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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la demanda de pacientes en el servicio de
Hemodialisis en un Centro Hospitalario. La metodologia empleada es de enfoque
tipo basico descriptivo correlacional. Se ha considerado una poblacion de 115
enfermeros que laboran en un servicio de Hemodialisis, tomandose una muestra de
80 enfermeros. Se empled la técnica de la encuesta y como instrumentos para el
recojo de datos se utiliz6 dos cuestionarios de 11 items y de 8 items. En los
resultados tenemos que el 58.8% de los encuestados manifiestan que el clima
organizacional es regular y el 50% de los encuestados refieren que la demanda de
pacientes es regular. Se concluye gue existe relacion significativa (p valor = 0.009)
entre el clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis

en un Centro Hospitalario, pero existe una relacion directa baja (r=0,289).

Palabras clave: Clima organizacional, demanda de pacientes, hemodialisis.



Abstract

The purpose of this research work is to determine the relationship between the
organizational climate and the demand of patients in the Hemodialysis service in a
Hospital Center. The methodology used is of a basic descriptive correlational
approach. A population of 115 nurses who work in a Hemodialysis service has been
considered, taking a sample of 80 nurses. The survey technique was used and two
guestionnaires of 11 items and 8 items were used as instruments for data collection.
In the results we have that 58.8% of the respondents state that the organizational
climate is regular and 50% of the respondents report that the demand of patients is
regular. It is concluded that there is a significant relationship (p value = 0.009)
between the organizational climate and the demand of patients for the hemodialysis

service in a Hospital Center, but there is a low direct relationship (r=0.289).

Keywords: Organizational climate, patient demand, hemodialysis.



l. INTRODUCCION

Eventualmente en la actualidad, el clima organizacional orientandose en el
sector salud conforme con la Organizacion Mundial de la Salud (2022) refiere que se
conforma por los profesionales, dado que el éxito de cualquier institucion esta
constituido y relacionado con los logros del personal que lo conforma, pues son el
activo intangible que ayuda a incrementar la productividad organizacional e impulsa
la innovacion. Ademas, de acuerdo con el psiquiatra y profesor de Harvard, Robert
Waldinger, nos menciona una elevada productividad organizacional en un 31%
ademéas de la relacién directa existente del clima laboral positivo (Latinos Seguros
Oficial, 2021).

Diversos estudios demuestran la relacion y correspondencia del clima
organizacional de forma directa a la demanda de pacientes debido a diversos
factores y circunstancias que se presentan. Por lo cual es importante su estudio, para

asi generar un elevado y amplio nivel del clima laboral en las instituciones.

A nivel Internacional, el clima organizacional de los establecimientos del sector
salud difiere segun el nivel de complejidad. Conforme con los autores Barria, Postigo,
Pérez, Cuesta y Garcia (2021) en Espafia, evaluaron el clima organizacional con
propiedades y capacidades psicométricas que pertenecen a la Escala del Ambiente
Laboral en el que se comprueba la relacion positiva entre el clima laboral y cinco
dimensiones, que son el apoyo social, la satisfaccion organizacional, la confianza
laboral, la tension laboral y la retribucion. Acerca de las escalas psicométricas, estas
demostraron una adecuada consistencia interna y altas correlaciones positivas
(p<0.01), ademés del estudio factorial resultaron adecuados (KMO>0.80; Bartlett
p<0.001). Por lo cual se debe tener unos ciertos conocimientos para ejecutar un
correcto ambiente laboral, teniendo en cuenta la comunicacion, la cultura y disefio
laboral, a causa del vinculo del clima laboral con el aporte del personal que conforma
una institucion, al contrastarlo con otro autor se refiere de igual manera, que debe

mejorar en un 66.7% el clima organizacional (Quispe, 2021).

Asi mismo, de acuerdo con el articulo de Iglesias, Torres y Mora (2019),
realizado en Cuba; de acuerdo con la variable clima organizacional, se sustenta de
manera sistematica con una revision de teorias. Donde afirman la no existencia de

teorias que contengan todos los factores necesarios para influenciar en el adecuado



funcionamiento de una institucion y tal vez se debe a la diferencia de épocas, ya que
se basan en problemas en evolucion tras el paso de los afos, y ademas cambia la
perspectiva humana en las instituciones. Otros autores en Colombia mencionan la
importancia del estudio del capital humano, ya que requiere de ello los
comportamientos adecuados para una organizacion y se evidencia que el 77.4% del
personal evaluado refiere que un buen clima organizacional va a favorecer el
adecuado desempefio en las instituciones y de igual manera en viceversa, se deben
resaltar el desempefo y la productividad de las instituciones (Mendoza, Burbano y
Mendoza, 2022).

Del mismo modo en Cuba, los autores Sanchez y Pérez (2020), presentaron
un estudio basado en la metodologia sistematica en la investigacion de los servicios
del sector salud sobre la definicion del clima organizacional, dentro de cualquier
entidad y ademas de la manera en que se da o que influye en las diferentes areas
de salud. Ademas, para mencionar el clima laboral hay que enfocarnos en los
multiples factores existentes que influyen en ella, ya que cada organizacion esta
compuesta por una agrupacion de complejos comportamientos, valores, creencias,
y otros elementos como la motivacion que se comprueba en un estudio dado en un
area que brinda servicios de salud, donde mencionan en sus resultados que un 42%
del personal encuestado estaban totalmente de acuerdo en considerar que la
motivacion brinda de manera positiva una mejor percepcion para el personal (Reyes,
Téllez y Garcia, 2021).

Por otro lado, en Colombia los autores Ortis, Ortis, Coronell, Hamburguer y
Orozco (2019), buscan reconocer e identificar la incidencia del clima organizacional,
ya que influye en las instituciones o establecimiento del sector salud en base a la
productividad laboral; y de igual manera, las instituciones buscan competir y
posicionarse en el éxito organizacional. Ademas, se busca evaluar la relacion que
existe en la investigacion, entre los varios conceptos que fueron tomados en el
articulo. El estudio deberia influenciar en la motivacion laboral ya que se influencia
en metas planteadas para llegar al éxito puesto porque es importante contar con
personal motivador para el desarrollo institucional (Sanchez y Pérez, 2020).

En la realidad del Ecuador; Moran (2022), menciona que su finalidad es
evaluar si el clima organizacional es concomitante con la satisfaccion del personal,

ya que radica a partir de la interaccion del profesional con el usuario y, por ende,



resulta una adecuada atencidon y cuidado al paciente; concluyendo de manera
estadistica de la existencia de la relacion significativa (r=0,031) (p valor=0,838),
ademas se menciona el no optimo clima laboral ya que se relaciona con la
disminucion de la satisfaccion. Debido a esto, el clima laboral afecta directamente la
satisfaccion laboral y de igual manera la demanda de pacientes, ya que hay impacto
indirecto entre el clima laboral y la conducta que influye en las otras variables

mencionadas (Lapo y Bustamante, 2018).

Ademas, segun los estudios investigados en el marco del ambito a nivel
nacional, en Arequipa, segun Soza y Herrera (2022), evaluaron diferentes aspectos
gue influyen en el clima laboral mediante la preparacion y capacitacién del personal
gue labora, concluyendo en un clima de nivel medio antes de aplicar la capacitacion
y después de aplicarlo se obtuvo un incremento a favorable en un 70%. Todo debido
a que el clima organizacional afecta considerablemente la organizacion y ciertas
entidades llegan al punto de llevar a la finalizacion de su empresa debido a la errénea
0 mala gestion, problemas entre el personal que labora y las relaciones sociales, por
lo cual uno debe enfocarse en el progreso del personal. Otros autores mencionan la
influencia del desempefio del recurso humano frente a la organizacion, ya que se
debe evaluar y planificar estrategias, gestiones en base a los recursos, mercado, y

entre otras (Olivera, Leyva y Napan, 2021).

En Chiclayo, segun Ferre (2018), tuvo como finalidad analizar la atencion y la
satisfaccion al paciente en un instituto de salud. Donde se evidencia que el nivel de
satisfaccion es considerado por un 49.5%. Ademas, buscaron proponer brindar una
atencion de calidad del paciente, ya que hay una gran variedad de desafios que
afecten ese mejoramiento. Ademas, en Chincha, Ica; se basan en el clima y la
satisfaccion organizacional, donde se exige la mejora para llegar al éxito de la
satisfaccion del profesional. Por ello, el clima organizacional debe ser mejorado a
largo plazo, debido a que constantemente debe aumentar la utilidad de los
profesionales, para el avance de todo empresa o institucion (Lazaro y Yassdey,
2021).

En Pimentel, segun Fernandez (2019), menciona en sus resultados que el
existe significancia (p<0.01) ademas de la relacion directa y moderada entre el clima
laboral y el rendimiento en un establecimiento. Donde se sugiere el mejoramiento de

la motivacion del personal debido a que se confirma un nivel bajo en un 51.8% y un



nivel medio en un 40.9% en base a la satisfaccion del clima laboral. En Huancayo,
de igual manera, segun autores evallan estas variables en un centro hospitalario,
donde tienen un rango regular en sus estadisticas y se menciona que, para lograr un
nivel alto de ambas variables, se deben crear condiciones adecuadas para un
ambiente laboral favorable y mejorar la motivacion laboral (Machacuay y Pefia,
2021).

En Cariete, segun Téllez (2018), presento un estudio sobre el clima laboral
influenciado y relacionado con la calidad de atencion que se proporciona al paciente
adulto donde un 57,7% de las personas que laboran logran percibir un clima
organizacional no saludable, ya que presentan correlacion inexistente (p>0.512). Por
otro lado, en otros estudios, se ve una manera positiva del clima organizacional
debido a que se busca mejorar la cohesién y gestion en disidencia que se
presentaron en la institucion, ademas de la mejora en la comunicacién institucional

y capacitacion del personal (Vargas, 2022).

Por otra parte, Ruiz (2021) tuvo como fin establecer la correlacién entre el
clima que presenta un centro hospitalario y el desempefio. El cual concluyé en la
existencia positiva de correlaciéon (p = 0,005), ademas el grupo encuestado considero
gue el ambiente laboral estd en un rango favorable, simultdaneamente se busco
recomendar mejoras en la institucién. El clima organizacional tiene perspectivas de
medicion, por lo cual se considera y se necesita como una estrategia para tener
ciertas ventajas en la competencia organizacional (Coérdova, Murrieta y Ochoa,
2019).

A nivel local, en relacion con nuestro pais, hay un gran incremento de la
enfermedad de insuficiencia renal terminal. Por lo cual, tenemos un gran porcentaje

en la demanda de pacientes, y, sobre todo, se centra en la capital.

