (50,0%), seguida de
cultura organizacional (40,0%), lo que evidencia debilidades en aspectos vinculados

al desarrollo del personal y a la dindmica organizacional del servicio.

Respecto al segundo objetivo especifico, la calidad de vida laboral fue percibida
mayoritariamente en nivel malo (53,3%) y regular (46,7%), sin registrarse nivel
bueno. La dimension carga laboral concentré el mayor porcentaje en nivel malo
(86,7%), mientras que la motivacion intrinseca fue valorada principalmente como
regular (96,7%), evidenciando diferencias internas entre los componentes

evaluados.

En cuanto al tercer objetivo especifico se encontrd que existe una correlacion leve a
que un clima laboral percibido como malo se asocie con una calidad de vida laboral

negativa.

Finalmente, el objetivo general, muestra que se determind que no se encontrd
evidencia estadistica significativa de una relacion entre clima organizacional y la

calidad de vida laboral del profesional de enfermeria en este estudio.
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RECOMENDACIONES

A la Gerencia General de la Clinica Virgen del Pilar implementar estrategias
orientadas al fortalecimiento del clima organizacional en el centro quirtrgico,
priorizando intervenciones en las dimensiones de potencial humano y cultura
organizacional, mediante la promocion de estilos de liderazgo participativos, el
establecimiento de programas de reconocimiento al desempeiio y la adopcion de
politicas internas que favorezcan un ambiente laboral mas colaborativo y

estructurado.

A la Jefatura de Enfermeria y a la Coordinacion del Centro Quirtrgico evaluar y
reorganizar la distribucion de la carga laboral del personal, considerando la demanda
asistencial y la disponibilidad de profesionales, con la finalidad de optimizar la
asignacion de funciones y contribuir a mejorar las condiciones laborales dentro del

servicio.

A la Oficina de Recursos Humanos disefiar ¢ implementar mecanismos periodicos
de evaluacion del clima organizacional y de la calidad de vida laboral, empleando
instrumentos validados que permitan monitorear estas variables de manera
sistematica y establecer planes de mejora continua sustentados en los resultados

obtenidos.

A la Direccion de la institucion y al Comité de Calidad promover espacios formales
de comunicacion y fortalecimiento del trabajo en equipo dentro del centro
quirurgico, mediante reuniones periddicas y estrategias que favorezcan la
coordinacion y el apoyo directivo; asimismo, se recomienda a futuros investigadores
ampliar el estudio incorporando otras variables organizacionales y psicosociales que
permitan profundizar en el andlisis de los factores que influyen en la calidad de vida

laboral del profesional de enfermeria.

Finalmente, a las Universidades formadoras continuar con investigaciones con otras

metodologias de esta tematica.
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ANEXO 1

Universidad Nacional Pedro Ruiz Galla

Facultad de Enfermeria

Unidad de Posgrado

Cuestionario: Clima organizacional.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y calidad de vida laboral

del profesional de enfermeria en centro quirargico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

Estimada(o)s, solicito su valiosa colaboracién para dar respuesta a las preguntas que se le formulara
a continuacién. La informacion recolectada es netamente con fines académicos para nuestra tesis de
segunda especialidad denominada: Clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional
de enfermeria en centro quirirgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025. La
informaci6én que nos brinden es de manera an6nima. Por favor no dejar preguntas sin responder y

marca con un aspa “X” la respuesta que crea conveniente.

Escala valorativa.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 E 5
N° Preguntas 1 |2 |3

Dimensién 1: cultura organizacional.

(Considera Ud., que su Centro de labores le ofrece la oportunidad de
hacer su mejor trabajo

(Cree Ud. que su jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable?

(Cree Ud. que su trabajo realizado juega un rol importante en el éxito
del centro quirtrgico?

,Ud., participa en los objetivos del 4rea donde se desempeiia?

(Recibe apoyo de las otras édreas de trabajo para culminar su trabajo?

(Cree Ud., que puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los
necesita?

¢Ud. participa en el desarrollo y progreso del Centro Quirargico donde
labora?

8 | (El hospital se preocupa por dar un buen trato a todos sus trabajadores?

