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RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la percepción de los enfermeros 

sobre el clima organizacional en el Centro Quirúrgico del Hospital Regional II-2 

JAMO de Tumbes, durante el año 2025. La investigación fue de enfoque 

cuantitativo, nivel descriptivo y diseño no experimental de corte transversal. La 

población estuvo conformada por 18 profesionales de enfermería que laboran en 

dicho servicio. Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta y 

como instrumento un cuestionario estructurado sobre clima organizacional. Los 

resultados evidenciaron que el 65,0% de los participantes percibió un clima 

organizacional regular, el 23,0% excelente y el 12,0% deficiente. En la dimensión 

estructura predominó el nivel excelente (50,0%), al igual que en la dimensión 

autonomía (44,4%). En contraste, las relaciones interpersonales fueron percibidas 

principalmente en un nivel regular (61,1%), mientras que la dimensión recompensa 

o reconocimiento presentó una percepción predominantemente deficiente (50,0%). 

Respecto a la identidad organizacional, el 50,0% de los enfermeros manifestó una 

percepción regular y el 38,9% una percepción excelente. Se concluye que el clima 

organizacional del Centro Quirúrgico se caracteriza por una percepción 

predominantemente regular, con fortalezas relacionadas con la estructura 

organizacional y la autonomía profesional. Sin embargo, persisten debilidades en 

las relaciones interpersonales y, principalmente, en los mecanismos de 

reconocimiento laboral.  

 

Palabras clave: clima organizacional, enfermeros, centro quirúrgico, estructura 

organizacional, autonomía, relaciones interpersonales. 
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ABSTRACT 

 

The aim of this study was to determine nurses' perception of the organizational 

climate in the Surgical Center of Hospital Regional II-2 JAMO of Tumbes during 

2025. The research adopted a quantitative approach, with a descriptive level and 

a non-experimental cross-sectional design. The population consisted of 18 nursing 

professionals working in the surgical center. Data were collected using the survey 

technique, and a structured questionnaire on organizational climate was used as 

the instrument. The results showed that 65.0% of the participants perceived the 

organizational climate as regular, 23.0% as excellent, and 12.0% as deficient. In 

the structure dimension, the excellent level predominated (50.0%), as well as in the 

autonomy dimension (44.4%). In contrast, interpersonal relationships were mainly 

perceived at a regular level (61.1%), while the reward or recognition dimension 

showed a predominantly deficient perception (50.0%). Regarding organizational 

identity, 50.0% of the nurses reported a regular perception and 38.9% an excellent 

perception. It is concluded that the organizational climate in the Surgical Center is 

characterized by a predominantly regular perception, with strengths related to 

organizational structure and professional autonomy. However, weaknesses persist 

in interpersonal relationships and, particularly, in employee recognition 

mechanisms. 

 

Keywords: organizational climate, nurses, surgical center, organizational 

structure, autonomy, interpersonal relationships.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La Organización Internacional del Trabajo señala que, en los últimos años, el 

trabajo del personal de salud se a desarrollado en condiciones precarias. Asimismo, 

el exceso de carga laboral y los bajos salarios generaron un entorno riesgoso y una 

atmósfera laboral desfavorable, propiciando conductas poco éticas como gestos 

inapropiados, sarcasmo, ridiculización, actitudes poco profesionales, indiferencia y 

hostilidad en los trabajadores de salud. Un ambiente laboral desfavorable genera 

conflictos entre los trabajadores, así como pérdidas económicas y deterioro de la 

imagen personal e institucional. En el ámbito del cuidado de la salud, los empleados 

constituyeron una parte fundamental del desarrollo y del cambio organizacional. Por 

ello, mantener un clima organizacional adecuado dentro del establecimiento resultó 

necesario para promover la satisfacción laboral, especialmente en aquellos 

trabajadores que interactúan en contacto directo con las personas que acuden a la 

institucion1. 

 

El clima organizacional en los servicios de salud constituye un factor determinante 

en el desempeño del personal, la calidad del cuidado y la seguridad de las 

personas. En los últimos años, diversos estudios han evidenciado que condiciones 

laborales desfavorables, como la sobrecarga de trabajo, deficiencias en la 

comunicación, escaso reconocimiento profesional; infraestructura y recursos 

inadecuados afectan negativamente el ambiente laboral, generando desmotivación, 

conflictos interpersonales y disminución del rendimiento laboral. Definiéndose como 

el conjunto de características medibles del ambiente de trabajo, tal como son 

percibidas por los trabajadores y la personas que acuden a esta institución, 

influyendo significativamente en los resultados organizacionales, marcando la 

diferencia entre un centro de salud que funciona de manera eficiente y otro que 

presenta bajos niveles de productividad.2 
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A nivel internacional, investigaciones como la de Bustamante et al. (2022) en 

Ecuador evidenciaron que factores como la comunicación, la autonomía y el apoyo 

institucional influyen significativamente en el clima organizacional en hospitales. 

Asimismo, Chamorro (2021), en Paraguay, reportó que el personal de enfermería 

percibe un clima laboral generalmente favorable, aunque con debilidades en la 

motivación y satisfacción laboral. A nivel nacional, Miranda (2024) encontró que, si 

bien el clima organizacional en enfermeras quirúrgicas es percibido como 

satisfactorio, existen deficiencias en la comunicación institucional y el 

reconocimiento laboral. Del mismo modo, Ramírez (2022), en el Hospital Regional 

II–2 JAMO de Tumbes, identificó que el clima laboral fue percibido como regular, 

evidenciando limitaciones en la comunicación horizontal y el reconocimiento del 

desempeño del personal de enfermería3. 