La hemodidlisis es la primera opcion de tratamiento dialitico y a pesar de que
se brinda tratamientos en diferentes centros de didlisis a nivel de clinicas, como
FISAL con el SIS y EsSalud, no se logra cubrir la cobertura de los pacientes. Y por
ende tenemos una gran demanda de pacientes. Por lo cual, se necesita crear mas
centros especializados con gran tecnologia y asi se puedan cubrir la demanda de los
tratamientos dialiticos. Ademés, no contamos con centros a nivel de distritos y por
ello los pacientes son referidos al centro de hemodialisis. Y tenemos una gran

cobertura en el centro hospitalario de dialisis en la Red Almenara. Debido al horario,



las clinicas solo funcionan tres turnos y en los centros hospitalarios de dialisis de
tercer y cuarto nivel funcionan de cuatro a cinco turnos de atencion. Esta es una gran
problematica para el profesional del centro de hemodidlisis, y de igual manera para
el paciente, en el dia a dia ya que son parte de estos conflictos del clima

organizacional.

Al respecto, esta problematica en mi centro laboral se ha podido observar en
el area de hemodidlisis, por lo cual, la formulacion de mi problemética es ¢ Cuél es la
relacion que existe entre el clima organizacional y la demanda de pacientes en el

servicio de Hemodialisis en un Centro Hospitalario?

La formulacion de los problemas especificos son tres, el primero ¢Cual es la
relacion entre las variables causales del clima organizacional y la demanda de
pacientes del servicio de hemodidlisis en un Centro Hospitalario?, el segundo ¢ Cudl
es la relaciéon entre las variables intermedias del clima organizacional y la demanda
de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario?, y el tercero
¢, Cuél es la relacion entre las variables finales del clima organizacional y la demanda

de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario?

Cabe sefalar que esta investigacion es relevante, y se justifica metodoldgica,

tedrica y practicamente.

Con base en la justificacion tedrica, los resultados de este estudio tienen valor
tedrico, ya que estos resultados nos permiten entrar en el tema del trabajo
hospitalario, que es muy complejo y diverso en cada departamento, como en el
servicio de Hemodidlisis por su gran incremento de pacientes nuevos Yy
continuadores que llegan a dicho nosocomio para su tratamiento de reemplazo renal,
y por ello ha experimentado un apogeo significativo en los ultimos afios. La
informacion obtenida en este estudio también proporciona una base para el clima
organizacional y la gran correlacion con la calidad del servicio de hemodialisis en un

centro hospitalario y en otras instituciones de salud publica y privada.

Cabe sefalar que la justificacion metodologica es reducida a las
investigaciones cuantitativas que buscan describir la relacién que existe entre la
demanda de pacientes en el servicio de Hemodialisis y el clima organizacional. El
aporte que brinda este estudio esta relacionado con la elaboracién de un instrumento

para ambas variables, demostrando la confiabilidad y la validez de los datos



recolectados en esta investigacion, lo cual sirve para futuros estudios o el

aprovechamiento de investigaciones relacionadas con este problema propuesto.

Y, por ultimo, la justificacion practica del presente trabajo permite identificar
los conflictos que genera la gran demanda de pacientes en el servicio de
Hemodidlisis, para que, en base a los datos arrojados en esta investigacion,
concretar el dicho proyecto. En ese sentido, este estudio hace una contribucion
practica ya el resultados de este estudio hacen que las instituciones sean
conscientes de que, crear y conservar un buen clima organizacional es importante
para que la institucion pueda diferenciarse de otras instituciones en la prestacion de
sus servicios y la demanda de los pacientes por el servicio de Hemodialisis, y por
ende enfrentar los cambios que requieren las instituciones ahora en un mundo
globalizado, porque es necesario prepararse no solo para los factores internos, sino
también para los externos que afectan directa o indirectamente a las organizaciones,

y cudles son también los retos en el mundo de una mejor competitividad.

En cuanto a la factibilidad de este trabajo, se desarroll6 en el servicio de
hemodialisis de un centro hospitalario y no existen limitaciones para su
implementacion, ya que las herramientas son fundamentales para que los
trabajadores de la salud completen los cuestionarios. De igual forma, se cuenta con
115 enfermeras en el servicio de hemodidlisis. La ética enfatiza que no hay cambio
0 causa adversa, pero tiene como objetivo participar y traer mas informacion a otros
estudios relacionados con el clima organizacional y la demanda de pacientes del

servicio de hemodialisis.

El objetivo general del presente trabajo es determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y la demanda de pacientes en el servicio de
Hemodidlisis en un Centro Hospitalario. Ademas, se mencionan los siguientes
objetivos especificos: El primero es determinar la relacidbn que existe entre las
variables causales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio
de hemodialisis en un Centro Hospitalario, el segundo es determinar la relacion que
existe entre las variables intermedias del clima organizacional y la demanda de
pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario, y el tercero es
determinar la relacion que existe entre las variables finales del clima organizacional

y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.



Por lo expuesto anteriormente, la hipotesis general de la presente
investigacion es determinar que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodidlisis en un Centro
Hospitalario. Se presentan hipotesis especificas con base en las dimensiones
identificadas: La primera hipétesis especifica es si existe la relacién entre las
variables causales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio
de hemodidlisis en un Centro Hospitalario, el segundo es si existe la relacion entre
las variables intermedias del clima organizacional y la demanda de pacientes del
servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario, y el tercero es si existe la relacion
entre las variables finales del clima organizacional y la demanda de pacientes del

servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.



. MARCO TEORICO

Para desarrollar este estudio se revisaron diversos articulos de investigacion
relacionados con dos variables: clima organizacional y demanda de los pacientes.
Sin embargo, no ha habido muchos estudios sobre ambas variables en los ultimos
anos, por lo que consideramos estudios con una o ambas variables diferentes de lo

previsto.

Esta investigacion partio con los antecedentes nacionales tenemos el estudio
de Castro (2020), en base a la variable de clima organizacional, contamos con la
investigacion, que fue realizada en Barranca, Lima; con el proposito de obtener el
nivel del clima laboral de una Clinica de Hemodialisis. Dicha investigacion
descriptiva, transversal y no experimental, determind que las dimensiones
propuestas por el autor que lograron tener mas incidencia en el clima laboral son la
comunicacion, la autorrealizacion, la participacion y las condiciones de trabajo, esto
se obtuvo teniendo una muestra compuesta por 30 empleados y el instrumento
utilizado fue la encuesta. Segun Vargas (2022), en su tesis descriptiva correlacional
y basica con una muestra de 80 personas, a los cuales se les aplico el instrumento
para el andlisis, que fue la encuesta y la creacion de un cuestionario; su estudio se
bas6 en analisis del clima y la satisfaccion de un centro del sector salud. Y
estadisticamente concluyé que se presentd relacidon directa (r=0.846) y presento
significancia (p=0.001<0.05). Ademas, un estudio descriptivo y ecoldgico dado por
Herrera, Atamari y Flores (2019) realizado de igual manera en Lima, basado en la
variable de demanda de pacientes, mencionan que se relaciona a una mayor
incidencia de la insuficiencia renal de tipo crénico, y que evalla la tendencia de casos
de prestadores de salud encontrandose que la prevalencia en hemodialisis es de 0,5
a 1,5 por 1000 habitantes y utilizando fuentes de informacion del Ministerio de Salud.
Donde concluyen de acuerdo con sus resultados, la existencia del incremento de
casos con enfermedad renal cronica por cada 1000 casos observados por el MINSA
y a su vez, una disminucion de especialistas en nefrologia por cada 1000 casos con

enfermedad renal crénica.

Por otro parte, en Trujillo, el autor Arteaga (2020), realiz6 un estudio
cuantitativo, sobre el nivel o categoria en que se encuentra el clima organizacional

segun dimensiones mencionadas en el articulo de descriptivo de corte transversal,



tiene un disefio simple que fue realizado con una muestra de 26 profesionales, se
aplico la estadistica SPSS y la escala para la adecuada medicién del clima laboral.
Se basan en teorias y perspectivas de autores, donde consideran al clima laboral
como un gran determinante del comportamiento tanto individual como grupal de una
institucion, ademas se menciona la correlacion (r=0,441) significativa (p=0,041). Y,
por ultimo, en base a la variable demanda de pacientes el autor Chang (2020), quien
realizdé un estudio no experimental y transversal descriptivo causal en Trujillo. Que
tenia como finalidad, determinar como la atencién de pacientes influye o impacta
sobre la demanda insatisfecha. Donde hicieron uso de la encuesta como instrumento
para la investigacion y en el 2019 hubo 40 pacientes que identificaron que no estaban
satisfechos con el servicio. Sus resultados mostraron el predominio de la demanda
insatisfecha en la atencion ambulatoria con un porcentaje de 72,5% y el nivel medio
estd mayoritariamente por encima del 77,5%. Si el autor concluye que la insaciable
demanda y calidad de atencion de las consultas externas del Hospital de Trujillo 2019

tiene un efecto muy bueno, existe relacion (r=0.937) y significancia (p=0.01).

En el contexto de los antecedentes internacionales realizada en Ecuador;
Betancourt, Dominguez, Pelaez y Herrera (2020), realizaron una investigacion
observacional, transversal y analitica con una muestra conformada por 14 personas;
donde busco determinar el nivel de incidencia del estrés en el personal en el curso
de la Pandemia de COVID 19; y utilizaron como instrumento a la encuesta mediante
el “The nursing stress scale”. Se concluye en el trabajo, que hay un revelador indice
de estrés laboral en las féminas, siendo necesario analizar los factores de estrés,
con el propadsito de reducir los niveles de estrés y alteraciones, donde se contribuyen
la demanda de pacientes por el incremento de Covid — 19. Por consiguiente, en
Uruguay; Aranda (2019) desarroll6 en su proyecto una investigacién descriptiva y
transversal que determind los estresores laborales en el personal de enfermeria, con
una muestra de 36 personas, la técnica encuesta, instrumento cuestionario
denominado “The Nursing Stres Scale”. Donde el 52,8% de los enfermeros suponen
gue el fallecimiento de sus pacientes les genera estrés; el 55,6% no tenian tiempo
para dar apoyo emocional y el 52,8% asumen que el médico estuvo ausente al
deceso del paciente. Se llega a la conclusion que el estrés laboral es ocasionado por
el fallecimiento de sus pacientes, también la sobrecarga laboral y que no dependen
de su desempefio profesional sino de otros factores externos a ellos, ya que no existe

significancia (p >0.05).



