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Resumen 

El presente trabajo de investigación, tiene de objetivo determinar la influencia del 

trabajo en equipo en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid. 

en Hospital Nivel 2E, Lima-2021. El enfoque fue cuantitativo, con método hipotético-

deductivo con un tipo de estudio según su finalidad básica, según su nivel causal 

correlacional y según su temporalidad transversal; se utilizó un diseño no experimental. 

Las técnicas de recolección de datos fueron la encuesta y el instrumento el 

cuestionario, según la prueba de confiabilidad, se utilizó el alfa de Cronbach, para el 

trabajo en equipo con 18 ítems un puntaje de 0.702 y desempeño laboral con 18 ítems, 

el puntaje de 0.820 indicando que los cuestionarios son confiables. La muestra fue de 

100 enfermeros del área de emergencia. 

 Los resultados indican que trabajo en equipo predomina el nivel adecuado con 58%, 

mientras para el desempeño laboral predomina el nivel regular con 82%. La prueba de 

hipótesis realizada con regresión logística ordinal, y según coeficiente de Nagelkerke 

,599 y una sig. de ,000 para hipótesis general, permite concluir que existe influencia 

positiva del trabajo en equipo sobre el desempeño laboral en las enfermeras de sala 

Covid en hospital nivel 2E, Lima-2021. 

Palabras clave: Trabajo en equipo, enfermeras, desempeño laboral 
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Abstract 

The present research work aims to determine the influences of teamwork on the work 

performance of the nursing staff in the Covid ward at Hospital Nivel 2E, Lima-2021. The 

approach was quantitative, with a hypothetical-deductive method with a type of study 

according to its basic purpose, according to its correlational causal level and according 

to its transversal temporality; a non-experimental design was used. The data collection 

techniques were the survey and the instrument the questionnaire, according to the 

reliability test, Cronbach's alpha was used, for teamwork with 18 items a score of 0.702 

and work performance with 18 items, the score of 0.820 indicating that the 

questionnaires are reliable. The sample consisted of 100 nurses from the emergency 

area. 

The results indicate that for teamwork the adequate level predominates with 58%, while 

for work performance the regular level predominates with 82%. The hypothesis test 

carried out with ordinal logistic regression, and according to the Nagelkerke coefficient, 

599 and one sig. of, 000 for general hypothesis, allows to conclude that there is a 

positive influence of teamwork on work performance in Covid ward nurses in hospital 

level 2E, Lima-2021. 

Keywords: Teamwork, nurses, job performance
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, se aprecia que el mundo ha dado un giro de 180 grados y en estos 

momentos críticos, se necesita replantear nuevas estrategias para que las 

instituciones salgan airosas, en estos cambios críticos (Blake, 1964) En estos tiempos 

difíciles que nuestro país atraviesa, todos se están reinventando, pero tienen que unir 

fuerzas entre los miembros de la organizar, para plantear estrategias y crear nuevas 

rutas de emprendimiento. 

En el campo del sector salud en los hospitales estatales es necesario tener en 

cuenta la globalización de los países del primer mundo y, en ella se observa la falta de 

servicios de salud para atender a los pacientes que exigen un nivel de cuidado, pero, 

es la falta del trabajo en equipo encaminado por profesionales especializados que 

afecta al rendimiento útil en las actividades de la jornada laboral en sala covid de 

enfermería hospitalaria. Según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2020), 

señala con solidez que la Salud es la ausencia de enfermedad no solo físico, sino 

también mental y social. Esto quiere decir que, ante una mala o inexistente salud 

pública, la calidad de vida de la ciudadanía disminuye elocuentemente afectando 

rígidamente a la población. 

Según Delarue, 2008 en su estudio manifestó que el trabajo en equipo da 

autonomía a los trabajadores, muestra buenos resultados cuando trabajan por un 

objetivo común de la empresa de esta manera se incrementa la productividad. 

En los estudios de Quintero (2012) y Ríos (2017) coincidieron en su investigación que 

existen varios factores que intervienen en el desempeño laboral, siendo el que más 

resalta es el trabajo en equipo con 49%, así como el comportamiento individual influye 

en la productividad. 