 

El Ministerio de Salud señaló que el clima organizacional afecta la productividad, 

por ello, se consideró importante realizar diagnósticos, ya que estos constituían un 

factor clave en el desarrollo de los establecimientos de salud. Para una mejor 

comprensión, la importancia de evaluar el clima laboral en el sector salud fue 

explicada en las normas técnicas orientadas a la evaluación del clima laboral. En 

un entorno altamente competitivo, las organizaciones no podían quedarse 

rezagadas, por lo que debían implementar constantemente sistemas que mejoraran 

el desempeño de su personal, con el fin de retener individuos productivos y 

eficientes. En este sentido, el clima organizacional repercutía en la motivación y en 

la disposición de los grupos dentro de una institución o gestión, generando diversos 

comportamientos que influían en el funcionamiento de los sistemas 

organizacionales. El resultado de esta interacción se reflejaba en el ambiente 

laboral que se percibía dentro de la institución4. 

 

 

En el ámbito hospitalario, especialmente en centro quirúrgico, el clima 

organizacional adquiere mayor relevancia debido a la complejidad de los 

procedimientos, la necesidad de trabajo en equipo multidisciplinario y la toma de 

decisiones oportunas. Un ambiente laboral favorable promueve la coordinación, la 

eficiencia y la calidad del servicio; mientras que un clima desfavorable puede 

generar errores, conflictos que afectan la seguridad de las personas sometidas a 
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procedimientos quirúrgicos. En el Hospital Regional II–2 José Alfredo Mendoza 

Olavarría (JAMO) de Tumbes, específicamente en el área de centro quirúrgico, se 

han identificado situaciones como sobrecarga laboral del personal de enfermería, 

limitaciones en la infraestructura y equipamiento, así como dificultades en las 

relaciones interpersonales, lo que podría afectar el desempeño profesional y la 

calidad de la atención. En este contexto, el estudio se delimitó al análisis de la 

percepción del clima organizacional por el personal de enfermería de centro 

quirúrgico. 

 

 

En función de lo expuesto, se formuló la siguiente interrogante: ¿Cuál es la 

percepción de los profesionales de enfermeras sobre el clima organizacional en 

dicho Centro Quirúrgico? El objetivo general fue determinar la percepción de los 

profesionales de enfermería en este ámbito de estudio. La presente investigación 

se justifica desde tres enfoques: Desde el punto de vista teórico, contribuirá al 

fortalecimiento del conocimiento científico sobre el clima organizacional en el 

ámbito hospitalario, especialmente en servicios críticos especialmente en centro 

quirúrgico, permitirá contrastar y ampliar los aportes existentes en la literatura. 

Desde el enfoque práctico, los resultados permitirán identificar fortalezas y 

debilidades en el ambiente laboral de este ámbito de estudio, facilitando la 

implementación de estrategias orientadas a mejorar la comunicación, el liderazgo 

y el reconocimiento laboral, lo que repercutirá en la calidad del servicio de salud. 

Finalmente, desde el enfoque metodológico, el estudio aporta un instrumento válido 

y confiable para medir la percepción del clima organizacional, el cual podrá ser 

utilizado en futuras investigaciones similares en otros contextos hospitalarios. 
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II. REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1. Bases teóricas científica 

 

El clima organizacional se refiere al ambiente interno percibido por los miembros 

de una institución, determinado por las políticas, prácticas, estilos de liderazgo, 

relaciones interpersonales y condiciones de trabajo. Es un elemento clave que 

influye en la satisfacción laboral, motivación y desempeño del personal. Según 

Litwin y Stringer, el clima organizacional está compuesto por dimensiones como 

estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo y conflicto. Estas 

dimensiones reflejan cómo el personal percibe la organización y su influencia sobre 

el comportamiento laboral. Bernal Et. al, afirma que el clima organizacional es la 

“atmósfera” percibida por los miembros de una organización, la cual puede ser 

positiva o negativa dependiendo de cómo se gestionen las relaciones humanas y 

el liderazgo en los servicios públicos des alud.4 

 

Robbins y Judge, destacan que un buen clima organizacional fomenta la 

comunicación efectiva, el trabajo en equipo y la motivación, mientras que un clima 

negativo genera conflictos, ausentismo y rotación de personal. En el ámbito 

hospitalario, el clima organizacional tiene un impacto directo en la calidad del 

servicio, la seguridad de las personas y el bienestar del personal de enfermería. 

Percibir el clima organizacional proporciona retroalimentación sobre los procesos 

que impulsan el comportamiento organizacional y también permite realizar cambios 

planificados tanto en actitudes y comportamientos como en la estructura. Asimismo, 

la importancia se fundamenta en la constatación del clima organizacional influye en 

el comportamiento abierto de la motivación laboral y los resultados profesionales.24 

 

Percibir el clima organizacional proporciona retroalimentación sobre los procesos 

que impulsan el comportamiento organizacional y también permite realizar cambios 

planificados tanto en actitudes y comportamientos como en la estructura 

organizacional o uno o más de sus subsistemas. Asimismo, la importancia de esta 

información se fundamenta en la constatación de que el clima organizacional influye 

en el comportamiento abierto de los integrantes a través de creencias persistentes 
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que filtran la realidad y determinan, entre otras cosas, el nivel de motivación laboral 

y los resultados profesionales6. 

 

La percepción es el proceso mediante el cual una persona interpreta y da 

significado a los estímulos del entorno. En el contexto laboral, es la manera en que 

los trabajadores interpretan las políticas, normas, liderazgo y relaciones en su 

entorno de trabajo. Según Davis y Newstrom, la percepción laboral depende de 

factores individuales como experiencia, personalidad, valores y organizacionales 

tal como comunicación, liderazgo, recompensas. Para las enfermeras, su 

percepción del clima organizacional está directamente relacionada con su 

satisfacción laboral, la calidad del cuidado que brindan y su compromiso con la 

institución. La percepción es la impresión que tiene un cliente o usuario de que sus 

expectativas se están cumpliendo a través de la satisfacción de sus necesidades 

por parte del cuidador7. 