Asi mismo, en Ecuador; Guerrero, Neira, Vasconez y Vasconez (2019),
realizaron un estudio correlacional sobre el clima y el desempefio de instituciones
publicas; este proyecto se realizé con la finalidad de precisar los diferentes climas
organizacionales en la institucion publica gubernamental. Su disefio es no
experimental y transeccional, tuvo una muestra constituida con 112 personas
investigadas, que ejercen un puesto administrativo en dicha institucion publica
gubernamental en la provincia de Manta, en la primera parte del afio 2019. Se
concluye que lo que prevalece es el Autoritarismo — Explotador con significancia (p
valor=0,194) y una correlacion existente (r=0,124) y Participativo con significancia (p
valor=0,000) y una correlacién existente (r=0,392); lo cual nos demuestra que los
trabajadores actian de una manera favorable ante estos tipos de climas ya
mencionados. De la misma manera en Cuba; Semper, et al (2019), presentaron un
articulo de opinidon donde se enfocan de manera sistémica en el clima organizacional
y las competencias no técnicas, en base a emergencias obstétricas con un analisis
de un indicador grave, como la mortalidad materna. Ademas, se focalizaron en los
factores o circunstancias que generan el cambio constante del Sistema Nacional de
Salud, como el comportamiento individual laboral y principalmente en el clima laboral.
Y, por ultimo, en Cuba segun el articulo de Viloria, Pertiz, Daza y Pedraza (2019),
realiz6 una investigacién de analisis cuali-cuantitativo y descriptivo, realizado con 35
trabajadores de una empresa, donde analizan niveles de la motivacién de estos en
base al clima organizacional. Tuvieron como resultados que los empleados se
identificaban como medianamente motivados, un 18,5% de la poblacion,
consideraban ser motivados, y 11,11% consideraban poca motivacion, lo cual
influencié de forma negativa en el clima organizacional, y por ende en el avance y

rendimiento de la institucion.

Luego de presentar los antecedentes nacionales e internacionales se

describen los fundamentos tedricos de la presente investigacion.

Para asegurar la continuidad del marco tedrico, introducimos la primera
variable, clima organizacional. Comenzando con las teorias explicativas generales
de la variable. Sobre la teoria del clima organizacional dado por Likert en 1965,
mencionado por Ruiz (2021), sostiene que el comportamiento del personal que
labora se relaciona directamente con el comportamiento tanto administrativo como

organizacional, y existen tres tipos de variables que miden el clima organizacional.
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Las variables causales, intermedias y finales. Estas variables se relacionan de

manera directa ya que, son consecuencias del efecto de las mismas variables.

Ademas, también el autor Vargas (2021), cita la teoria de clima organizacional
llevado a cabo por Likert en 1968, que menciona su manera de calificar esta variable
de acuerdo con las actitudes, prejuicios y ademas de los valores organizacionales, y
ademas se debe tener en cuenta la percepcion del mismo personal que labora, ya
gue es importante las experiencias de estos, ya que son quienes conviven entre las

diversas situaciones laborales.

Se considera la definicion del clima organizacional dado por los autores Litwin
y Stringes en 1968, citados por Correa (2019), ya que describen de acuerdo a la
manera de percibir la variable de acuerdo al personal que labora en las empresas y
ademas la variable presenta factores que podran ser medibles para identificarlos y
ademas evaluar de qué manera afectara un mal clima organizacional en el

desenvolvimiento de la empresa en que se labora.

Segun Arteaga (2020), en su articulo el clima organizacional y sus
dimensiones en base a los tedricos Koys y Decottis, se define a la variable como un
fendmeno multidimensional, donde se constituyen percepciones, experiencias y
comportamientos, que son dimensionadas en 8 partes. Segun el Ministerio de Salud
(2021), establece la definicion del clima organizacional como una agrupaciéon de
percepciones dadas o predispuestas por los integrantes de una institucion,
sentimientos, ademas de las relaciones desarrolladas, el ambiente laboral, las

actitudes y de los diferentes factores que afectan el clima organizacional.

Segun los tedricos que apoyan la variable clima organizacional, en el articulo
de Iglesias, Torres y Mora (2019), se da inicio de la teoria de la administracion
cientifica en 1911 por Winslow, con el fin del aumento de la productividad en las
instituciones, el cual establecié cuatro principios; seleccién del personal, division del
trabajo, capacitacion y cooperacion estrecha y amistosa entre obreros y jefes. En
cambio, en el mismo articulo se hace mencion de la teoria de Munsterberg y Mayo,
gue fue planteada entre 1924 y 1927, que trata sobre las relaciones humanas,
dandole énfasis en los principales enfoques de un clima laboral: la comunicacion,
liderazgo, motivacion y dinamica grupal, en las relaciones interpersonales de una

institucion.
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En el articulo de Garcia, Vesga y Gomez (2020), se trata sobre la “teoria del
campo”, dada por Brunet, Lewin, Ployhart et &l.; que se alude como el mas
importante, ya que esta compuesto por fundamentos del constructor, ya que se usa
para comprender aspectos afectivos, aspectos cognitivos, actitudes o la disposicion
del personal en distintos contextos. Ademas, se menciona a Lewin, donde hace
referencia el clima organizacional con el ambito psicologico del individuo o el
empleado, ya que uno debe predecir el comportamiento y determinar la manera de
superar los factores que se presentan en el ambiente organizacional. Ademas, al
clima organizacional lo consideran como constructo, debido a que, segun Kerlinger

y Lee, fue creado como una disciplina para un fin cientifico.
Se dimensiona al clima organizacional de la siguiente manera:

Como primera dimension tenemos a las variables causales, que se dividen en

la estructura organizativa y la administrativa, decisiones, competencias y actitudes.

La estructura organizativa y la administrativa, segun Mintzberg, Quinny Voyer,
citados en el ensayo de De la Rosa (2021), existen teorias sobre la estructura
organizacional que son modelos enfocados en situaciones de una institucion y sus
recursos. Ademas, nos permiten analizar las destrezas, como las debilidades. Y
sobre la estructura administrativa, segun la teoria clasica dada por Fayol, lo define
como una ordenamiento formal, estructurado en principios administrativos y

estructurados.

Las decisiones en las organizaciones, segun Schein citado en el articulo de
revision de Rincén y Aldana (2021), se considera como una actitud diligente en un
proceso para seleccionar, evaluar problemas e identificar oportunidades
organizacionales en una buena cultura organizacional en relacion con la gestion de

sistemas institucionales.

Las competencias en la gestion de una institucion, segun Fonseca,
Monterrosa y Lopez (2020), se define como herramientas para generar un eficaz
funcionamiento de una organizacion y deben estar presentes en toda estructura
organizacional, en la evolucién de una resolucion con la toma de decisiones y analisis
de informacion, para generar estrategias y llegar a los objetivos planteados en las
organizaciones. Ademas, segun los autores Garcia, Vesga y Gémez (2020), una

competencia es la forma de ver de los colaboradores frente a la cualificacion de una
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organizacion, es factor y un instrumento que evalua el clima organizacional, lo cual

permite una atencion efectiva.

Las actitudes o comportamientos segun Alban (2020), conducen a la
realizacion de un propadsito y se produce en distintas situaciones y segun Robbins y
Coulter, es la forma por la cual un individuo actia o se desarrolla al hacer una

actividad.

Como segunda dimensién tenemos a las variables intermedias, que se dividen

en motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

La motivacion segun Diaz et, al. (2020), se considera como el impulso o
estimulo del ser humano, para lograr propdsitos que se proponen para satisfacer un
deseo. Y estos estimulos se subdividen en motivacion extrinseca y motivacion
intrinseca, lo cual consolida un proyecto o proyeccion personal. Segun Lazaro y
Yassdey, (2021), la motivacion son estimulos que permiten trabajar mas o menos en
la organizacion. Martinez se refiere al personal y a su rendimiento como los pilares
fundamentales para lograr el éxito como organizacion y que se deben centrar en la
motivacion y el esfuerzo, porque de ello depende llegar a las metas propuestas que

se planteen.

El rendimiento se da por la evaluacion del desempefio laboral y segun Alban
(2020), consiste en la evaluacion del potencial que desempefia el personal, donde
se juzga y se estimula la excelencia, ademas de las cualidades del personal de una
organizacion. Y se puede dar una evaluacion integral al rendimiento con ciertos
métodos desarrollados por técnica, donde se presentan ventajas y desventajas en

situaciones establecidas para la evaluacion.

La comunicacién organizacional, segun Alban (2020), consiste en la correcta
emisidn de un mensaje y su recepcion dentro de una organizacion y se basa en las
relaciones desarrolladas entre el personal. Segun Porret, mencionado en el proyecto
de investigacion, se busca establecer contacto por medio de la comunicacion, con
ideas, pensamientos, etc. Y asi responder a una necesidad organizacional. Gémez,
en cambio, lo relaciona como una referencia donde se dan los procesos de
interaccion del personal. De igual manera, para Lazaro y Yassdey, (2021), la
comunicacion son agrupaciones de técnicas que encaminan a facilitar actividades

entre los empleados de una organizacién e influyen en las buenas relaciones,
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actitudes y la conducta para llegar al éxito en los objetivos propuestos. Ademas,
existen dos tipos de comunicacién, la interna, donde se da a través de la misma
organizacion para integrar al personal; y la externa, donde la institucién tiene el fin

de transmitir informacion para la sociedad

La toma de decisiones organizacionales segun Sanchez, Hurtado, Valverde y
Mucha (2023), permite una gestién administrativa superior y se afianza a través de
las relaciones sociales. Ya que, permite coordinar y enfrentar problemas que se
presentan en las organizaciones y desarrollar la mejora de las demandas

gerenciales, administrativas e infraestructurales.

Y como tercera dimension tenemos a las variables finales, que se dividen en

productividad, ganancia y pérdida.

La productividad segun Quesnay, el precursor del concepto de esta variable;
mencionado por Ortis, Ortis, Coronell, Hamburguer y Orozco (2019); lo define como
una herramienta para la comercializacion, para lograr mayor satisfaccion en la mayor
produccion con menos insumos. Asi mismo, en el articulo se menciona a Schroeder,
donde sefiala la coexistencia de otros componentes importantes que actian sobre la
variable, como el entorno y los componentes o caracteristicas del trabajo. Para Arias,
citado por Ortis, Ortis, Coronell, Hamburguer y Orozco (2019); el clima
organizacional es de gran importancia cuando se relaciona con la productividad del
personal que labora, debido a que aumenta la eficacia, la eficiencia y la innovacion.
Por ello se considera a la productividad como variable indispensable en la gestion
del area de salud, por ello se estudian los diversos factores que repercuten en la

productividad institucional.

Las ganancias organizacionales, segun Shaikh (2020) son el motivo que logra
impulsar a la capital. Debido a que, si se generan las ganancias, el capital se atrofia
y comenzaran a entrar en crisis las organizaciones. Las ganancias no se tienen
garantizada por ningun capital, debido a que toda organizacidén esta en constante

competencia.

La pérdida, es el problema principal en la gestion de las organizaciones en los
centros asistenciales. Segun Palacios (2021), pueden ser por el personal, por
informacion o por un riesgo de seguridad integral, donde controla la probabilidad al
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estar vulnerables de sufrir una posible amenaza en los recursos organizacionales. Y

estas amenazas pueden ser intencionales, accidentales o naturales.

Como se menciond al principio en el apartado, el analisis y la investigacion del
Clima Organizacional o Laboral va relacionado con la demanda de pacientes y se ha
buscado comprenderse por distintas definiciones y teorias. Entre las cuales se

encuentran teorias explicativas generales.