En nuestra sociedad peruana, los hospitales estatales desde el año 2001, 

centralizan sus procesos y actividades según lo indica el Ministerio de salud, y en estos 

momentos de pandemia la falta de organización en la gestión administrativa ha puesto 

en peligro las vidas del personal asistencial, porque no han tenido las herramientas 

necesarias para combatir el covid (OMS,2020).  
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Existe demanda de atención por parte de los pacientes, buscando camas UCI, 

aglomeración en emergencia, esto conlleva a una carga laboral y cansancio físico, asi 

como esfuerzo del trabajo en equipo en el rendimiento laboral del profesional de 

enfermería en todos los centros hospitalarios de emergencias. En efecto, es importante 

que los hospitales del sector público logren identificar el tipo de grupos que los forman 

porque a partir ello es valioso formalizar acciones, tareas, roles de trabajo, cohesión, 

comunicación y el componente liderazgo del trabajo en equipo, cuyo propósito es 

conformar equipos de trabajo funcionales y solidos que generen valor a las 

dimensiones del rendimiento laboral del personal profesional de enfermería en las 

unidades de emergencia en los centros hospitalarios del sector estatal.  

Por otro lado, dicha investigación se llevó a cabo en el área covid del Hospital 

Nivel 2E, ubicado en Villa Salvador, donde se analizó los sucesos que vienen pasando   

el profesional especializado en enfermería, la problemática se basa en las deficiencias 

e incidencias que ocurre en las áreas Covid, existe personal de enfermería  que no 

responde con coherencia a la valoración de las necesidades del paciente, no muestra 

competencias y aptitudes laborales, les es difícil trabajar en equipo y muchas veces 

descuida su trabajo, no se pone la camiseta profesional, prefiere quejarse antes de dar 

soluciones esto muchas veces provoca deficiencias en el desempeño laboral, por ende 

descuido en los pacientes. 

Ante los hechos mencionados planteo el problema general ¿Qué influencia 

tiene el trabajo en equipo en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala 

Covid? En los problemas específicos: ¿Qué influencia tiene la colaboración en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid?; ¿Qué influencia tiene 

la coordinación en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid?; 

y ¿Qué influencia tiene el esfuerzo en el desempeño laboral del personal de 

enfermería de sala Covid? 

 

El estudio teóricamente se justifica por sus dos variables, trabajo en equipo y 

desempeño laboral, las teorías que dan sustento en el desempeño laboral son las 

teorías de desempeño, de equidad y de expectativas de los autores Klingner y 
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Nabaldian (2002) y (Vroom, 1964), lo que influye en el desempeño va afectar en el 

personal de enfermería. 

La justificación práctica se fundamenta en los resultados que se obtuvieron 

servirá como referencia para los planes estratégicos de esta manera podrían salir 

varias propuestas para mejorar el desempeño laboral dentro de la organización. 

El estudio se justifica de manera metodológica, porque servirá como 

antecedentes para otros estudios, sigue una secuencia, parte de un problema general, 

plantea objetivos e hipótesis que mediante un instrumento se hará la recolección de 

los datos y encontrar los factores que alteran en el desempeño laboral. 

Como objetivo general: Determinar la influencia del trabajo en equipo en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid. Para los objetivos 

específicos: Determinar la influencia de la colaboración, coordinación y el esfuerzo en 

el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid. 

Como Hipótesis general: El trabajo en equipo influye significativamente en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid. Para las hipótesis 

específicas: El trabajo en equipo en sus dimensiones de colaboración, coordinación y 

esfuerzo influyen significativamente en el desempeño laboral en el desempeño laboral 

del personal de enfermería de sala Covid. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Realizando búsquedas bibliográficas, artículos científicos indexados en buenas 

revistas vía online con el objetivo de afianzar mi investigación y ampliar mis 

conocimientos, entre los estudios nacionales, Andia (2021), su objetivo identificar la 

influencia del capital humano en el trabajo en equipo de los profesionales de 

Andahuaylas, el enfoque fue cuantitativo, nivel aplicado, diseño correlacional no 

experimental, participaron 131 trabajadores que aceptaron firmar las encuestas. 