 

Según Goldstein, la percepción es un proceso activo constructivo en el que, previo 

al procesamiento de nueva información y con los datos almacenados en su mente, 

el perceptor construye un esquema pro activo La percepción es de hecho una 

evaluación y está influenciada por las características individuales y situacionales de 

los miembros de la organización. Otros autores refuerzan la tendencia de medir el 

clima organizacional argumentando que la diferencia puede tener implicaciones 

importantes para la organización. Asimismo, la medición de las percepciones de las 

enfermeras sobre el clima organizacional en una escala que resulte en 

percepciones malas, normales y excelentes. Lewin, un investigador, dijo que cómo 

nos comportamos depende de la situación en la que estemos. Este término significa 

estudiar cómo una persona se comporta y cómo su entorno afecta su forma de 

pensar y sentir. La persona percibe y entiende su entorno a través de la interacción 

entre ellos8. 

 

El clima organizacional se relaciona con lo motivados que están los empleados y 

muestra las características motivadoras del ambiente de trabajo. Entonces, el clima 

será bueno cuando las personas se sientan satisfechas y felices en su entorno, y 

será malo cuando el ambiente de trabajo no logre satisfacer esas necesidades. Los 

investigadores clínicos pueden tomar decisiones sobre los cuidados que aplican a 
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los pacientes, porque tienen conocimientos científicos adquiridos en su formación 

para usar en los diferentes estudios clínicos. Además, su desarrollo personal y 

habilidades naturales son importantes para trabajar bien con el equipo y los 

participantes, lo que hace que los cuidados basados en la evidencia sean muy 

confiables. Originalmente, el clima organizacional se refiere a cómo las personas 

se sienten y se comportan en un lugar de trabajo9. 

 

El clima organizacional o clima laboral es lo que todos los miembros de una 

empresa piensan y sienten acerca de su trabajo, del lugar físico donde trabajan, de 

cómo se llevan entre ellos y de las reglas y normas que rigen su trabajo. El ambiente 

de trabajo de cada organización es diferente porque está influenciado por la 

estructura de la organización y cómo cada empleado interpreta su rol, así como la 

cultura de la institución en la que trabajan El ambiente de trabajo puede afectar a 

la organización cómo se lidera, cómo se comunica, cómo se motiva y cómo se 

recompensa a las personas. A su vez, esto puede afectar cómo se comportan y qué 

tan bien trabajan las personas. El clima organizacional es el entorno en el que una 

empresa se desarrolla y puede estar conformado por las instituciones y factores 

externos que pueden afectar su rendimiento10. 

 

Dimensiones del clima organizacional: la comunicación fluida, ascendente 

favorece la transparencia y confianza entre los miembros del equipo. Relaciones 

Interpersonales: La cooperación y el respeto mutuo fortalecen el clima laboral y 

reducen los conflictos. Liderazgo: El liderazgo participativo y empático fomenta la 

motivación y compromiso de los trabajadores. Reconocimiento y Recompensa: La 

valoración del esfuerzo del personal es un factor clave para la satisfacción laboral 

y retención del talento. Condiciones Laborales: Las condiciones físicas, la carga 

laboral y los recursos disponibles inciden directamente en el bienestar y 

desempeño del personal. la percepción laboral depende de factores individuales 

(experiencia, personalidad, valores) y organizacionales (comunicación, liderazgo, 

recompensas)11. 

 

El clima organizacional tiene aspectos medibles que afectan cómo se comportan 

las personas en una organización. Para estudiar el clima organizacional, se evalúan 

diferentes aspectos. Sin embargo, algunos estudios han descrito solo cinco 
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dimensiones. Estas dimensiones se refieren a la estructura de la organización, 

incluyendo las restricciones y controles, la asignación de tareas y la planificación 

del trabajo. En la percepción se trata de cómo una persona ve y entiende todas las 

reglas, procesos y trámites que debe cumplir en su trabajo. También incluye 

cualquier otra restricción que pueda haber.  Autonomía: Es lo que piensa el 

trabajador sobre la confianza que se le da para hacer su trabajo. Es cuando se le 

da al trabajador reglas generales, libertad y responsabilidad para hacer su trabajo12. 

 

Relaciones interpersonales: Se refiere a cómo una persona se siente acerca de las 

relaciones con otros en su lugar de trabajo. Es la forma en que las personas se 

relacionan dentro de una organización. Puede ser entre colegas o entre jefes y 

empleados. Recompensa: Esto se refiere a cómo los trabajadores se sienten sobre 

ser reconocidos y recompensados de manera adecuada y oportuna por su buen 

trabajo. Este reconocimiento hace que los trabajadores se sientan más 

motivados13. 

 

La medición del clima organizacional es importante porque ayuda a entender el 

estado de ánimo y ambiente en una organización. Para hacer esto, se utilizan 

diferentes herramientas de evaluación. Para medir cómo se siente la gente en una 

organización, hay diferentes formas de hacerlo. Estas formas han sido investigadas 

por diferentes personas que querían entender qué cosas afectan el ambiente de la 

organización. La escala de Likert evalúa cómo las personas ven el ambiente usando 

cinco opciones. Los enunciados son ejemplos de diferentes situaciones y se usan 

para anotar respuestas satisfactorias14. 

 

Importancia del clima organizacional en enfermería en el contexto hospitalario, el 

clima organizacional influye significativamente en la calidad del cuidado, la 

eficiencia del servicio y la seguridad de las personas. Molina, sostiene que un 

ambiente laboral favorable incrementa la motivación y reduce el ausentismo del 

personal de enfermería. Asimismo, Hernández (2020) resalta que un buen clima 

laboral genera satisfacción profesional, estabilidad emocional y mejora continua en 

la atención de los personas. En los centros quirúrgicos, donde las tareas requieren 

coordinación, precisión y trabajo en equipo, el clima organizacional es determinante 

para garantizar una atención segura y eficiente15. 