Segun Vizoso (2022), que cita a los autores Bakker y Demerouti que hacen
mencion del modelo DRL en base a las teorias de Demandas y Recursos Laborales,
gue explica la influencia de circunstancias que repercuten en la motivacién y
bienestar de los que laboral. Ademas, tratan de establecer las cualidades implicadas
en el desarrollo del detrimento de la salud y sefialan las demandas como aspectos
sociales, organizacionales y fisicos. Demerouti menciona a los recursos laborales
con relevancia, ya que depende de ellos reducir los efectos negativos del aumento
de la demanda laboral. Asimismo, nuevamente, recalca y establece la influencia de
los recursos laborales, motivacion y el compromiso sobre la demanda de pacientes,

con el modelo DRL que da lugar a la teoria DRL.

La teoria de demandas y recursos laborales, en la mayoria de los trabajos van
de la mano ya que son dependientes ambas variables. Segun Bakker y Demerouti
(2013), hacen mencion sobre la interaccion entre la demanda y los recursos debido
a que tienen efectos conjuntos que interactian para pronosticar la comodidad del
trabajador y el bienestar laboral. En relacién con el Burnout y el Engagement con la
teoria de demandas ya mencionada, segun Alba (2019), intenta integrar el burnout y
el egagement en las organizaciones para explorar y comprobar si existe algin
vinculo entre factores o aquellas condiciones o situaciones laborales que se

presentan en el clima organizacional.

Como primera dimension tenemos al rendimiento percibido, que se divide en

cantidad de atencién y tipo de atencion.

En base a la cantidad de atencién, referente a la demanda de pacientes del
presente trabajo segun Fuentes y Diaz (2023), recalca la existencia de 850 millones
de personas con la enfermedad renal de tipo crénico y es una gran problematica en

la salud asistencial que debe ser enfatizada por su gran cantidad de atencion.
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Y de acuerdo con el tipo de atencion, segun Gil et al (2021), desarrollaron un
modelo tedrico sobre la adecuacion de las necesidades del usuario con el tipo de
atencion en todo prestador de salud, el cual enfatiza el entorno sanitario, al adecuado
desarrollo de la promocién de la salud e incluye numerosas y complejas
intervenciones, como en el caso del presente estudio la hemodialisis adecuada para
cada usuario. El tipo de atencién sobre la dialisis tiene una formacion organizacional
y continua debido al aumento progresivo de la enfermedad renal crénica. Alcalde et
al (2020), menciona que el tipo de atencidn en servicios de salud siempre se debe
adaptar en su metodologia y las politicas de la unidad asistencial, hospitalaria o

extrahospitalaria.

Y como segunda dimensién tenemos a las expectativas del usuario que se divide

en grupo poblacional especifico que demanda.

Grupo poblacional especifico que demanda, el estudio de la poblacién en
diversas disciplinas segun Hauser y Dudley (1975), consiste en el uso de una
poblacion experimental que tienen condiciones altamente variables. Segin Rendes
(2019), en relacion con la poblacién creciente de pacientes con enfermedad renal,

hay una tasa alta de este tipo incidencia directa en nuestro sistema de salud.
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[l
3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacién
La investigacion es de tipo basico y cuantitativo, porque acota el enfoque
del problema. Se verificara las necesidades de la aplicacion de la teoria que
existen necesario para fundamentar la investigacion, para recolectar los
datos. Los autores Bricefio, H., Alvarez, L. & Valverde, A. (2022), citan a
Murillo, que denomina a la investigacion basica como ‘“investigacion
practica 0 empirica” y se caracteriza porque trata de adaptar o usar
intelectos adquiridos, entre tanto que otros discernimientos se lograran tras
la implementacion y estructuracion de habilidades basadas en la
investigacion. Ademas, se considera basico porque se circunscribié un

problema delimitado de enfermeria.

3.1.2. Disefo de Investigacion

El disefio es descriptivo y correlacional debido a que estuvo orientado al
conocimiento de la realidad laboral de los enfermeros en el servicio de
Hemodialisis en un centro hospitalario; se basé en la revision bibliogréfica
sistematica para desarrollar un analisis critico. Segun Alvarez (2020), el tipo
de investigacion se escoge mediante los objetivos que uno propone en su

trabajo de investigacion de acuerdo con la problemética que se aborde.

Podemos mencionar que la investigacion es de nivel descriptivo

correlacional.

02

Donde:
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M = Muestra
O1= Variable 1 Clima Organizacional
O2= Variable 2 Demanda de Pacientes

r = Correlacién entre dichas variables

3.2. Variables y Operacionalizacion

Las variables son clima organizacional y demanda de pacientes, la eleccion de
estas variables se da debido a que la buena aplicacién de un clima organizacional
favorable puede mejorar la atencion de los pacientes. Y por ende la demanda de
pacientes.

Variable independiente: Clima organizacional

Variable dependiente: Demanda de pacientes

3.2.1. Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Clima organizacional

Conforme con Medina (2022), el clima organizacional segun autores
proviene del ambiente donde se desenvuelve el hombre, sea de
manera dindmica o compleja, donde se generan diversos aspectos que
tienen un impacto en el clima laboral. Ademas, se menciona una
variedad de posturas que definen esta variable, como Tagiuri y Liwin,
gue lo definen como cualidad del clima organizacional de una
institucion. Asimismo, Likert establece que el comportamiento de los
subordinados depende directamente del comportamiento del lider
cuando lo perciben y de las condiciones organizacionales, lo que

confirma que la percepcion determina la respuesta.

Variable 2: Demanda de pacientes

La demanda de servicios en el sector salud es la consecuencia o
resultado de la relacion entre las caracteristicas y particularidades de

los solicitantes; asi como atencién al cliente, tiempos de espera,



transporte, experiencia global de atencion, etc. (Ministerio de Salud,
2020).

3.2.2. Definicion operacional de las variables
Las variables y su operacionalizacion segun Avalos citado por Espinoza
(2019), explica que es la descomposicion de las variables de manera
dimensional y a su vez se subdividen en indicadores. Segun Likert
(1961, 1967), citado por Goncalves (1999), es el comportamiento de los
subordinados el que depende del desempefio administrativo y de las
situaciones o posiciones organizacionales, por lo que esté claro que los
resultados estan determinados por la percepcién. La operacionalmente
el clima organizacional se dimensiona en: a) variables causales, b)

variables intermedias c) variables finales.

Y operacionalmente la demanda se establece en funcion a las
siguientes dimensiones: a) cantidad de atencion, b) tipo de atencion, c)

grupo poblacional especifico que demanda.

3.2.3. Indicadores
Indicadores de Clima organizacional: Las variables causales presentan
4 indicadores, 1) la estructura organizativa y la administrativa, 2) las
decisiones, 3) competencia y 4) actitudes. Las variables intermedias
presentan 4 indicadores, 1) motivacion, 2) rendimiento, 3)
comunicacion y 4) toma de decisiones. Y las variables finales presentan
3 indicadores, 1) productividad, 2) ganancia y 3) pérdida.

Indicadores de demanda de los pacientes: Algunos indicadores que
contribuyen e intervienen en la valoracion de los requisitos y
necesidades de salud incluyen: indicadores de mortalidad total y
mortalidad especifica por sexo y grupo de edad; prevalencia de
morbilidad segun grupos de edad, sexo y nivel socioecondmico; cargo
por invalidez o enfermedad; cobertura y estado de vacunacién y tasa

de accidentes, etc.



3.2.4. Escala de Medicion
De acuerdo con el autor Espinoza (2019), la escala de medicién viene
a ser el proceso donde se establece un valor a una variable de manera
numeérica, que ademas ofrece informacion importante para determinar
la escala adecuada y el método que ayude al analisis de la
investigacion. Se aplic6 un instrumento de recopilacion de
antecedentes basado en encuestas para ambas variables: Clima
organizacional y demanda de pacientes, que incluye una escala

nominal. Ver anexo: Instrumento de recoleccion de datos.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1. Poblacién

Los autores Hernandez y Mendoza (2019) afirman que una poblacion
0 poblado es un conjunto de componentes que se ajustan a
establecidas particularidades de contenido, lugar, tiempo y que debe
estar claramente delimitada considerando la expresion del problema.
Este estudio incluye 115 enfermeros que trabajan en el servicio de

Hemodialisis en un Centro Hospitalario.

e Criterios de inclusion: Enfermeros que laboran en el centro de
dialisis.
e Criterios de exclusion: Enfermeros que se encuentran de

vacaciones y en licencia por descanso médico.

3.3.2. Muestra
La muestra segun Sucasaire (2022), en varias investigaciones no se
logra evaluar a toda la poblacion debido a que existen ciertas
limitaciones por parte de factores, dificultades, u otros recursos
existentes. La muestra del presente estudio estd conformada por 80

enfermeros del servicio de hemodialisis de un centro hospitalario.



3.3.3. Muestreo
La teoria del muestreo seguin Sucasaire (2022), es parte del contenido
estadistico de una investigacion el cual nos permite calcular cual sera
la muestra. Por ello se llega a considerar el método de conveniencia,
para seleccionar a nuestro favor para que se realice el andlisis del

estudio.

3.3.4. Unidad de Anélisis
Segun el autor Arias (2020) la definicion de unidad de analisis es el
objeto de estudio para el disefio de la investigacion ya que esta
constituido por la poblacion y por lo tanto la muestra que se estudia en
una investigacion. La unidad de andlisis en la cual se enfoca el presente
estudio son los enfermeros del servicio de Hemodialisis en un Centro

Hospitalario.

3.4. Teécnicas e instrumento de recoleccion de datos

En la presente investigacion, se aplicé la técnica para obtener datos y es la
encuesta que fue aplicada en el personal de enfermeria del servicio de hemodialisis
en un centro hospitalario con el objetivo de recoger informacion para la elaboracion
del analisis sobre la relacion que existe entre el clima organizacional y la demanda
de pacientes. La encuesta se define como la técnica para producir datos mediante el
uso del instrumento que es el cuestionario estandarizado, el cual nos permite indagar

sobre el tema de investigacion a eleccion (Katz, Seid y Abiuso, 2019).

El instrumento para la recopilacion de datos utilizada, son dos cuestionarios,
uno de 11 items y el segundo de 8 items; y una lista de verificacion o lista de cotejo.
Ademas, se considera al cuestionario como la construccion de las dimensiones para
recoger evidencias y analizarlas con el fin de medir las variables que se plantean
(Herrera, Rios, Diaz y Salas, 2022).