Hallazgos muestran que el 79% indican que la gestión es alta, el 27% medio, y el 

trabajo en equipo 48% es alto. Se concluye que la coordinación y esfuerzo hace que 

aumente de manera significativa el desempeño de los empleados. 

 

Huamán (2020), estableció si el estrés laboral y el trabajo por equipo se 

identifican en los profesionales del área de obstetricia. El diseño transversal, la 

investigación es simple, con enfoque correlacional cuantitativo y descriptivo. La 

población estuvo conformada por 100 trabajadores. Los resultados de estrés laboral 

moderado (92%), agotamiento emocional (75%), realización personal (69%).Por otro 

lado, el trabajo en equipo se percibe como medio (50%) y bajo (50%). Finalizando que 

el estudio se encontró una significancia de grado moderada e inversa entre el estrés 

laboral y el trabajo. 

 

Por otro lado, Cedrón (2020), identifico si el nivel de estado sobre la motivación 

interfiere en el desempeño de sus funciones del personal de Gerencia de La Libertad 

en el tiempo de Pandemia, es un estudio descriptivo-correlacional, en la encuesta 

colaboraron 106 empleados. Sus resultados dieron que los personales perciben 

motivación baja (51%), en el desempeño laboral fue bajo (60,4%) y sus competencias 

cognitivas, afectuosas y de motoras, inherentes al desempeño laboral, son bajas 

(49%). Concluyendo que la motivación es directa desempeño laboral en tiempos del 

COVID-19. 

 

Espinoza (2019), su propósito realizar un taller de liderazgo con la mejora del 

trabajo en equipo en un colegio público. El tipo de investigación es cuasi experimental, 
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en el taller participaron 22 docentes para mejorar sus capacidades, concluyo que el 

Taller realizado dio un impacto significativo en los trabajadores, incrementado su 

Trabajo en Equipo de los docentes, los docentes recopilaron herramientas para un 

buen desempeño. Un estudio parecido hizo Alfaro (2018) sobre taller de Liderazgo, 

también con la misma unidad de estudio, encontrando que si en realidad estos talleres 

ayudan a que cada docente encuentre herramientas para un mejor desempeño 

académico. 

Miranda (2018) identifico de qué manera el compromiso de la organización 

influye en el trabajo de equipo de los docentes. Su enfoque cuantitativo, con diseño 

causal, su muestra de 216 trabajadores, usaron el cuestionario, encontrando que la 

comunicación afecta el compromiso, así como el trabajo en equipo y la motivación. Se 

concluyó que los factores del clima organizacional alteran el trabajo en equipo.  

Castillo (2018) determinó la influencia del Trabajo en equipo sobre su 

desempeño laboral del Banco de Crédito, es un estudio de enfoque cuantitativo, no 

experimental, participaron 30 colaboradores. Se encontró que el trabajo en equipo es 

moderado al igual que el desempeño. Se concluyó que los resultados se pueden decir 

que existe una influencia significativa positiva muy fuerte con trabajo en equipo y 

desempeño laboral de los colaboradores.  

Liza (2016) estudio la relación de trabajo y desempeño laboral del personal del 

ministerio, estudio cuantitativo, no experimental, se usó cuestionario para la 

recolección de la información, es importante manifestar que el estudio fue 

correlacional, concluyó que un buen trabajo en equipo integrado hace que el personal 

tenga un nivel regular de desempeño laboral. 

 A Nivel Internacional Piers y Noortgate (2018) identificaron la relación entre 

trabajar en equipo interprofesionalmente, la eficacia del cuidado, estudio cuantitativo, 

utilizaron cuestionarios validados para medir las percepciones de trabajar en equipo 

interprofesionalmente, la eficacia del cuidado y la intención de rotación entre los 

miembros del equipo de 55 unidades geriátricas, concluyeron en crear un entorno 

asistencial de buen trabajo en equipo interprofesional. Otro estudio tenemos a 
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Hossieni y Soltani (2017) determinaron la relación entre trabajo en equipo y el estrés 

laboral en el personal del área de enfermería de un hospital de China. estudio 

descriptivo de corte transversal, con una población de 969 camilleras; el instrumento 

utilizado fue un cuestionario que consta de 03 partes. Encontrando posibles efectos 

negativos del estrés laboral en la satisfacción laboral.  