  

24 
 

2.2. Antecedentes 

 

A nivel internacional:  

 

Bustamante et al, en el año 2022, realizaron un estudio titulado Factores del clima 

organizacional en un hospital privado de Guayas, Ecuador. Con el objetivo 

comparación de factores de clima organizacional entre un hospital público y un 

hospital privado de Guayas. Método de enfoque comparativo cualitativo. Los 

resultados se comparó el clima organizacional de dos hospitales de alta 

complejidad, uno público y otro privado. Se pudo concluir que para lograr los 

objetivos institucionales de los hospitales públicos y privados los siguientes factores 

son esenciales: gestión y organización interna, apoyo al emprendimiento, 

equipamiento y desarrollo personal, estabilidad laboral, comunicación y autonomía 

profesional16. 

 

López, en año 2021, realizo un estudio en la universidad politécnica de Guayaquil, 

Ecuador.  Con el objetivo determinar la relación entre clima Organizacional y 

Desempeño Laboral del personal administrativo. El método correlacional de tipo 

cuantitativo y la muestra estuvo conformada por 51 miembros de personal 

administrativo y la obtención de los datos fue a través de una prueba paramétrica 

de 30 ítems; y llegando a conclusión que la afirmación, aceptando relación entre 

las variables descritas, entendiendo que si una sube la otra también. Finalmente 

propone establecer una mejora que enriquecerá el área administrativa y el clima 

organizacional del entorno laboral17. 

 

Chamorro, en año 2021, realizo un estudio clima organizacional y percepción del 

personal de enfermería en el área de urgencias en un hospital de Paraguay. con el 

objetivo de determinar el clima organizacional en el centro asistencial de 

Encarnación. El método cuantitativo descriptivo de corte trasversal. Los resultados 

muy favorables, cifras que oscilan a los mínimos aceptados, por lo que la 

percepción de los enfermeros del clima laboral fue alta. Aunque en la dimensión 

motivación y satisfacción, algunas categorías mostraron resultados menores. Se 

concluye finalmente, que el trabajo del personal del servicio que en algunas 

dimensiones la percepción fue baja, aunque en general se encuentra satisfecho18. 
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A nivel nacional: 

 

Miranda, en el año 2024, en su estudio titulado Clima organizacional   percibido por 

enfermeras quirúrgicas en un hospital nivel III-1 Chiclayo, con el objetivo describir, 

analizar y discutir las dimensiones percibidas por las enfermeras quirúrgicas. El 

método cualitativo con enfoque estudio de caso. Resultados: El estudio mostró que 

las enfermeras quirúrgicas perciben un clima organizacional satisfactorio, 

caracterizado por compañerismo y compromiso laboral; sin embargo, se evidenció 

deficiente comunicación institucional y poco reconocimiento al confort laboral, lo 

que afecta parcialmente el ambiente de trabajo. Concluye que el clima 

organizacional en centro quirúrgico es globalmente favorable, aunque requiere 

mejorar la comunicación interna y las condiciones laborales para fortalecer la 

satisfacción y el desempeño del personal de enfermería19. 

 

Torres, en el año 2023, en su estudio titulado Liderazgo participativo y motivación 

como predictores del clima organizacional en unidades quirúrgicas de un hospital 

público en Chiclayo. Con el objetivo determinar la influencia del liderazgo y la 

motivación en el clima organizacional percibido por el personal de enfermería. 

Método cuantitativo descriptivo correlacional.  Los resultados mostraron que el 

liderazgo participativo y la motivación laboral son los principales predictores de un 

clima organizacional positivo, evidenciando que cuando los líderes promueven la 

participación, la comunicación abierta y el reconocimiento al desempeño, se 

fortalecen las relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia del equipo 

quirúrgico. Concluye la importancia del liderazgo y la motivación en la percepción 

del clima organizacional20. 

 

Carhuapuma, en el año 2022, realizo un estudio en el hospital san José de Chincha, 

con el objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de enfermería. El método fue de enfoque cuantitativo 

correlacional. El resultado se contrasto relación alguna entre variables, se utilizará 

programas estadísticos los cuales fundamenten a través de una prueba de 

contrastación de hipótesis. Concluye el desempeño en el trabajo se ve alterado de 

forma positiva o negativa por diversos factores internos y externos dentro de la 
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empresa, factores que de alguna manera generan motivación, o en todo caso 

fracaso en el trabajo21. 

 

Heredia, en el año 2021, realizo un estudio, Percepción del clima organizacional en 

enfermeras durante el estado de emergencia sanitaria en un hospital de Lima. Con 

el objetivo analizar la percepción del clima organizacional en enfermeras durante el 

estado de emergencia sanitaria.   Método cualitativo. Los resultados, en 5 

dimensiones: Colaboración y comunicación, con las enfermeras emplearon 

herramientas escritas y orales para el desarrollo de su labor, y una parte del 

personal comenzó a trabajar de manera remota; motivando menos relaciones 

interpersonales, necesarias para mantener un adecuado clima laboral y disminuir 

el agotamiento mental y físico; su iniciativa participativa,  recibieron el apoyo de sus 

jefaturas con el compromiso de  un rol de trabajo en equipo, Concluyendo que las 

enfermeras percibieron un buen clima organizacional, a pesar de la falta de 

reconocimiento económico y verbal; escasez de recursos humanos y materiales, 

siendo una situación conflictiva que surgió durante el inicio de la pandemia21. 