Ficha técnica para la Variable 1

Tabla 1. Ficha técnica del instrumento para medir la variable clima organizacional
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Aspectos complementarios

Detalles

Nombre de la prueba

Cuestionario de Clima Organizacional

Autora

Clara Ysabel Espinoza Sedano

Lugar

Centro Hospitalario en Lima

Fechay afio de aplicacion

Mayo de 2023

Objetivos

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la demanda de

pacientes

Administrado a

Personal de enfermeria del centro de

hemodidlisis

Tipo y forma de aplicaciéon

Individual, presencial y colectivo

Tiempo de aplicacion

20 minutos

Dimensiones

3 dimensiones

Total de items

11 items

Escala de medicién

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia

Ficha técnica para la Variable 2

Tabla 2. Ficha técnica del instrumento para medir la variable demanda de pacientes

Aspectos complementarios

Detalles

Nombre de la prueba

Cuestionario de Demanda de Pacientes

Autora

Clara Ysabel Espinoza Sedano

Lugar

Centro Hospitalario en Lima

Fechay afio de aplicacion

Mayo de 2023

Objetivos

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la demanda de

pacientes

Administrado a

Personal de enfermeria del centro de

hemodialisis

Tipo y forma de aplicacion

Individual, presencial y colectivo

Tiempo de aplicacion

20 minutos
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Dimensiones 2 dimensiones

Total de items 8 items

Escala de medicién Ordinal

Fuente: Elaboracion propia
Validez y Confiabilidad

Para la presente investigacion se elaboré un instrumento para la recopilacion
de datos de cada variable las cuales fueron constatadas y verificadas por el criterio
de tres jueces, quienes dieron su validez en la aplicacién de dichos cuestionarios a

los sujetos de estudio.

Para dar confiabilidad a este trabajo de investigacion se llevé a cabo la prueba
piloto donde se aplican los cuestionarios elaborados, a un grupo limitado de 20
personas con las mismas caracteristicas y semejanzas a indagar que no forman

parte de la muestra planteada.

En la variable Clima Organizacional y para la variable Demanda de Pacientes los
resultados fueron:

Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad

de la variable Clima de la variable Demanda de
Organizacional Pacientes
Alfa de Alfa de
Cronbach N de elementos Cronbach N de elementos
829 11 ,895 8

Segun el autor Vivas et al. (2022) presenta la siguiente tabla para la

interpretacion de la validez y confiabilidad del presente estudio.

Tabla 3. Interpretacién Alfa de Cronbach
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Coeficiente alfa Cronbanch

Valoracion

0,90 - 1,00 excelente
0,80 - 0.89 bueno
0,70 - 0,79 aceptable
0,60 - 0,69 cuestionable
0,51 - 0,59 pobre
0,00 - 0,50 inaceptable

Fuente: Interpretacion Alfa de Cronbach de George & Mallery 2003, citado por
Vivas (2022)

Por lo tanto, la validacion del Alpha de Cronbach del presente estudio fue de
0,829 por parte de la variable clima organizacional y de 0,895 por parte de la
demanda de pacientes, y debido a ello se considera una valoracion “buena”, ya que
los valores obtenidos entran dentro del rango 0,80 — 0,89 “bueno”, mostrado en el

cuadro.

Considerando a los autores Rodriguez y Reguant (2020), que cita a autores
tedricos sobre la fiabilidad, la presente investigacion presenta resultados coherentes
y consistentes dado que, se confirma una alta confiabilidad.

Finalmente, se concluye en la investigacion que los resultados de fiabilidad

son consistentes y coherentes ya que determinan una alta fiabilidad.

3.5. Procedimiento

A fin de iniciar la presente investigacion, se realizaron los trdmites necesarios
para este estudio, coordinando y solicitando permiso a la jefatura del servicio de
hemodidlisis en un Centro Hospitalario con carta de consentimiento informado

emitida por la Universidad César Vallejo.

Posteriormente, para emplear los cuestionarios con el fin de la recoleccion de
datos, se inicidé con un instrumento para administrarlo al personal del servicio de
hemodialisis. Se realiz6 un cuestionario cerrado disefiado para medir la conexién y
significancia existente de las variables del clima organizacional con la demanda de
los pacientes. Asimismo, se coordind la fecha y hora, a su vez se aplico el
instrumento via web a través de un enlace de la plataforma “Google Forms” para que
sea resuelto el cuestionario por el personal de salud del servicio de dialisis y asi
obtener una retroalimentacion mas rapida. Finalmente, el cuestionario tardo entre 10

a 20 minutos en completarse y en total el tiempo invertido para encuestar a toda la
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muestra fue de 2 semanas y media. Luego se realizd la evaluacion estadistica

mediante la tabulacion de datos y el analisis correspondiente.

3.6. Metodo de analisis de datos

Para realizar el debido andlisis de las encuestas, en la instruccion se empleo el
método descriptivo experimental. El andlisis antes mencionado, se realizdé para
determinar la relacion entre variables en base a tablas y cuadros estadisticos con las
descripciones correspondientes. Se aplico el uso de Microsoft Excel para incorporar
los datos obtenidos y la matriz, ademas se hizo uso del software estadistico IBM
SPSS Statistics version 25 y para la correlacidon entre variables se establecio el uso

del coeficiente Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Esta indagacion se elaboré respetando la ética de la investigacion y
protegiendo a los enfermeros que han sido encuestados con su consentimiento
aplicando la confidencialidad. Se tuvo en cuenta durante el desarrollo de la
investigacion, los principios éticos, de beneficencia en donde se revela la relacion
entre el clima organizacional y la demanda de los pacientes. Los principios usados
en la investigacion se dieron de acuerdo con el protocolo de investigacion de Miranda
y Villasis (2019), donde mencionan el reporte de Belmont, empezando con la
autonomia, donde se reconoce la capacidad de los sujetos de dar su consentimiento
y en su toma de decisiones; la no maleficencia que se refiere al asegurar que la
investigacién es relevante desde la vista cientifica; y la justicia, que se refiere a dar

la oportunidad de participar a todos los sujetos, con igual y equidad.

25



V. RESULTADOS

Tabla 4. Frecuencia y porcentaje de la variable clima
organizacional

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 40,0
Regular 47 58,8
Eficiente 1 1,3
Total 80 100,0

Figura 1. Niveles del clima organizacional

Clima Organizacional

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Conforme a los resultados de la tabla 4 y la figura 1, se distingue que el 58.8%
evidencian que el clima organizacional es regular, el 40% de la muestra encuestada
expresa que es deficiente y el 1.3% sefialan un nivel eficiente en el clima

organizacional.
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Tabla 5. Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de clima organizacional

Variables Causales Variables Intermedias Variables Finales
Niveles f % f % f %
Deficiente 38 47.5% 37 46.3% 23 28.7%
Regular 37 46.3% 39 48.8% 51 63.7%
Eficiente 5 6.3% 4 5.0% 6 7.5%
Total 80 100.0% 80 100.0% 80 100.0%

Figura 2. Percepcion de dimensiones del clima organizacional
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Acorde con los resultados obtenidos de la tabla 5 y la figura 2, se aprecia que el
47.5% indican que las variables causales son deficientes, el 46.3% es regular y el 6.3% es
eficiente. Asimismo, el 48.8% sefalan que las variables intermedias son de nivel regular, el
46.3% es deficiente y el 5% es eficiente. Para finalizar, el 63.7% refieren que las variables
finales son de nivel regular, el 28.7% de los evaluados manifiestan que es deficiente y el

7.5% expresan que es eficiente.
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Tabla 6. Frecuencia y porcentaje de la variable demanda de
pacientes

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 38 47,5
Regular 40 50,0
Eficiente 2 2,5
Total 80 100,0

Figura 3. Niveles de la demanda de pacientes

Demanda de Pacientes

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

De acuerdo con los resultados de la tabla 6 y la figura 3, se distingue que el 50%

refieren que la demanda de pacientes es regular, el 47.5% de los encuestados mencionan

gue es deficiente y el 2.5% de los encuestados consideran que es eficiente.
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Tabla 7. Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la demanda de pacientes

Rendimiento Percibido Expectativas del Usuario
Niveles f % f %
Deficiente 41 51.2% 47 58.8%
Regular 36 45.0% 31 38.8%
Eficiente 3 3.8% 2 2.5%
Total 80 100.0% 80 100.0%

Figura 4. Percepcion de dimensiones de la demanda de pacientes
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60.0% 51.20%

50.0%

38.80%

40.0%

w
©
o
R

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%
% %

Rendimiento Percibido Expectativas del Usuario

m Niveles Deficiente  m Niveles Regular  m Niveles Eficiente

De acuerdo con los resultados de la tabla 7 y la figura 4, se aprecia que el 51.2% de
la muestra refieren que el rendimiento percibido es deficiente, el 45% es regular y el 3.8%
es eficiente. Asimismo, el 58.8% consideran que las expectativas del usuario son

deficientes, el 38.8% es de nivel regular y el 2.5% es eficiente.
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Analisis descriptivo bivariado

Tabla 8. Tabla cruzada entre las clima organizacional y demanda de pacientes

Demanda de Pacientes

Deficiente Regular Eficiente Total

Clima Organizacional Deficiente Frecuencia 18 14 0 32
Porcentaje 22,5% 17,5% 0,0% 40,0%

Regular Frecuencia 20 25 2 47

Porcentaje 25,0% 31,3% 2,5% 58,8%

Eficiente Frecuencia 0 1 0 1

Porcentaje 0,0% 1,3% 0,0% 1,3%

Total Frecuencia 38 40 2 80
Porcentaje 47,5% 50,0% 2,5% 100,0%

Figura 5. Histograma de cruce de variables clima organizacional y demanda de pacientes

Grafico de barras

Demanda
de
Pacientes

B Dsficiente
WRegular
B Eficiente

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Clima Organizacional

De acuerdo con los resultados de la tabla 8 y la figura 5, se aprecia que en el 22.5%
el clima organizacional es deficiente y la demanda de pacientes es deficiente. Asimismo, el
31.3% del clima organizacional es regular y la demanda de pacientes es regular. Ademas,

el 1.3% clima organizacional es eficiente y la demanda de pacientes es regular.
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Tabla 9. Tabla cruzada entre las variables causales y demanda de pacientes

Demanda de Pacientes

Deficiente Regular Eficiente Total

Variables Causales Deficiente Frecuencia 20 18 0 38
Porcentaje 25,0% 22,5% 0,0% 47,5%

Regular Frecuencia 17 18 2 37

Porcentaje 21,3% 22,5% 2,5% 46,3%

Eficiente Frecuencia 1 4 0 5

Porcentaje 1,3% 5,0% 0,0% 6,3%

Total Frecuencia 38 40 2 80
Porcentaje 47,5% 50,0% 2,5% 100,0%

Figura 6. Histograma de cruce de variables causales y demanda de pacientes
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De acuerdo con los resultados de la tabla 9 y la figura 6, se aprecia que el 25% refiere

gue las variables causales del clima organizacional es deficiente y la demanda de pacientes

es deficiente. Asimismo, el 22.5% consideran las variables causales en nivel regular y la

demanda de pacientes es regular. Ademas, el 5% considera las variables causales eficientes

y la demanda de pacientes es regular.
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Tabla 10. Tabla cruzada entre las variables intermedias y demanda de pacientes

Demanda de Pacientes

Deficiente Regular Eficiente Total

Variables Intermedias Deficiente Frecuencia 20 17 0 37
Porcentaje 25,0% 21,3% 0,0% 46,3%

Regular Frecuencia 18 20 1 39

Porcentaje 22,5% 25,0% 1,3% 48,8%

Eficiente Frecuencia 0 3 1 4

Porcentaje 0,0% 3,8% 1,3% 5,0%

Total Frecuencia 38 40 2 80
Porcentaje 47,5% 50,0% 2,5% 100,0%

Figura 7. Histograma de cruce de variables intermedias y demanda de pacientes
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De acuerdo con los resultados de la tabla 10 y la figura 7, se aprecia que el 25%

refiere que las variables intermedias son deficiente y de igual manera demanda de

pacientes. Asimismo, el 25% de variables intermedias son regulares y de igual manera en

la demanda de pacientes. Ademas, el 3.8% considera que las variables intermedias son

eficientes y la demanda de pacientes es regular.
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Tabla 11. Tabla cruzada entre las variables finales y demanda de pacientes

Demanda de Pacientes

Deficiente Regular Eficiente Total

Variables Finales Deficiente Frecuencia 11 10 2 23
Porcentaje 13,8% 12,5% 2,5% 28, 7%

Regular Frecuencia 25 26 0 51

Porcentaje 31,3% 32,5% 0,0% 63,7%

Eficiente Frecuencia 2 4 0 6

Porcentaje 2,5% 5,0% 0,0% 7,5%

Total Frecuencia 38 40 2 80
Porcentaje 47,5% 50,0% 2,5% 100,0%

Figura 8. Histograma de cruce de variables finales y demanda de pacientes
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De acuerdo con los resultados de la tabla 11 y la figura 8, se aprecia que el 13.8%
refiere que las variables finales son deficiente y de igual manera la demanda de pacientes
es deficiente. Asimismo, el 32.5% de variables finales son regulares y de igual manera en
la demanda de pacientes. Ademas, el 5% considera que las variables finales son eficiente y

la demanda de pacientes es regular.