Asimismo, Rosen, et al (2018) estudiaron sobre la coordinación ineficaz de la 

atención y los procesos de trabajo en equipo como problema de salud pública.  Es un 

estudio de revisión. Encontraron que existe relación entre el trabajo en equipo y los 

resultados multinivel, los comportamientos efectivos del trabajo en equipo. 

Concluyendo que las competencias laborales permiten realizar un mejor trabajo en 

equipo efectivo en las profesiones de la salud. 

     También Li y Gao (2017), estudiaron los efectos moderadores de las estrategias 

de afrontamiento sobre la correlación del estrés y desempeño laboral de las 

enfermeras en China. Aplicaron una encuesta transversal a 852 enfermeras de 04 

hospitales. Concluyendo que las estrategias de afrontamiento positivas reducen o 

amortiguan los efectos negativos del estrés y desempeño en el trabajo y las 

estrategias de afrontamiento negativas aumentan los efectos negativos. 

     Asimismo, Rodas (2017) identifico el tipo de comunicación que se da en el trabajo 

de equipo de una empresa de eventos, el diseño utilizado es descriptivo. Se encontró 

que hay comunicación y trabajo regular según la percepción de los encuestados, 

concluyendo que existe liderazgo en cada área, los jefes tienen la capacidad de dirigir 

y guiar a su equipo a través de implicarse en las funciones y no solo dar órdenes lo 

cual contribuye al funcionamiento como columna principal de sostenibilidad 

empresarial.  

Alipoor, Ahmadi, Pouya, Ahmadi & Mowlaie (2017), su objetivo identificar como 

la estructura organizativa influye en el desempeño laboral de los empleados del 

hospital Ahvaz. Con enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental. Los principales 

resultados son deficientes en un 45%, el desempeño laboral un nivel regular de 54%. 

Se concluyó que la estructura organizativa y el desempeño laboral tienen una relación 

directa. Encontrando que, si los profesionales tienen un buen lugar de práctica, 
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aplicarán sus habilidades o conocimientos aprendidos de esta manera estarán listo 

para embarcarse en mundo laboral.  

En cuanto a las teorías pasaremos a definir la primera variable: Trabajo en 

equipo es la organización y coordinación de los miembros de un organismo que tienen 

un objetivo en común (Fernández y Manzanares (2015), asimismo coincide, Ventura 

(2010) indico que el equipo de trabajo se une con el propósito de conseguir unos 

objetivos comunes y claramente definidos a partir de unas normas de funcionamiento. 

Para tener éxito en el trabajo, todos deben cumplir sus responsabilidades y tener un 

nivel de autonomía (Kirkman y Rosen, 2000)  

     Para, Gonzales y Rodríguez (2015), el trabajo en equipo, no funciona si falta la 

cooperación de los integrantes. Por otro lado, Palomo (2010) y Fernández (2015), 

manifestaron que, para formar parte de un trabajo en equipo, la decisión es propia, es 

querer colaborar mantener una comunicación efectiva, sumar esfuerzo para alcanzar 

un objetivo en común para el desarrollo y crecimiento organizacional. Por otro lado, 

Frost, (2004) se debe establecer reglas y roles de cada uno de los miembros, asimismo 

debe practicar un ambiente de confianza, respeto y la interdependencia, Borrell (1996). 

Las características que deben mantener los integrantes es la unión de su objetivo, 

erradicar los malos entendidos, (Robbins, 2004) Para una buena comunicación se 

debe usar la comunicación horizontal, de esta manera todos comparten ideas, se 

mantiene un buen liderazgo. Para (Gil y García, 1996). Si se implementa de manera 

adecuada la gestión y se mantiene una comunicación transversal todos podrán aportar 

ideas y conocimientos, de esta manera las decisiones serán compartidas. Lo mismo, 

(Robbins,1996), indicó que es necesario complementar los conceptos de todos, así 

como la perspectiva que tiene sobre la organización. 