 

Vásquez, en el año 2021, en su estudio titulado Clima organizacional y desempeño 

del personal de salud en centro quirúrgico del Hospital Regional Honorio Delgado 

de Arequipa. Objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal de salud en el centro quirúrgico. El método 

cuantitativo, de tipo correlacional. Los resultados evidenciaron una correlación 

positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral (r = 0.72; 

p < 0.01). Se encontró que un clima organizacional favorable mejora la 

coordinación, reduce el estrés y eleva la eficiencia del equipo quirúrgico, las 

dimensiones de liderazgo participativo y comunicación efectiva influyen en el 

desempeño del personal. Concluye el clima organizacional influye 

significativamente en del desempeño del personal de salud del centro quirúrgico22. 
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A nivel local  

 

Ramírez, en el año 2022, en su estudio titulado Clima laboral percibido por el 

personal de enfermería del Hospital Regional II-2 JAMO de Tumbes. Con el objetivo 

determinar la percepción del clima laboral del personal de enfermería del Hospital 

Regional II-2. Método descriptivo-correlacional transversal. Resultado la percepción 

del clima laboral fue regular; se identificaron deficiencias significativas en la 

comunicación horizontal y en el reconocimiento del trabajo del personal de 

enfermería. Concluyó que la percepción del clima laboral es regular, evidenciando 

deficiencias en la comunicación horizontal y en el reconocimiento del trabajo del 

personal de enfermería23. 

 

Risco en el año 2023, en su estudio titulado Clima Organizacional y Satisfacción 

laboral del profesional de enfermería en servicio emergencia. Hospital Regional II-

2 Tumbes. Con el objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del profesional de enfermería en servicio de emergencia. 

Método cuantitativo, diseño descriptivo correlacional. Resultados 96 % del personal 

percibió un clima organizacional favorable y 96 % presentó alta satisfacción laboral. 

Se encontró una relación estadísticamente significativa entre ambas variables. 

Concluyó que existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del profesional de enfermería. La mayoría del personal percibe 

un clima organizacional favorable y presenta alta satisfacción laboral, un positivo 

ambiente laboral que influye en la motivación, el desempeño y la calidad del 

cuidado brindado24. 
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III. MATERIAL Y MÉTODOS 

 

3.1. Tipo y diseño de estudio 

 

La investigación fue cuantitativa, ya que busca medir de manera objetiva el 

recopilar datos para describir cómo se relacionaban las variables y qué patrones 

siguieron. Descriptivo porque está destinado a describir y verificar los aspectos 

específicos del estudio. Esto permitió detallar la percepción de las enfermeras sobre 

clima organizacional en centro quirúrgico del Hospital Regional. 

 

El diseño fue no experimental, correlacional transversal un diagrama representativo 

del diseño del estudio. 

                                       

 

                                

 

Donde: 

M = Muestra profesionales de enfermería de Centro Quirúrgico 

O = Observación o medición de la percepción sobre el clima organizacional 

 

El lugar seleccionado fue el Hospital Regional II-2 JAMO en el área de Centro 

quirúrgico, ubicado en el departamento de Tumbes; este hospital cuenta con 3 

salas y una sala para atención oftalmológica. Donde se brindan servicios 

quirúrgicos especializados las 24 horas del día. 

 

3.2. Población y muestra  

 

Población 

 

La población estuvo conformada por 18 profesionales de enfermería que laboran 

en Centro Quirúrgico del Hospital Regional II-2 JAMO de Tumbes, durante el mes 

de diciembre del 2025. 

 

M O 



  

29 
 

Muestra  

 

Se aplicó un muestreo censal, debido a que la población es reducida. Por lo tanto, 

se incluyó a todos los profesionales de enfermería de centro quirúrgico que cumplan 

los criterios establecidos. 

 

Criterios de selección: 

 

Criterios de inclusión 

 

• Enfermeros que laboraron en centro quirúrgico con una antigüedad mínima de 

6 meses. 

• Que se encuentran activas durante el periodo de recolección de datos. 

• Que aceptaron participar voluntariamente en el estudio y firmaron el 

consentimiento informado. 

 

Criterios de exclusión 

• Enfermeros que se encuentran de vacaciones, licencia o rotación durante la 

aplicación del instrumento. 

 

 

3.3.  Método, técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Método  

 

El método utilizado fue deductivo porque nos permitió relacionar la teoría con la 

observación, dado que el estudio parte de conceptos establecidos y llega a una 

conclusión específica sobre el clima organizacional. 

 

Técnica 

 

Se aplicó una encuesta a la población de estudio con el objetivo de recopilar 

información relevante para la investigación. El cuestionario, (instrumento N°4), se 

utilizó para medir la percepción de las enfermeras sobre el clima organizacional. El 
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cuestionario consta de 18 preguntas, divididas en tres categorías: relaciones 

sociales, que tiene cuatro (4) preguntas, desarrollo personal, que tiene seis (6) 

preguntas y desempeño de tareas, que tiene ocho (8).  cada una con sus 

respectivas preguntas para marcar, (D = Desacuerdo / I = Indeciso / DA = De 

acuerdo), las cuales fueron escala de clima organizacional (litwin h y stringer a) 

Modificada por la Lic. Karen Lisset Morante Roque, cuidadosamente elaboradas, 

por la investigadora para identificar aspectos clave en la investigación, se validó el 

instrumento mediante juicio de expertos, la confiabilidad se determinó mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach, realizado por estadístico, considerándose confiable 

si presenta un valor ≥ 0.80;  se considerando ciertos esenciales de validación por 

juicio de expertos con enfermeras especialistas en centro quirúrgico.  

 

3.4. Procedimiento para la recolección de datos 

 

Se aplico el instrumento a los 18 profesionales de enfermería.  

 

3.5. Procesamiento y análisis de datos 

 

Con los datos recolectados se procesaron con el software SPSS versión 26 y 

Microsoft Excel 2021. Se aplico técnicas de estadística descriptiva, expresando los 

resultados en frecuencias absolutas, porcentajes y medidas de tendencia central. 

Los resultados se representan mediante tablas y gráficos. 

  

3.6. Consideraciones éticas 

 

La presente investigación se desarrolló bajo los principios éticos universales 

establecidos en la Declaración de Helsinki (2013) y las disposiciones del Código de 

Ética y Deontología del Colegio de Enfermeros del Perú, garantizando el respeto, 

la dignidad y los derechos de las participantes en todas las etapas del estudio. 