33



Prueba de normalidad

Tabla 12. Tabla de resultados de prueba de normalidad

K Imog6rov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional 374 80 ,000
Variables Causales ,307 80 ,000
Variables Intermedias ,303 80 ,000
Variables Finales ,359 80 ,000
Demanda de Pacientes ,319 80 ,000
Rendimiento Percibido ,333 80 ,000
Expectativas del Usuario ,375 80 ,000

En la tabla 12 se presentan los resultados segun la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov, las dimensiones de las variables Clima Organizacional y Demanda de

Pacientes, correspondientemente estudiadas en el presente estudio, tienen un valor

significativo p<0.05, no se observo normalidad, debido a ello se rechaza la hipotesis nula y

se acepta la hipotesis alterna. Por consiguiente, la prueba estadistica de eleccion que se

aplicara en la hipétesis general serd la correlacion de Pearson y la prueba estadistica de

eleccion para obtener la relacion de las hipotesis especificas debera ser no paramétrica por

medio de la correlacion Rho de Spearman.
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Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la demanda de

pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Hi: Existe unarelacion significativa entre el clima organizacional y la demanda de pacientes

del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Tabla 13. Tabla cruzada entre las clima organizacional y demanda de pacientes

Demanda de

Clima Organizacional Pacientes
Clima Organizacional Correlacién de Pearson 1 ,289"
Sig. (bilateral) ,009
N 80 80
Demanda de Pacientes Correlacion de Pearson ,289™ 1
Sig. (bilateral) ,009
N 80 80

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

Se distingue la relacion entre el clima organizacional y demanda de pacientes (r=0,289), con
una relacion directa débil ya que, segun Mondragodn citado por Apaza et al (2022) valores
entre 0.11 a 0.50 se considera una correlacién débil, en otras palabras, a mayor clima
organizacional mayor demanda de pacientes y el p valor es de 0.009 menor que 0.05 por
ende se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, por tanto, existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de

hemodialisis en un Centro Hospitalario.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre las variables causales del clima organizacional y

la demanda de pacientes del servicio de hemodiélisis en un Centro Hospitalario.

Hi: Existe relacién significativa entre las variables causales del clima organizacional y la

demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Tabla 14. Tabla cruzada entre las variables causales y demanda de pacientes

Variables Demanda de
Causales Pacientes
Rho de Spearman Variables Causales Coeficiente de correlacion 1,000 ,248™
Sig. (bilateral) ,027
N 80 80
Demanda de Pacientes Coeficiente de correlacion ,248™ 1,000
Sig. (bilateral) ,027
N 80 80

Se distingue la relacion entre las variables causales y la demanda de pacientes (r=0,248),

con una relacion directa baja, es decir a mayor variables causales mayor demanda de

pacientes y el p valor es de 0.027 menor que 0.05 por ende se acepta la hipotesis alterna y

se rechaza la hip6tesis nula, por tanto, existe relacion significativa entre las variables

causales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis

en un Centro Hospitalario.
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Hipotesis especificas 2

Ho: No existe relacion significativa entre las variables intermedias del clima organizacional

y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Hi: Existe relacion significativa entre las variables intermedias del clima organizacional y la

demanda de pacientes del servicio de hemodidlisis en un Centro Hospitalario.

Tabla 15. Tabla cruzada entre las variables intermedias y demanda de pacientes

Variables Demanda de
Intermedias Pacientes
Rho de Spearman Variables Intermedias Coeficiente de correlacién 1,000 312
Sig. (bilateral) . ,005
N 80 80
Demanda de Pacientes Coeficiente de correlacién ,312™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 80 80

Se distingue la relacion entre las variables intermedias y la demanda de pacientes (r=0,312),
con una relacién directa baja, es decir a mayor variables intermedias mayor demanda de
pacientes y el p valor es de 0.005 menor que 0.05 por ende se acepta la hipétesis alterna y
se rechaza la hipotesis nula, por tanto, existe relacion significativa entre las variables
intermedias del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodidlisis

en un Centro Hospitalario.
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Hipotesis especificas 3

Ho: No existe relacién significativa entre las variables finales del clima organizacional y la

demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario

Hi: Existe relacion significativa entre las variables finales del clima organizacional y la

demanda de pacientes del servicio de hemodidlisis en un Centro Hospitalario

Tabla 16. Tabla cruzada entre las variables finales y demanda de pacientes.

Variables Demanda de
Finales Pacientes
Rho de Spearman Variables Finales Coeficiente de correlacién 1,000 ,055
Sig. (bilateral) ,626
N 80 80
Demanda de Pacientes Coeficiente de correlacién ,055 1,000
Sig. (bilateral) ,626
N 80 80

Se divisa la relacidon entre las variables finales y la demanda de pacientes (r=0.055), con

una relacién directa muy baja, es decir a mayor variables causales mayor demanda de

pacientes y el p valor es de 0.626 mayor que 0.05 por ende se acepta la hipétesis nulay se

rechaza la hipotesis alterna, por tanto, no existe relacion significativa entre las variables

finales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en

un Centro Hospitalario.
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V. DISCUSION

La presente investigacion plante6 como hipotesis general determinar que
existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la demanda de
pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario. De acuerdo con
la prueba de Correlacion de Pearson da como coeficiente de correlacion el valor
de 0,289 resultando una correlacion débil, por lo cual, si el clima laboral aumenta,
de igual manera aumenta la demanda de pacientes. Se obtiene una significancia
de 0.009 menor que 0.05 por lo tanto se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hip6tesis nula, estableciendo la existencia de relacion directa débil. Por lo tanto,
si hay un aumento de los factores que afectan el clima organizacional, generara
que los servicios publicos no se comprometan a ser responsables con la
organizacion laboral de los centros de salud, ademés reflejardn un rendimiento de
manera deficiente para la adecuada gestion de los pacientes al momento de la
atencion y por ende un aumento débil de la demanda de pacientes, y pese a que
sea deébil es significativamente estadistico, por lo cual, va afectar la organizacion
de los centros ya mencionados. No obstante, para comparar los resultados es
necesario remarcar que no existen investigaciones ultimas donde se instaure una

relacion entre las variables clima organizacional y la demanda de pacientes.

Los resultados demostraron que la variable clima organizacional concluye
de acuerdo con sus dimensiones, que el 47.5% de los enfermeros indican que las
variables causales son deficientes, el 46.3% es regular y el 6.3% es eficiente, lo
cual nos indique falta de estructura organizativa y la administrativa, deficiencia en
las decisiones, competencias y actitudes tomadas. Asimismo, el 48.8% de la
poblacion encuestada sefiala que las variables intermedias son de nivel regular,
el 46.3% es deficiente y el 5% es eficiente, lo que nos indica que la motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones no se dan realizan de la mejor
manera por estar en un nivel regular en la institucion. Por ultimo, el 63.7% de los
encuestados presentan que las variables finales son de nivel regular, el 28.7%
manifiestan que es de nivel deficiente y el 7.5% dicen que es eficiente, lo que
indica que la productividad, ganancia y pérdida en la institucién es mayormente
regular. Estos resultados refieren que la mayor parte de los enfermeros consideran
un clima organizacional en proceso ya que se considera mayormente a las tres

variables descritas, en un nivel deficiente y mayormente regular. Y por ende existe
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una falta de coordinacion en la institucion en la cual realizaron la encuesta donde
refleja el nivel regular existente del clima organizacional. Los resultados de este
analisis coinciden con el estudio realizado por el autor Téllez (2018) en base a la
variable clima organizacional de acuerdo con los factores que hace mencién,
sostiene que en varios items tienen similitud a los resultados de las variables
descritas en la presente investigacion, ya que un 54% considera no recibir una
justa remuneracion como los encuestados. Ademas, un 40% de sus encuestados
consideran la evidencia de falta de coordinacion debido a la comunicacion entre
comparieros de trabajo ya que ven perjudicado el clima laboral debido a este
factor, y que de igual manera se toma en cuenta en este estudio descrito. Sin
embargo, los resultados de esta investigacion son contrarias a la investigacion
realizada por Ruiz (2021), ya que sobre la estructura organizacional en su estudio
se refleja en nivel favorable ya que su poblacion indica un 53.2% lo cual refieren
gue es favorable de acuerdo con su percepcion y por ende tiene un considerable
y adecuado clima organizacional en el centro donde realiz6 su estudio de
investigacién. Por otro lado, en base a la comunicacién, que en nuestro estudio lo
incluimos como un item de las variables intermedias, el autor indica que su
dimensidn esta en un nivel favorable y por ende satisfactorio para su poblacion de
estudio ya que indican un 53.2%. Y en base a la toma de decisiones, que de igual
manera esta dentro de las variables intermedias, resulté que un 57% lo considera

favorable.