Los principios que se debe de tener en cuenta para que funcione la organización, 

es la responsabilidad y el trabajo que le fue asignado, todos deben cooperar, deben 

mantenerse informado y brindar estímulos en el equipo, Carnegie (2001). La 

cooperación, es la base del trabajo en equipo, todos deben cumplir sus funciones 

legadas. 
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Existen dos tipos de equipos, los formales e informales; los primeros son creados por 

los gerentes con el propósito de encargarles tareas específicas, los informales es una 

respuesta a la necesidad de un contacto social, mantienen intereses comunes 

(Cabrera, 2004) La formación de cada equipo es la necesidad que tienen los 

empleados en las diferentes instituciones laborales, en la actualidad existen los 

sindicatos quienes son la voz de los trabajadores y tienen el propósito de hacer 

respetar los derechos laborales. 

Al respecto de las organizaciones, Cruz (2013) muchas veces colocan barreras de 

comunicación e imponen ordenes en vez de compartir objetivos institucionales. Todos 

equipos presentan diversa cualidades, virtudes y personalidades como: liderazgo, 

conservadores, extrovertido, introvertidos, soñador, negativo y exigente, es ahí donde 

todos ponen en manifiesto su inteligencia emocional (Goleman, 2012) Es importante 

que los trabajadores sean capacitados constantemente, para que realce sus 

competencias laborales y ponga en manifiesto su buen desempeño. 

Fases en la evolución del trabajo en equipos (Blanchard, 1986) mencionó que es 

la iniciación, orientación, clarificación e integración, todo ello basándose en la madurez 

grupal, profesional. Aumentando el desarrollo de sus competencias. Fortaleciendo sus 

habilidades en el desarrollo profesional. El nivel de desarrollo de los equipos, 

Montebello (2000) y Palomo (2000) consideraron que el grado de implementación se 

da por la madurez de los integrantes, claridad de objetivos, toma de decisiones, 

solución de problemas y competencia. 

Por otro lado, Cannon, Bowers et al. (1995) cada equipo es diferente y esto implica 

un grado mayor en la coordinación para los líderes, también reconocer los factores 

situacionales que tienen incidencia en la actuación del equipo. La coordinación es un 

proceso donde se aplica las estrategias necesarias para un mejor entendimiento de 

las actividades a realizar, (Huber y Lewis, 2010). 

Condiciones para crear equipos de trabajo, perdida de la producción, conflictos 

internos, falta de iniciativa, confusión entre los miembros, falta de tolerancia, metas no 

medibles (Dyer, 1983) Los equipos de crean con la finalidad de la búsqueda de un 

objetivo o cumplimiento de una meta, en muchas de las instituciones públicas, la falta 
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de comunicación hace que esto se desintegre, por eso es necesario que se busque 

como unificar a un buen equipo de trabaje y sea el motor de la empresa. 

Equipo eficaz, está encaminado a la innovación, resolución de problema, los 

integrantes tienen diferentes destrezas y habilidades, complementan la efectividad del 

grupo. Esto ayuda a conseguir un equilibrio adecuado en la tarea del líder y están 

orientados a la cooperación y la resolución del conflicto, Drucker (1987) y Ouchi (1985). 

Los roles de equipo dentro de una organización, Katzenbach y Smith (1995), se 

da en forma ascenderte y descendente pero también en forma transversal el cual hace 

que disminuyan los niveles jerárquicos, fomentan una comunicación fluida, los 

sistemas de recompensa se dan por habilidad, fijación de metas, se dan la mano en 

las actividades más difíciles, refuerzan cadenas de trabajo. (Gilmore y Moraes, 2002) 

y Chiavenato (2007) es cierto, un buen equipo busca la efectividad de sus actividades, 

pero es necesario darles las herramientas necesarias para que mantengan ese vigor.  

Según Fernández (2015) dimensionó el trabajo en equipo en: Colaboración, 

coordinación y el esfuerzo. Colaboración, se le considera como el acto voluntario de 

apoyar, dejando intereses personales, con el propósito de aportar ideas para un mejor 

desempeño. Lo que respecta la coordinación, es una manera de planificar las tareas 

de las cuales se van a realizar en un tiempo determinado, así como gestionar el tiempo 

de trabajo, acordar la manera como se hará la tarea, (Fernández, 2015). En el hospital 

Nivel 2E, muchas veces la coordinación no es el adecuado, porque todos buscan su 

propia conveniencia. 