 

Los aspectos éticos contemplados son los siguientes: 

 

1.  Autonomía: La participación de las enfermeras fue completamente libre, 

voluntaria y consciente. Antes de la aplicación del cuestionario, se les explico 
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de manera clara el propósito del estudio, sus objetivos, la confidencialidad de 

los datos y su derecho a retirarse en cualquier momento sin recibir sanción 

ni perjuicio alguno. Cada participante firmo un consentimiento informado 

donde se expresó su voluntad de participar de forma libre y responsable25. 

 

2. Confidencialidad: La información recolectada fue tratada de manera 

estrictamente confidencial. Los cuestionarios no tuvieron nombres ni datos 

que permitan identificar a las participantes. Los resultados se presentaron de 

forma agrupada y anónima, y los datos fueron utilizados únicamente con fines 

académicos y científicos. Los registros físicos y digitales fueron resguardados 

por la investigadora principal en archivos protegidos. 

 

3. Beneficencia: La investigación buscó generar beneficios directos e indirectos 

para las participantes y la institución. Los resultados permitieron identificar 

fortalezas y debilidades en el clima organizacional del centro quirúrgico, 

promoviendo la mejora de las condiciones laborales, el bienestar del personal 

de enfermería y la calidad de la atención al paciente26. 

 

 

4. Justicia: Todas las enfermeras del centro quirúrgico tuvieron la misma 

oportunidad de participar en el estudio, sin discriminación alguna por edad, 

tiempo de servicio, cargo o turno de trabajo. Los resultados se utilizaron de 

manera equitativa, con el fin de favorecer el bien común y la mejora 

institucional. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION 

 

4.1. RESULTADOS: 

Tabla 1. 

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en centro 

Quirúrgico Del Hospital Regional II – 2 Jamo De Tumbes, 2025 

Nivel n % 

Deficiente 2 12,0 

Regular 12 65,0 

Excelente 4 23,0 

Total 18 100,0 

                     Fuente: Cuestionario aplicada en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

 

Los resultados muestran que la mayoría del personal de enfermería se ubica en el 

nivel regular (65,0%), seguido del nivel excelente (23,0%). Por su parte, el 12,0% 

presenta un nivel deficiente. 

Tabla 2   

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en la dimensión 

estructura en Centro Quirúrgico Del Hospital Regional II–2 Jamo De Tumbes, 

2025. 

Nivel n % 

Deficiente 3 16,7 

Regular 6 33,3 

Excelente 9 50,0 

Total 18 100,0 

                        Fuente: Cuestionario y guía aplicada en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

 

Se evidencia que la mitad del personal de enfermería (50,0%) presenta un nivel 

excelente. Asimismo, el 33,3% se ubica en el nivel regular y el 16,7% en el nivel 

deficiente 
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Tabla 3. 

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en la dimensión 

autonomía en Centro Quirúrgico Del Hospital Regional II–2 Jamo De Tumbes, 

2025 

Nivel n % 

Deficiente 5 27,8 

Regular 5 27,8 

Excelente 8 44,4 

Total 18 100,0 

                         Fuente: Cuestionario y guía aplicada en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

 

Los resultados evidencian que el 44,4% del personal de enfermería presenta 

un nivel excelente, constituyéndose en la categoría con mayor frecuencia. 

Asimismo, el 27,8% se ubica en el nivel regular y una proporción similar 

(27,8%) en el nivel deficiente. 

Tabla 4. 

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en la 

dimensión relaciones interpersonales en Centro Quirúrgico Del Hospital 

Regional II–2 Jamo De Tumbes, 2025 

Nivel n % 

Deficiente 5 27,8 

Regular 11 61,1 

Excelente 2 11,1 

Total 18 100,0 

          Fuente: Cuestionario en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

Los resultados muestran que el 61,1% del personal de enfermería se ubica en 

el nivel regular, constituyendo la categoría predominante. Asimismo, el 27,8% 

presenta un nivel deficiente, mientras que solo el 11,1% alcanza un nivel 

excelente. 
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Tabla 5. 

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en la dimensión 

recompensa en Centro Quirúrgico Del Hospital Regional II–2 Jamo De Tumbes, 

2025 

Nivel n % 

Deficiente 9 50,0 

Regular 6 33,3 

Excelente 3 16,7 

Total 18 100,0 

Fuente: Cuestionario y guía aplicada en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

Los resultados muestran que el 50,0% del personal de enfermería presenta un nivel 

deficiente, constituyéndose en la categoría predominante. Asimismo, el 33,3% se 

ubica en el nivel regular, mientras que el 16,7% alcanza un nivel excelente. 

Tabla 6. 

Percepción del clima organizacional que tienen los enfermeros en la dimensión 

identidad en Centro Quirúrgico Del Hospital Regional II – 2 Jamo De Tumbes, 

2025 

Nivel n % 

Deficiente 2 11,1 

Regular 9 50,0 

Excelente 7 38,9 

Total 18 100,0 

                          Fuente: Cuestionario en centro quirúrgico Hospital Regional II – 2 de Tumbes 

 

 

Los resultados muestran que el 50,0% del personal de enfermería presenta un nivel 

regular, constituyendo la categoría predominante. Asimismo, el 38,9% alcanza un 

nivel excelente, mientras que el 11,1% se ubica en el nivel deficiente. 
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4.2. DISCUSIÓN 

 

Respecto a los resultados presentados en la Tabla 1, la percepción global del clima 

organizacional en Centro Quirúrgico del Hospital Regional II-2 Jamo de Tumbes 

evidenció que el 65,0% de los enfermeros percibe un clima organizacional regular, 

el 23,0% excelente y el 12,0% deficiente. Estos hallazgos indican que, aunque 

existe una valoración predominantemente intermedia del entorno laboral, todavía 

persisten aspectos susceptibles de mejora. Dichos resultados coinciden con lo 

reportado por Mamani Flores (19), quien encontró que el 80,3% de los profesionales 

de salud percibían un clima organizacional medianamente favorable, evidenciando 

que las percepciones intermedias constituyen una realidad frecuente en los 

servicios de salud, especialmente en áreas críticas como centro quirúrgico. 