Dimension 2: disefio organizacional

(Considera Ud., que su jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decisién?
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10

(Considera Ud., que el hospital es puntual en el pago de sus
remuneraciones?

11

(Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en su drea
de trabajo?

12

¢;Las tareas que desempefia corresponden a su funcién?

13

;Ud.. en su drea de trabajo participa en la toma de decisiones?

14

¢(El hospital cumple con los pagos puntuales de CTS., vacaciones
demas beneficios sociales?

(Su jefe inmediato se comunica regularmente con los enfermeros para

15 . e mg
su opinién técnica?

16 (Considera Ud. que su jefe inmediato le comunica si esta realizando
bien o mal su trabajo?

17 (Considera Ud. que presta atencién a los comunicados que emite sus
jefes o el hospital?

Dimensién 3: Potencial humano.

18 ;Cree Ud., que la innovacion es caracteristica del Centro Quirtirgico
donde labora?

19 ;Ud. toma iniciativas para la solucion de problemas en su 4rea de
trabajo?

20 | ;Considera Ud. que su jefe esté disponible cuando se le necesita?

21 | ;Cree Ud., que su trabajo es evaluado en forma adecuada?

2 ;Cree Ud. que es facil para sus compaiieros de trabajo que sus
innovaciones sean consideradas?

23 (Considera Ud. que los reconocimientos son distribuidos en forma
justa?

24 (Considera Ud. que el hospital donde labora es flexible y se adapta bien
a los cambios?

25 | ;Considera Ud. que la limpieza de los ambientes es adecuada?
(Considera Ud., que los gerentes contribuyen a crear condiciones

26 | adecuadas para mejorar la calidad de la atencion en todas las dreas del
hospital?

27 (Cree Ud., que existen incentivos laborales para que trate de hacer
mejor su trabajo?

28 | ;Considera Ud., que el clima organizacional es el adecuado?
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ANEXO 2
Universidad Nacional Pedro Ruiz Galla

Facultad de Enfermeria

Unidad de Posgrado

Cuestionario: Calidad de vida laboral.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y calidad de vida laboral

del profesional de enfermeria en centro quirtrgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025.

Estimada(o)s, solicito su valiosa colaboracion para dar respuesta a las preguntas que se le formulara
a continuacion. La informacion recolectada es netamente con fines académicos para nuestra tesis de
segunda especialidad denominada: Clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional
de enfermeria en centro quiridrgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura 2025. La
informacién que nos brinden es de manera anénima. Por favor no dejar preguntas sin responder y

marca con un aspa “X” la respuesta que crea conveniente.

Valores: Nada: 1; Algo: 2; A veces: 3; Bastante: 4; Mucho: 5

Ne° Preguntas 1 (2|3 (4]5
Dimensi6n 1: Carga laboral
1 | Cantidad de trabajo que tengo
2 | Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi trabajo
3 | Presidn que recibo para mantener la cantidad de mi trabajo
4 | Presion recibida para mantener la calidad de mi trabajo
5 | Conflictos con otras personas de mi trabajo
6 | Falta de tiempo para mi vida personal
7 | Incomodidad fisica en el trabajo
8 | Carga de responsabilidad
9 | Interrupciones molestas
10 | Estrés (esfuerzo emocional)
11 | Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi salud
12 | Me desconecto al acabar la jornada laboral

Dimension 2: motivacion intrinseca.

13 | Satisfaccion con el tipo de trabajo

14 | Motivacion que experimento (ganas de esforzarme)

15 | Capacitacion necesaria para hacer mi trabajo

16 | Apoyo de mi familia

17 | Ganas de ser creativo

18 | Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual
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19 | Mi trabajo es importante para la vida de otras personas
20 | Me siento orgulloso de mi trabajo
21 | Lo que tengo que hacer queda claro
22 | Apoyo de los compaiieros (si tiene responsabilidad)
23 | Calidad de vida de mi trabajo
Dimensién 3: Apoyo directivo
24 | Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito
25 | Satisfaccion con el sueldo
26 | Reconocimiento de mi esfuerzo
27 | Posibilidad de promocion
28 | Apoyo de mis jefes
29 | Apoyo de mis compaiieros
30 | Recibo informacién de los resultados de mi trabajo
31 | Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de mi puesto
32 | Tengo autonomia o libertad de decision
33 | Variedad en mi trabajo
34 | Posibilidad de ser creativo
35 | Es posible que mis respuestas sean escuchadas y aplicadas
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ANEXO 3: Martriz de consistencia