Por último, el esfuerzo, es la unión o aporte que cada miembro aporta para 

conseguir un resultado óptimo, es necesario que los integrantes den su máximo 

empeño para conseguirlo, (Fernández, 2015). De esta manera el trabajo en equipo 

será más beneficioso, porque todos trabajan por un bien común. 

En la segunda variable desempeño laboral, según Chiavenato (2000) manifestó 

que es el desenvolvimiento de sus tareas indicadas a través de sus conocimientos o 

practicas recibidas. El desempeño es importante dentro de las organizaciones, cuando 

cada empleado realiza un buen trabajo esto hace que la empresa crezca, de esta 

manera los empleados obtienen más beneficios, (Palací, 2005)  
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Existen diferentes teorías que evalúan el desempeño Laboral, Según Klingner y 

Nabaldian (2002), tenemos a la Teoría de equidad, donde se imparte la igualdad entre 

los miembros, la teoría de las expectativas, es la percepción de los trabajadores hacia 

la empresa, por otro lado, la teoría de las metas, es la búsqueda del objetivo de la 

organización.  (Vroom, 1964) manifiesta que se debe manejar las expectativas de la 

empresa y las estrategias para incrementar la parte financiera.  

Existen diversos autores que mencionan sobre las mediciones del desempeño, 

como Campbell (1993) afirmó que el desempeño son las competencias laborales y no 

laborales, disciplina, funciones y gerencia que afectan en la organización. Borman y 

Motodwilo (1993) indicaron que el desempeño se da por las tareas y el desempeño 

contextual, Koopmans (2013) comparte lo mismo que Borman, pero también incluyo 

las conductas contraproducentes, Locke (1976). 

Pedraza y Conde (2010) indicaron que la evaluación del desempeño se da por 

medio del rendimiento que tiene el trabajador o por las tareas que es capaz de realizar 

en un determinado tiempo. Existe diferentes tipos de conductas de los trabajadores 

que puede hacer que el desempeño disminuya, pero el líder cumple una labor 

importante que es la unificación de ideas, Palací (2005). London y Money (2014) Es 

importante para un buen desempeño dentro de la empresa, que los integrantes pongan 

énfasis en sus habilidades y destrezas para que esta manera el resto pueda seguirlo 

como ejemplo. 

La mirada a nivel administrativo, pone en disponibilidad las tecnologías y 

recursos informáticos para que los trabajadores realicen un mejor trabajo con la 

finalidad de cumplir las metas institucionales, (Ramírez, 2013). Según Gorriti (2007) 

para un mejor desempeño es importante evaluar el rendimiento, conducta dentro de la 

organización y comportamiento.  

Para Borman y Motowidlo (1993) indicaron que también dentro del desempeño 

se debe incluir el área de trabajo, recursos tecnológicos y la motivación externa. Para, 

Chiavenato (2007) la administración, se comunicar a todos los trabajadores de los 

cambios a realizar, así como la visión y misión de la misma.  
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La base de la organización es la dirección, por eso, los directivos deben capacitarse 

en competencias gerenciales. Los objetivos de la evaluación de desempeño, es dar 

escala remunerativa, incentivo salarial, evaluar la productividad, y una adecuada 

retroalimentación. Para, Harper y Row (1987), los cargos que ocupan los trabajadores 

deben de ser definidos según sus competencias, objetivos de la empresa y sus 

habilidades que resaltan para que siga impulsando a los demás trabajadores. 

Existen diferentes métodos de desempeño, como los métodos basados en 

características, (Bohlander, Sherman y Snell), en lo que respecta los comportamientos, 

lo que se evalúa son las acciones que tienen ante una presión de equipo o manejo 

ante la exigencia externa por parte de los usuarios, (Spencer, 1993). 

Y por último (Mertens, 1997) Los métodos basados en resultados, evalúan los 

logros de los empleados, lo resultados que obtienen en su trabajo. Las evaluaciones 

por resultados pueden contaminarse por factores externos sobre los cuales los 

empleados no tienen influencia. Dentro de las competencias del desempeño de los 

trabajadores está el saber, el poder y el querer que cada uno pone en práctica al 

realizar sus actividades dentro de la organización, (Levy, 1992).   