Asimismo, guardan relación con lo señalado por Rodríguez Huallparimachi (18), 

quien reportó que una proporción importante de trabajadores percibía de manera 

regular aspectos relacionados con las normas institucionales, la cooperación y las 

relaciones laborales. Desde la perspectiva teórica, estos resultados respaldan lo 

planteado por Chiavenato (24), quien sostiene que el clima organizacional refleja 

las percepciones que tienen los trabajadores acerca de las características del 

ambiente laboral y que dichas percepciones influyen directamente sobre la 

motivación y el desempeño. En opinión del investigador, la predominancia de un 

clima organizacional regular podría estar asociada a las exigencias propias del 

trabajo quirúrgico, donde la presión asistencial y la complejidad de las actividades 

demandan una gestión continua de los recursos humanos y organizacionales. 

 

Respecto a los resultados mostrados en la Tabla 2, correspondientes a la 

dimensión estructura, el 50,0% de los participantes presentó una percepción 

excelente, el 33,3% regular y el 16,7% deficiente. Estos resultados reflejan que la 

mayoría del personal reconoce positivamente la existencia de políticas, 

procedimientos y normas institucionales que orientan el desarrollo de sus 

funciones. Los hallazgos son semejantes a los encontrados por Mamani Flores (19), 

quien reportó percepciones favorables respecto a la estructura organizacional entre 

los profesionales de centro quirúrgico. Asimismo, difieren de los resultados de 

Rodríguez Huallparimachi (18), quien encontró que el 68,6% de los trabajadores 

consideraba excesivas las normas y reglamentos institucionales. Según la teoría 
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del clima organizacional, la estructura constituye un componente fundamental 

porque permite ordenar las actividades y reducir la incertidumbre laboral (28). 

Desde la apreciación del investigador, la valoración favorable observada podría 

explicarse por la existencia de protocolos estandarizados y procedimientos 

claramente definidos en el servicio de centro quirúrgico. 

 

En relación con los resultados consignados en la Tabla 3, correspondientes a la 

dimensión autonomía, el 44,4% de los enfermeros presentó una percepción 

excelente, mientras que el 27,8% mostró una percepción regular y el mismo 

porcentaje una percepción deficiente. Estos resultados evidencian una tendencia 

favorable respecto a la capacidad de tomar decisiones y ejercer responsabilidades 

dentro de las funciones asignadas. Los hallazgos guardan concordancia con 

Heredia Ampudia (16), quien reportó que las enfermeras percibían autonomía 

profesional y participación activa en la toma de decisiones durante la emergencia 

sanitaria. Asimismo, coinciden con los planteamientos teóricos que describen la 

autonomía como la confianza que la organización deposita en el trabajador para 

desarrollar sus actividades con responsabilidad e iniciativa (35). A criterio del 

investigador, la percepción favorable observada podría estar relacionada con el 

nivel de especialización y experiencia que caracteriza al personal de enfermería de 

centro quirúrgico. 

 

Los resultados presentados en la Tabla 4, correspondientes a la dimensión 

relaciones interpersonales, muestran que el 61,1% de los participantes percibe un 

nivel regular, el 27,8% un nivel deficiente y únicamente el 11,1% un nivel excelente. 

Estos hallazgos evidencian que las interacciones entre los miembros del equipo 

representan una de las áreas con mayores oportunidades de mejora. Los 

resultados son similares a los reportados por Rodríguez Huallparimachi (18), quien 

encontró que el 39,2% de los trabajadores calificaba las relaciones interpersonales 

como indiferentes y que la cooperación y solidaridad eran percibidas como bajas 

por el 58,8% de los participantes. Del mismo modo, Heredia Ampudia (16) señaló 

que las restricciones impuestas durante la pandemia afectaron la comunicación y 

las relaciones laborales entre los profesionales de enfermería. La teoría señala que 

las relaciones interpersonales constituyen un componente esencial del clima 
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organizacional debido a que favorecen la cooperación, la confianza y la 

comunicación efectiva entre los trabajadores (34). 

 

De acuerdo con los resultados expuestos en la Tabla 5, correspondientes a la 

dimensión recompensa o reconocimiento, se observó que el 50,0% de los 

enfermeros presentó una percepción deficiente, el 33,3% regular y solo el 16,7% 

excelente. Este resultado constituye uno de los hallazgos más relevantes del 

estudio, pues evidencia insatisfacción respecto a los mecanismos de 

reconocimiento institucional. Los resultados coinciden con Heredia Ampudia (16), 

quien identificó que las enfermeras manifestaban ausencia de reconocimiento 

económico y verbal por parte de los directivos, a pesar de desempeñar sus 

funciones en condiciones complejas. Asimismo, respaldan los planteamientos de 

los factores extrínsecos de satisfacción laboral, los cuales señalan que la 

remuneración, el reconocimiento y las condiciones de trabajo influyen 

significativamente sobre la percepción del clima organizacional (35). En opinión del 

investigador, la percepción desfavorable encontrada podría afectar la motivación, 

el compromiso institucional y el desempeño laboral. 