Acerca de la variable demanda de pacientes, los resultados reflejaron que
el 51.2% de los encuestados refieren que el rendimiento percibido es deficiente,
el 45% es regular y el 3.8% es eficiente. Asimismo, el 58.8% consideran que las
expectativas del usuario son deficientes, el 38.8% es de nivel regular y el 2.5% es
eficiente. Esto debido a que existe la influencia de factores que repercuten en la
motivacién y bienestar de los trabajadores, y en consecuencia, en los usuarios a
tratar. Ademas, se trata de establecer las cualidades implicadas en el desarrollo
del detrimento o deterioro de la salud y se sefala las demandas laborales como
aspectos sociales, organizacionales y fisicos que repercuten en la demanda en
salud dada por los usuarios. En el estudio de Téllez (2018), un 30% considera la
falta de distribucion del personal ya que no contribuye al adecuado flujo de la
institucion; y de igual manera se ve reflejado en los resultados y el desenlace del
presente estudio de la variable demanda de pacientes.
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La primera hipoétesis especifica es si existe la relacion entre las variables
causales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de
hemodialisis en un Centro Hospitalario. Cabe mencionar que las variables
causales del clima organizacional de acuerdo con el autor Likert en 1965 citado
por Ruiz (2021), estan conformadas por la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencias y actitudes que se generan en las
instituciones; las cuales indican la evolucién y el resultado de una organizacion.
La prueba de Rho de Spearman resuelve como coeficiente de correlacion el valor
numérico de 0,248 con una relacién directa baja, es decir si aumentan las
variables causales del clima organizacional relativamente aumentara la demanda
de pacientes y la significancia es de 0.027 menor que 0.05 por lo tanto se acepta
la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Ello significa la existencia de
relacion significativa entre las variables causales del clima organizacional y la
demanda de pacientes. Por lo tanto, si hay un aumento de las variables causales
del clima organizacional, generara una gestion organizativa deficiente, donde no
se establezca la adecuada division laboral en los centros de salud. Ademas del
posible aumento de caracteres internos y factores que afecten decisiones o
actitudes de los profesionales de salud, por lo que reflejaran un rendimiento de
manera deficiente para la adecuada gestién de los pacientes y por ende un
aumento débil de la demanda de pacientes, y pese a presentar una relacion
directa baja, es significativamente estadistico. Conviene enfatizar que no existen
Ultimas investigaciones y anadlisis donde se logre establecer relacion entre las
variables causales del clima organizacional y la demanda de pacientes, pero
existen ciertas similitudes y contradicciones en algunas dimensiones de distintos
autores, tales como Ruiz (2021), que los resultados de esta investigacion son
conformes con algunas de sus dimensiones, de acuerdo al clima laboral y la
dimension estructura organizativa segun la poblacién encuestada porque se
observa la existente correlacion por el valor p = 0,0272 < 0,05 y sugiere que esta
dimensién influye en el clima laboral y en sus metas que propongan. Ademas, de
acuerdo con la correlacion existente entre clima laboral y competencias existe
significancia entre ambas con un valor de p = 0,005 =< 0,05. Se aprecia que el
25% refiere que las variables causales del clima organizacional son deficientes y
la demanda de pacientes es deficiente. Asimismo, el 22.5% consideran las
variables causales en nivel regular y la demanda de pacientes es regular. Ademas,

el 5% considera las variables causales eficientes y la demanda de pacientes es
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regular. Por consiguiente, el analisis mas contiguo a la dimension variables
causales del clima organizacional es la investigacion propuesta por el autor
Fernandez (2019) se puede encontrar que en base a las habilidades organizativas
prevalece en un nivel medio y también el desempefio laboral por el clima
organizacional, con un porcentaje de 40.9% correspondientemente; y por ultimo
se estima un nivel bajo en la dimension responsabilidad con el 46.4%. Se logra
demostrar la existencia de la relacién entre el nivel clima laboral y el desempefio
por parte de los empleados, ya que este influye en la estructura organizativa y la
administrativa. Ademas, el autor Ruiz (2021), nos indica que los resultados de su
investigacion son contrarias, debido a que la dimensién estructura organizativa
segun la poblacién encuestada refiere niveles satisfactorios en un 53.2% lo cual

es muy favorable.

Con relaciéon a la segunda hipétesis especifica se busca la relacion entre
las variables intermedias del clima organizacional y la demanda de pacientes del
servicio de hemodidlisis en un Centro Hospitalario. Cabe mencionar que las
variables intermedias del clima organizacional de acuerdo con el autor Likert en
1965 citado por Ruiz (2021), estdn conformadas por la motivacién, rendimiento,
comunicacion y la toma de decisiones que se dan en las instituciones; las cuales
indican el andlisis y la evaluacion interna de una institucion. La prueba de Rho de
Spearman resuelve como coeficiente de correlacion el valor numérico de 0,312
con una relacion directa baja, es decir si aumentan las variables intermedias
relativamente aumentara la demanda de pacientes y la significancia es de 0.005
menor que 0.05 por lo tanto se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, si hay un aumento las variables intermedias del clima
organizacional, generara un desequilibrio o un desbalance interno de una
institucion en la funcionalidad de los profesionales de la salud, lo cual puede
generar un aumento débil de la demanda de pacientes, y pese a presentar una
relacion directa baja, es significativamente estadistico. Cabe mencionar que no
existen ultimos andlisis de investigaciones donde se logre establecer relacién
entre las variables intermedias del clima organizacional y la demanda de
pacientes, pero existen ciertas similitudes y contradicciones en algunas
dimensiones de distintos autores, tales como Ruiz (2021), evidencia a la
dimension comunicacion del clima laboral con relacion a las metas de la institucion

y obtienen que el valor p = 0,31 > 0,05 por lo cual no existe correlaciéon de la
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variable. Ademas, el mismo autor en base a la dimension toma de decisiones del
clima laboral con relacion a las metas de la institucion, evidencia el valor p = 0,885
> 0,05 por lo cual no existe correlacion de la variable. Se aprecia que el 25% refiere
gue las variables intermedias son deficientes y de igual manera demanda de
pacientes. Ademas, el 3.8% considera que las variables intermedias son eficaces
y la demanda de pacientes es regular. Entre las investigaciones mas cercanas
tenemos el de Ferndndez (2019) donde se puede encontrar que la dimension
comunicacién del clima laboral en los empleados de la institucion tiene un
porcentaje de 48.2% correspondientemente; con un nivel bajo en la dimension
motivacion con un 51.8%. Otro estudio es de los autores Mendoza, Burbano y
Mendoza (2022), donde la poblacién encuestada concuerda en un 17.33% que el
comportamiento de los lideres o jefes de areas en relacién con la convivencia
laboral y el clima laboral de la institucion que se focaliza en dirigir la adecuada
comunicacion para orientar el trabajo que se plantea; el 29.33% de los
encuestados refieren que los jefes se centran en dar un buen empleo a las
situaciones problematicas; el 21.34% expresé que los jefes daban prioridad al
respeto por las mayorias y el 32% comunic6 que concuerdan que los lideres
buscaban mantener unas buenas relaciones o correspondencias interpersonales.
El autor Ruiz (2021), nos muestra que los resultados de esta investigacion son
contrarias, debido a que en la dimensidbn comunicacién segun la poblacion
encuestada refiere niveles satisfactorios en un 53.2%. Ademas, el mismo autor en
base a la dimension toma de decisiones existe un 57% de su poblacion

encuestada que considera que es favorable.

Y por ultimo a la tercera hipotesis si existe la relacién entre las variables
finales del clima organizacional y la demanda de pacientes del servicio de
hemodialisis en un Centro Hospitalario. Cabe mencionar que las variables finales
del clima organizacional segun Likert en 1965 citado por Ruiz (2021), estan
conformadas por productividad, ganancia y pérdida; y surge por las dos primeras
dimensiones antes mencionadas. La prueba de Rho de Spearman resuelve como
coeficiente de correlacion el valor numérico de 0.055 con una relacion directa muy
baja, es decir las variables causales del clima organizacional aumentan a medida
gue la demanda de pacientes disminuye o viceversa,; y la significancia o el p valor
es de 0.626 mayor que 0.05 por lo tanto se acepta la hipétesis nula y se rechaza

la hipotesis alterna. Por ello, si hay un aumento de las variables finales del clima
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organizacional, generara un desequilibrio en la produccion de una organizacion o
en la respuesta de una institucién, y por ende un aumento débil de la demanda de
pacientes, y pese a presentar una relacion directa baja, resulta no tener suficientes
evidencias estadisticas para rechazar la hipétesis nula planteada. Conviene
enfatizar que no existen ultimas investigaciones donde se logre establecer relacion
entre las variables finales del clima organizacional y la demanda de pacientes.
Pero existen ciertas similitudes y contradicciones en algunas dimensiones de
distintos autores, tales como Ruiz (2021), donde evidencia que la variable
Remuneraciones, que conforma las variables finales, tiene valor p = 0,037 y 0,039
< 0,05, por lo cual nos muestra la existencia de correlacion. Se aprecia que el
13.8% refiere que las variables finales son deficientes y de igual manera demanda
de pacientes es deficiente. Asimismo, el 32.5% de variables finales son regulares
y de igual manera en la demanda de pacientes. Ademas, el 5% considera que las
variables finales son eficientes y la demanda de pacientes es regular. Una
investigacion con alcances similares son las de Fernandez (2019) se puede
encontrar que el nivel medio prevalece en las dimensiones productividad en base
al desempefio laboral por el clima organizacional, con un porcentaje de 47.3%
correspondientemente. Se demuestra que existe relacion entre el nivel del clima 'y
el desempenio laboral. Cabe mencionar, que los resultados de esta investigacion
son contrarias a la investigacion realizada por Ruiz (2021), ya que sobre la
remuneracion su poblacion refiere estar en un nivel favorable o adecuado en un
55.7% por lo que muestran conformidad y un adecuado lineamiento en su

institucion.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la demanda de
pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Con estos resultados encontrados se concluye que existe una relacion directa muy baja
debido a que a mayores factores del clima organizacional relativamente aumentara la

demanda de pacientes en el servicio de hemodidlisis en un centro hospitalario.

SEGUNDA: Existe relacion significativa entre las variables causales del clima organizacional
y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Con estos resultados encontrados se concluye que existe una relacion directa muy baja, es
decir si aumentan las variables causales del clima organizacional relativamente aumentara

la demanda de pacientes.

TERCERA: Existe relacion significativa entre las variables intermedias del clima
organizacional y la demanda de pacientes del servicio de hemodialisis en un Centro

Hospitalario.

Con estos resultados encontrados se concluye que existe una relacién directa muy baja, es
decir si aumentan las variables intermedias relativamente aumentara la demanda de

pacientes.

CUARTA: No existe relacién significativa entre las variables finales del clima organizacional

y la demanda de pacientes del servicio de hemodidlisis en un Centro Hospitalario.

Con estos resultados encontrados se concluye que existe una relacion directa muy baja, es
decir las variables causales del clima organizacional aumentan a medida que la demanda
de pacientes disminuye o0 viceversa, pero no se cuenta con suficiente evidencia para concluir

que la correlacion es estadisticamente significativa en la investigacion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA: Pese a que se concluya con la existencia de una relacion directa muy baja entre
el clima organizacional y la demanda de pacientes, se obtuvo el descontento de la poblacion
encuestada ya que referian mayormente una deficiencia con respecto a ambas variables en
base a la encuesta, por lo que se recomienda llevar a la mejora el clima laboral mediante la
identificacién de factores tales como la estructura organizativa y la administrativa de las
instituciones, las decisiones laborales, la competencia y las actitudes sociales, y entre otras

mencionadas en el presente estudio, ya que afectan la demanda de pacientes.