Problema Objetivas Variable Dimensziones Indicadores Teemicaze |y odologia | L onacienY
matromentos mueztra
iCudl es la Generales: c Idenfidad
relacion del | Dieterminar la relacidn que existe . Conflicto ¥ cooperacion
] N R organizacional L
climz entre el clima orgamizacional ¥ hotrracion
orgamzacional | calidad de  widz  lzboral  del Estructura Constitnid
yealidad d= | profesional en enfermeria dal cantro Disafio Toma de decisiones nnzittu; I:Ia por
vida laboral del | quirirgico de la Clinica Virgen del Clima oo | Comunicacién ;E'.ml
profesional en | Pilar, Sullana-Piura 2025. Organizacional | oo organizacional };"”E:;’ =
enfanmeria Femunaracion :rt Ermena
cenfro Ezpecificos: Liderazzo P En:;ﬂhm'
L. ) ) a centro
qururgice de la | ¢ Identificar al clima Potencial Innovacion Teécniea: Enfogue: irmico da
Cliniea Virgan organizacional de los Humano Recompensa Encnsasta cuznhtative 9 1 C].mln:gm
del Pilar, profesionales en enfarmeria del Confort ; dal
Sullana-Fiura centro quinirgico de Iz Clinica Sobracarsz de trabajo Instromento: Diizefio: PH:ESE:H;M-
202137 Virgen del Pilar, Sullana-Piura Carga laboral | Presidm en el frabajo cuestionario Descriptivo o
. i ) Piura 2025.La
2023, =zegun su edad, genero, Estras blacid
tiempo da sarvicio. Satisfaccidn en el frabajo P:EE EELD:EE:I
o Identificar la calidad de vida | _ _ | Motivacien | Suelde - Pea
. Calidad dewida ., . serd al mismo
laboral del profesional en labora] infrinzeca. Autonomia tempo muesta
enfermeria del cantro o Seguridad -:lepen n d.v::
gqurmirgieo de la Cliniea Virgen Eeconocimiento i .
del Pilar, Sullana-Piura 2023, Apove Confianza
directivo. Creatividad
Motrvacion
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ANEXO 4: Operacionalizacion de variables.

Técnica e
Variahle Definicion conceptual Definicion operativa | Dimension Indicador Categoria |
InsIrumento
Variable El clima organizacionzl ez una de las | Ests varizhle se lograra neso
. S herramisntas estratégicas que avudan al | de splicar el cuestiomario Identidad
independiente: . - . L . - B :
_ e mejoramieato cantinuo de la institucion | oonocporadn tipo Likert, | muffmﬂ Conflicto v cooperacion el
Clima v las profesional de enfermeriz (30} de inteeyado por las 3 sizmi Eaniza Metinacion 103 - 140
Oireanizacionzl lz Clinica Virgen del Pilar sobre su | .
= organizzcidn. Todo esto se determinard dimenziones. Fstroctura Encuasta
lnege de aplicar el cooesHonsrio . .- Fegnlar:
astnacharado. Dizafio Toma de decizsiones o Cuestionario
organizaciongl | Copmmnicacion organizacional 65- 102 estrocturada.
Femunsaracion
Liderazzo Malo:
Potencial | [nmovacion 28 - 64
Humana Recompensza
Confort
Variable La calidad de wida laboral = mmtagra | Eszta varizhle ze lograra iego %ohrecarga de trabajo
dependiente: cuando el wabzjador, a3 trave: del | da aplicar el cuestionario | Cares laboral | Presién exn el tabajo
Cali de vids emplao ¥ bajo su propiz percspoidn | estructurado  tipo  Likert Estras Buena:
¥ ve cubierizs sos aecesidades personzles | intesrado por las 3 signientes 128 - 175
laboral lsborzles, tales come: soporte | dimensiones. _ Setisfaccion en el rabajo
institucional, seguridad e integracicn Motivacion | Suelds Encossta
al puesto de trabajo v satisfaccidn por e ;‘%a Fegunlar: Clusstionari
el mizmo, identificando el bispestar B R1 - 127 =
comsegmido 2 faves de zu actividad eztracturada.
lzboral v el desamrollo persomal Rec o
) - o onocimiento hialo:
lugra.d-:-, 331 coma 1z adminiswracian de Apoyo Confi o
Bl umnpu.]ibre {40). Todo esta =ze directiva. Cragsividad 35 -81
determinzra lhega  de  aplicar =l Motivacicn