Los criterios para medir el desempeño, debe contener: fiabilidad, relevancia, 

practicidad y variabilidad (Viswesvaran, 2001). Limitaciones en la evaluación: cuando 

la puntuación obtenida no depende de la ejecución del evaluado, deficiencia en los 

objetivos, sesgo producido por terceros y una tendencia central (López,2005) 

El desempeño laboral inadecuado, se da por parte de la organización, así como 

del trabajador por la organización en la adquisición de equipos tecnológicos 

deficientes, irregularidades en los procedimientos administrativos, valores y 

costumbres no bien definidas de la empresa. Por parte del trabajador conocimiento, 

habilidades, competencias, compromiso, personalidad y deseos de superación, 

(Fernando, 1999). 

 Existen varios factores que hace que el desempeño laboral sea deficiente, esto 

puede ser por falta de equipamiento, compromiso de los empleados y la falta de 
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comunicación entre el administrador y los trabajadores. Sin embargo, Gorriti, (2007) 

manifestó que los empleados siempre tratan de dar lo mejor, pero a veces por la falta 

de preparación su desempeño no es el adecuado. 

Es importante, realizar semestralmente evaluaciones de desempeño a los 

trabajadores, de esta manera se mide las fortalezas y sus habilidades, asi como la 

optimización del uso de los recursos (Fuentes, 2012), lo mismo comparte, Doerr (2017) 

y Garcés (1999) que manifestaron que las evaluaciones se deben dar de manera 

periódica y que los resultados de esto se de, mediante un feedback para fortalecer sus 

habilidades. 

El autor Gorriti en el 2007, dimensiono el desempeño mediante, la ayuda en 

otros, vínculo con la organización y el desarrollo de su desempeño más alla de las 

funciones que le corresponde. 

La Ayuda a otros, es cuando los trabajadores brindan apoyo a sus compañeros 

para dar un pronto solución al problema, aplicando la enseñanza para que mejore sus 

competencias, de esta manera ambos mejoran su desempeño. En el caso de la 

vinculación organizacional, indicaron que es un estado psicológico conformado por tres 

componentes que reflejan compromiso, continuidad y una obligación. Cada persona, 

de acuerdo al tiempo de permanencia va creando lazos amicales y esto se refleja en 

las amistades que tiene dentro de la organización, Gorriti (2007) 

Por último, el desempeño más allá del puesto. Gorriti (2007), esta dimensión la 

considera como el desempeño más allá de lo solicitado, tomando la iniciativa sin 

importar los obstáculos, asumiendo este desempeño como un reto en utilizar todas las 

competencias y los recursos personales con la finalidad de conseguir resultados 

esperados en la organización y tiene como sub-dimensiones persistencia, iniciativa y 

autodesarrollo. El trabajo en equipo es la base principal de toda organización, de aquí 

es el crecimiento de la empresa, ya que los empleados realizan un buen desempeño 

laboral debido a la motivación extrínseca que recibe por parte de la empresa.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1.- Tipo y diseño.  

Según el tipo de investigación es básica, porque inicia en una teoría y permanece en 

ese concepto. Según el enfoque es cuantitativo, porque mediante la recolección de los 

datos, encontraremos los niveles descriptivos. La finalidad fue añadir los conceptos 

científicos, pero sin contrastarlo con ningún aspecto práctico, (Hernández, 2018)  

Su método fue hipotético deductivo, porque busca partir de lo general mediante 

las premisas hasta llegar a lo específico, plantea hipótesis y busca la veracidad según 

sus objetivos planteados (Pino, 2007). Estudio la realidad problemática del hospital de 

una manera general, plantea hipótesis de acuerdo a las dimensiones específicas. 

Para Sánchez y Reyes (2018) la investigación explicativa es causal, porque 

pretende verificar si la variable independiente fomenta alguna alteración en la variable 

dependiente, por lo tanto, se describirá los hechos tales como influyen.  