 

Los resultados consignados en la Tabla 6, correspondientes a la dimensión 

identidad, muestran que el 50,0% de los participantes presentó una percepción 

regular, el 38,9% excelente y el 11,1% deficiente. Estos resultados sugieren que la 

mayoría de los enfermeros mantiene un nivel aceptable de identificación con la 

institución, aunque aún existen oportunidades para fortalecer el sentido de 

pertenencia. Los hallazgos contrastan parcialmente con los reportados por 

Rodríguez Huallparimachi (18), quien encontró que el 39,2% de los trabajadores 

percibía poco orgullo de pertenecer a su institución. Sin embargo, coinciden con los 

planteamientos teóricos que señalan que la identidad organizacional favorece el 

compromiso laboral, la cohesión del equipo y la permanencia del trabajador dentro 

de la organización (27). Desde la apreciación del investigador, el predominio de 

niveles regulares podría reflejar que el personal reconoce la importancia social de 

su labor y mantiene un compromiso profesional con la atención de los pacientes. 
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V. CONCLUSIONES 

 

1. La percepción global del clima organizacional en Centro Quirúrgico del 

Hospital Regional II-2 Jamo de Tumbes fue predominantemente regular 

(65,0%), evidenciando que la mayoría del personal de enfermería considera 

que las condiciones organizacionales son aceptables, aunque existen 

aspectos susceptibles de mejora. 

2. En la dimensión estructura, la mitad de los enfermeros (50,0%) presentó una 

percepción excelente, lo que indica una valoración favorable de las normas, 

procedimientos y organización del trabajo dentro del servicio. 

3. Respecto a la dimensión autonomía, predominó el nivel excelente (44,4%), 

lo que refleja que una proporción importante del personal percibe confianza, 

responsabilidad y capacidad para tomar decisiones relacionadas con sus 

funciones asistenciales. 

4. En la dimensión relaciones interpersonales, la mayoría de los participantes 

(61,1%) manifestó una percepción regular, evidenciando la necesidad de 

fortalecer la comunicación, la cooperación y el trabajo en equipo entre los 

miembros del servicio. 

5. La dimensión recompensa o reconocimiento presentó los resultados menos 

favorables, ya que el 50,0% de los enfermeros reportó una percepción 

deficiente, lo que sugiere insatisfacción respecto a los mecanismos de 

reconocimiento institucional y valoración del desempeño laboral. 

6. En la dimensión identidad, predominó el nivel regular (50,0%), seguido del 

nivel excelente (38,9%), lo que indica que el personal mantiene un grado 

aceptable de identificación y pertenencia con la institución, aunque aún 

existen oportunidades para fortalecer el compromiso organizacional. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. A la Dirección del Hospital y a los responsables de los servicios, 

especialmente a la jefatura de enfermería, desarrollar actividades 

orientadas al fortalecimiento de las relaciones interpersonales, tales como 

talleres de comunicación efectiva, resolución de conflictos, liderazgo, 

trabajo en equipo y mejorar de contexto. 

 

2. A la Dirección Ejecutiva del Hospital Regional II-2 Jamo de Tumbes, 

establecer sistemas formales de reconocimiento al desempeño laboral del 

personal de enfermería de centro quirúrgico, que sirva de modelo para los 

demás servicios de  la institución de salud, considerando incentivos no 

económicos, felicitaciones institucionales, reconocimientos públicos y 

oportunidades de desarrollo profesional que contribuyan a incrementar la 

motivación y satisfacción laboral. 

 

3. A la Jefatura de Centro Quirúrgico, implementar un programa de evaluación 

y mejora continua especifica del clima organizacional permitiendo 

monitorear periódicamente las percepciones del personal de enfermería e 

identificar oportunidades factores que afecten el ambiente laboral. 
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ANEXO N° 1 
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ANEXO N° 2 
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ANEXO N° 03 

INSTRUMENTO 

 

                      ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

:  

Presentación: el presente estudio de investigación, con el fin de obtener 

información acerca de la percepción que tiene el profesional de enfermería 

sobre el clima organizacional en el Servicio de Centro Quirúrgico del Hospital 

Regional II-2 de Tumbes. Para lo cual se solicita su colaboración expresando 

que es de carácter anónimo. Agradezco su gentil colaboración y disposición, 

solicitándole la mayor sinceridad posible. 

DATOS GENERALES: 

Edad: ____ años 

Sexo: ____ 

 

Estudios realizados: ___ 

1. Licenciada 

2. Especialidad 

3. Maestría 

4. Doctorado 

Tiempo laboral en Centro Quirúrgico: _______________ 

1. 1 a 5 años 

2. 6 a 10 años 

3. Más de 10 años 

 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, se le presentará una serie de enunciados, para la cual se le 

pide que conteste a cada uno de ellos, según sea conveniente, marcando con 

un aspa (X) cada pregunta. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL 

D = Desacuerdo  /  I = Indeciso  /  DA = De acuerdo. 

 

 

 

ESTRUCTURA D I DA 

En su servicio las actividades están claramente definidas    

En su servicio se tiene claro quién es el responsable de la jefatura    

Conoce claramente los objetivos y metas de su hospital    

Conoce claramente la estructura organizativa de su servicio    

La productividad se ve afectada por falta de organización    

AUTONOMÍA    

¿Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y 

según su criterio 

   

¿Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?    

¿Usted es responsable del trabajo que realiza?    

Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones    

RELACIONES INTERPERSONALES    

Las personas que trabajan en la institución se ayudan los unos a los 

otros 

   

Las personas que trabajan en la institución se llevan bien entre sí    

El ambiente creado por sus compañeros ¿es el ideal para 

desempeñar sus funciones? 

   

¿Usted tiene confianza en sus compañeros de trabajo?    

¿Su jefe pide su opinión para ayudarle a tomar decisiones?    

¿Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?    

RECOMPENSA    

En su servicio existe promoción que ayuda a que el mejor ascienda    

En su servicio, las personas son recompensadas según se 

desempeñó en el trabajo 

   

Existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen 

trabajo 

   

Cuando comete un error lo sancionan    

IDENTIDAD    

Las personas se sienten orgullosos de pertenecer a su servicio    

Siente que es miembro de un equipo que funciona bien    

Siente que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia el 

servicio 

   

En su servicio cada cual se preocupa por sus propios intereses    
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