SEGUNDA: Realizar el andlisis adecuado y aumentar mas estudios para obtener mas
analisis en base al clima organizacional y la demanda de pacientes, para asi ayudarnos a
plantear mayores alternativas estratégicas para mejorar ambas variables a futuro desde el
punto de vista metodolégico y asi abrirnos a mayores posibilidades sobre estudios que

aborden ambas variables estudiadas.

TERCERA: La jefatura debe gestionar adecuadamente el plan estratégico, ademas de
plantear alternativas estratégicas para un adecuado clima organizacional en especial para

la mejora continua, por el bien del personal y del paciente.

CUARTA: Se recomienda elaborar mas encuestas anualmente ya que se reconoce la
importancia de generar un adecuado y buen clima organizacional en relacién con la
demanda de pacientes. Y asi ademas evaluar el funcionamiento del clima organizacional y

corregir factores o aspectos que afectan sobre ella, para llegar a la solucion.
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Titulo: Clima organizacional y la Demanda de pacientes en el Servicio de Hemodialisis en un Centro Hospitalario.

ANEXO 1 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Autora: Clara Ysabel Espinoza Sedano

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ; ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES .
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Para su evolucion Estructura organizativay | Variable:
asumido  por los | cuenta 4 | Variables Decisiones
: dimensionas: causales Escala:
subordinados gue | Competencias .
depende directamente | Variables Ordinal
del  comportamiento | causales, Actitudes
. Motivacién L
administrativo y las | variables Nivel:
Clima condiciones intermedias Y | Variables Rendimiento Politomico
Organizacional | organizacionales que | Variables finales. | intermedias Comunicacion
los mismos perciben, _ Escala de Likert
) Toma de decisiones
por lo tanto, se afirma 1= Nunca
que la reaccién estara Cantidad de atencion 2= Casi Nunca
determinada por la 3= Algunas
percepcion. (Likert Rendimiento veces
percibido . . .
1961. 1967). Tipo de atencién 4= Casi siempre

5= Siempre
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VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Demandade La demanda por | Para su evolucién | Rendimiento - Cantidad de Variable:
Pacientes atenciones de salud | se tendra en cuenta | percibido atencion Cuantitativa
es consecuencia de | 2 dimensionas:
la interrelacion | Rendimiento Escala:
entre las | percibido y las - Tipode Ordinal
caracteristicas de | expectativasdel atencion
las personas | usuario. Nivel:
demandantes y los Expectativas del ~ Grupo Politdmico

atributos de los
proveedores; tales
como el trato
ofrecido al usuario,
tiempos de espera,
transporte,

experiencia global
de la atencion, etc.

(MINSA, 2002)

usuario

poblacional que

demanda

Escala de Likert

1= Nunca

2= Casi Nunca
3= Algunas veces

4= Casi siempre

5= Siempre
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Autora: Clara Ysabel Espinoza Sedano

ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENICA

Titulo: Clima organizacional y la Demanda de pacientes en el Servicio de Hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Operacionalizacion de variables Disefio del método
problema Variables Dimensiones Indicadores
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Variables - Estructura Enfoque de
General General General Clima causales organizativa y | Investigacion
¢Cual es la | Determinar la | Existe una | organizacional la Cuantitativa
relacion entre y la | relacion que | relacion administrativa
demanda de | existe entre el | significativa entre - Decisiones
pacientes del | clima el clima - Competencias | Nivel de
servicio de | organizacional y | organizacional y - Actitudes Investigacion
hemodialisis en | la demanda de |la demanda de Basica
un Centro | pacientes en el | pacientes en el
Hospitalario? servicio de | servicio de Variables - Motivacion Disefo de
Hemodialisis en | Hemodialisis en intermedias - Rendimiento Investigacion
un Centro | un Centro - Comunicacion | Descriptivo
Hospitalario. Hospitalario. - Toma de | correlacional
decisiones
Poblacién
115 enfermeros del
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Rendimiento - Cantidad de
percibido atencion
- Tipo de
atencion
Problemas Objetivos Hipotesis Variable 2: Rendimiento - Cantidad de
Especificos Especificos Especificos Demanda de | percibido ) _?_'Eggmon de
¢Cudl es la | Determinar la | Existelarelacion | pacientes atencion
relacion entre las | relacion que | entre las
variables existe entre las | variables Expectativas
causales del | variables causales del del usuario ) Grupo_
poblacional
clima causales del | clima que demanda
organizacional y | clima organizacional y

la demanda de
pacientesdel

servicio de
hemodialisis en
un Centro

Hospitalario?

JCual es la
relacion entre las
variables

intermedias del

organizacional y
la demanda de
del

servicio de

pacientes

hemodialisis en
un Centro

Hospitalario.

Determinar la
relacion que

existe entre las

la demanda de
del

servicio de

pacientes

hemodialisis en
un Centro

Hospitalario.

Existe la relacion
entre las
variables

intermedias del

servicio de
hemodidlisis en un

Centro Hospitalario.

Muestra no
probabilistica
Intencional a criterio
del investigador.
Siendo 80 enfermeras
del

hemodidlisis en un

servicio de

Centro Hospitalario.

Técnica de
recoleccion de datos

Encuesta

Instrumento de
recoleccion de datos
Cuestionario sobre
clima organizacional y
demanda de

pacientes.
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clima

organizacional y
la demanda de
pacientes del
servicio de
hemodidlisis en
un Centro

Hospitalario?

cCuadl es la
relacion entre las
variables finales
del clima
organizacional y
la demanda de
pacientes del
servicio de
hemodialisis en
un Centro

Hospitalario?

variables
intermedias del
clima
organizacional y
la demanda de
pacientes  del
servicio de
hemodialisis en
un Centro

Hospitalario.

Determinar la
relacion que
existe entre las
variables finales
del clima
organizacional y
la demanda de
pacientes del
servicio de
hemodialisis en
un Centro

Hospitalario.

clima
organizacional y
la demanda de
pacientes del
servicio de
hemodidlisis en
un Centro

Hospitalario.

Existe la relacion
entre las
variables finales
del clima
organizacional y
la demanda de
pacientes del
servicio de
hemodialisis en
un Centro

Hospitalario.

Técnica
procesamiento
datos

SPSS 25

Variable:

Clima

organizacional:

Deficiente
Regular

Eficiente

Variable
Demanda
pacientes:
Deficiente
Regular
Eficiente

de
de

de
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ANEXO 3
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario para medir Clima Organizacional y Demanda de

Pacientes

Clima organizacional y la Demanda de pacientes en el Servicio de

Hemodialisis en un Centro Hospitalario.

Estimados trabajadores:

El motivo de la siguiente encuesta es conocer su opinion respecto al Clima
Organizacional y la Demanda de Pacientes del servicio de hemodialisis en un
Centro hospitalario. La informacion se utilizara para fines meramente
académicos. La encuesta es anénima por lo que te invitamos a contestar con

sinceridad.

Instruccion: Es importante que sea sincero con sus respuestas y no deje
ningunitem sin responder. Ahora lee atentamente y marca con una (X) la

opcién de tupreferencia.
1: Nunca 2: Casi nunca 3: Algunas veces

4: Casi siempre 5: Siempre

DIMENSIONES E

organizativa y la| jefatura tiene una
administrativa estructura organizacional
y administrativa

adecuada?

ITEMS DE LA ESCALA
N° VARIABLE CLIMA CUESTIONARIO VALORATIVA
ORGANIZACIONAL
Variables causales 112/3[4|5
1. |La estructura | ¢ Considera usted que la
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Decisiones

¢Usted cree que la
jefatura toma decisiones

apropiadas frente a los

conflictos laborales?

Competencias

Usted cree que su

jefatura es competente?

Actitudes ¢,Cree usted que en su
centro laboral fomentan
un clima laboral con
actitudes positivas?

Variables Intermedias

Motivacion ¢cTiene  palabras de
animo cuando se
presenta una
adversidad?

Rendimiento ¢,Cuando cometo un error

recibo orientaciones de

forma adecuada?

Comunicacion

¢Hay una buena
comunicacibn en su

equipo de trabajo?

Toma de decisiones

¢, Su equipo reacciona de
buena manera ante una

situacion inesperada?

Variables

Finales

Productividad

¢ Considera usted que la
productividad de su
centro laboral frente a la

atencion de pacientes es

buena?
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10.

Ganancia

¢Usted cree que las
ganancias de su centro
de trabajo son acordes a
la atencién que usted

brinda?

11.

Pérdida

¢ Existe una pobre
organizacién en la carga

laboral?

NO

DIMENSIONES E ITEMS DE LA VARIABLE
DEMANDA DE PACIENTES
CUESTIONARIO

ESCALA
VALORATIVA

Rendimiento percibido

1(2(3|4]|5

Cantidad de atencion

¢Usted considera que el
namero de atencion de
pacientes (4 pacientes) son

adecuadas para cada

enfermera?

2. ¢Cree que la cantidad de
atencion es insuficiente a la
demanda de paciente?

3. | Tipo de atencidn Segun la atencion de 4

pacientes por enfermera en
la sala de tratamientos
dialitico, ¢considera usted,
gue los pacientes delicados
deben ser manejados con el
resto de los pacientes, para

una sola enfermera?
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¢,Cree que la demanda de
pacientes tiene relacién con
el tipo de atencion que se

brinda?

¢,Cree que la demanda de
paciente es ocasionada por

la gestion administrativa?

¢,Cree que la demanda de
paciente es ocasionada
porque no se brindé una
atencion preventiva

promocional?

Expectativas del usuario

Grupo
especifico

demanda

poblacional

que

¢ Usted cree que ha habido
un incremento en el grupo

poblacional de este estudio?

¢ Usted cree g la demanda
de pacientes es ocasiona
porque el centro de
hemodidlisis es accesible
para la poblacion?
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ANEXO 4

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
ENLOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Mombre de la Organizacion: | RUC:

Hospital Nacional Guillermo Almenara Ingoyen 20131257750

Mombre del Titular o Representante legal:

RED ALMENARA

Nombres y Apellidos DNI:

R oxng Permcle Tdee (o] 4SHAY U0

Consentimiento:

Da conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *f* del codigo de Etica
en Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo (*), autorizo[ X ], no autorizo
| ]. mo autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en
el cual se lleva a cabo la investigacion]|

Mombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y la Demanda de pacientes en el Servicio de
Hemodialisis en ef Hospital Nacional Guillermo Almenara Ingoyen - 2023

MNombre del Programa Académico:

Programa Académico de Maestria de Gestidn Hospitalaria

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Clara ¥sahel Espinoza Sedano 09729137

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para
los usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en
claro que los derechos de propiedad intelectual wrrespﬂndeg exFIUEivamente al

autor (a) del estudio. ;} I
Lugar y Fecha: La Victoria, 04/06/2023 ;;;x;;;‘;?‘:""' Cozar

) f refd
Firma: CEP T

{Titular o Representante legal de Ia Institucion)
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ANEXO 5

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

5.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,829 11

5.2 DEMANDA DE PACIENTES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,895 8
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