cuestionario estctorado.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
FACULTAD DE ENFERMERIA
UNIDAD DE POSGRADO

ANEXO 5: Consentimiento informado.

Yo identificada con DNI

N° acepto participar en la investigacion titulada: Clima

organizacional y calidad de vida laboral del profesional en enfermeria en centro quirargico
de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana 2025. La cual tiene por objetivo Determinar la relacién
que existe entre el clima organizacional y calidad de vida laboral del profesional en
enfermeria del centro quirtrgico de la Clinica Virgen del Pilar, Sullana-Piura - - 2025.
Realizada por las investigadoras. Talia Mildred Mendoza Tantalean y Any Tatina Amaya
Dioses, estudiantes de la segunda especialidad de centro quirtirgico de la facultad de
enfermeria de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. El Investigador responsable se ha
comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le plantee acerca

de la encuesta que se llevara a cabo.

Conservo el derecho de retirarme del estudio en cualquier momento en que lo considere
conveniente El Investigador responsable me ha dado seguridades de que no se me
identificard en las presentaciones o publicaciones que deriven de este estudio y de que los
datos relacionados con mi privacidad seran manejados en forma confidencial. También se
ha comprometido a proporcionarme la informacién actualizada que se obtenga durante el

estudio, aunque esta pudiera cambiar de parecer respecto a mi permanencia en el mismo.

Firma
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ANEXO 6

Tabla 4. Caracterizacion del profesional de enfermeria en centro quirargico de la clinica

Virgen del Pilar, Sullana — Piura 2025

Variable Frecuencia %
Masculino 1 3.3%
Sexo
Femenino 29 96.7%
25a30 12 40.0%
Edad
31a35 18 60.0%
Tiempo de 1a$s 26 86.7%
servicio 6a10 4 13.3%
Total 30 100.0%
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ANEXO 7

UNIVERSIDAD NACIONAL

"U] | PEDRORUZ GALLO EACULTAD DE ENFERMERIA oz so e (oaccesd
,\\ 3 pereane”™
OFICIO N° 725-2025-UNPRC-FE-D
Lartavesue, S Sa 1eSemere de 2025 CARGO
Sefer Do
ENRIQUE GUERRERO FLORES
faﬂ*u&'umuﬂv

ASUNTO: SOLICITO BRINDAR FACILIDADES A ESTUDIANTES DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PARA
ERCUCION DE PROYVECTO DE TENS (Lxpediente N* 1708-2025-UNPRG-FE-D).
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Lcencadas MENDOZA TANTALEAN TALM WILDRED y AMAYA DICSES ANY TATIANA, estudiantes 32 Sequeda
Sspeciaidad Profesiond an Ama dol Cuitado 3 13 Persons Srfarrwn Sspecalinta an Cantro Quiurgico
Especinizads oon mencion &a Cantro Quimangico y Butorss ol proyecio de tesis Shindo. Cima organzacions’
y caigad de W3 Bbora 0F profesondl 08 avfemana &0 celD Qurrgeo 06 3 (imea Vgen o Plar,
Sulana-Purs 2025, mgaesen contar 10 NfoMmaon pars I3 RCucIon 32 SCho proyecD

Motve por & cudl SOICID 3 WS1ad 18nga 3 Deén bendar S BOIdades necesanas 3 fin 08 Que nuestas
estudantes, apiquen CussKoran @ eefemenss 0 sevico 02 Cemdo Quimagico 2 13 rssticon Que
dgramers dnge

Agradeciends aetCpadamente Sy VIIOSO 3pCyo, M2 JeSpid0 02 WSBD rederandole 65 Muestes de m
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