El diseño fue no experimental debido a que no se modificara ni alterara ninguna 

de las variables propuestas dentro de la investigación, Hernández (2018). Asimismo, 

el estudio es transversal porque se recogió la información en un solo momento para 

observar su causalidad. Lo que se busca es identificar si la variable independiente que 

es trabajo en equipo influye en la variable dependiente, teniendo el esquema siguiente:  

 Figura 1: esquema del diseño de investigación 

 

 

Donde:  

Y = Muestra analizada  

X1 = Trabajo en equipo 

X2 = Desempeño laboral                                                                             

 

 

X1 
X2 

Y 
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3.2.- Variables y Operacionalización  

Variable 1: Trabajo en equipo, Fernández (2015), es la unión de todos los colabores 

que luchan por un objetivo común.  

Definición operacional: de la variable 1 es que está conformado por 3 dimensiones: 

colaboración, coordinación y esfuerzo en el trabajo, contiene 9 indicadores y está 

conformada por 18 ítems, a su vez cuenta con los niveles inadecuado, regular y 

adecuado. (ver tabla en anexo 02) 

Variable 2: Desempeño laboral, para Gorriti (2007), Consideró que el desempeño es 

la habilidad del trabajador para el desarrollo de sus tareas. 

Se operacionaliza con 3 dimensiones, 9 indicadores y con escala de medición ordinal 

o tipo Likert, consta de 18 ítems y tres niveles de rango (bajo, medio, alto). (ver tabla 

en anexo 03) 

3.3 Población, muestra, muestreo 

 Población. Es todo el lugar de estudio que poseen las mismas características o 

comparten similitudes en la investigación, Valderrama (2013). El estudio se conformó 

por el personal del área de enfermería del hospital nivel 2E, con una población de 150 

enfermeros del área covid. 

Criterios de inclusión: Enfermeros del área covid, personal con cuatro meses a más 

de trabajo en la institución, personal voluntario a participar y personal asistencial. 

Criterios de Exclusión: Enfermeros de área administrativa, o personal que este de 

vacaciones o que no deseen participar del estudio.  

Muestra. La muestra es un sub conjunto de elementos que tiene la población, López 

(2004); en el caso de la investigación, se realizó el cálculo con la formula muestral 

saliendo 109 pero aplicándolos criterios de exclusión quedaron en 100 enfermos del 

área Covid del hospital 2E.  
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Muestreo 

Según la población, se decidió realizar muestreo no probabilístico, utilizando los 

criterios ya mencionados. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Técnica:  

La encuesta es una técnica dentro de metodología, que tiene el propósito de recolectar 

información de la población a estudiar Carrasco (2009). Para el trabajo en equipo y 

desempeño laboral se empleó la técnica de la encuesta, con respuestas politómicas. 

Hernández (2018).  

Instrumento:  

Se hizo uso del cuestionario, Behar (2008) menciono al cuestionario como un conjunto 

de preguntas preparado sistemáticamente, para medir las variables del estudio. Los 

instrumentos se describen en las siguientes fichas técnicas. (ver tabla anexo 3.1) 

Validación y fiabilidad del instrumento.  

La validez se dio mediante la validación de contenido interno del instrumento, Crano 

y Brewer (2008). Asimismo, se realizó una validación por un juicio de expertos de 3 

especialistas en el área de salud. La validez se hizo según el formato de validación de 

la universidad Cesar Vallejo cuyo veredicto fue de aplicable (Anexo 3.2). 

La confiabilidad es la verificación y/o valoración del instrumento de sus 

preguntas (Hernández, 2018), para esto se realizó una prueba piloto a 20 

colaboradores para un total de 36 preguntas, mediante el Alfa de Cronbach. Para la 

primera variable trabajo en equipo con 18 ítems se obtuvo el resultado de 0.702 para 

la segunda variable desempeño laboral con 18 ítems el resultado de ,820. Esto indica 

que ambos instrumentos son confiables. 
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 3.5. Procedimiento  

Se solicitó un documento a la Universidad Cesar Vallejo , con el propósito de solicitar 

permiso al Hospital 2E, luego se habla con el área de enfermería covid, para explicar 

a las participantes, sobre que se trata el tema, la importancia de la recolección de los 

datos y que se respetara el anonimato de los participantes, se les pidió firmar el 

consentimiento informado, luego se les entrego el cuestionario que tiene un total de 

36 preguntas que fueron respondidas en 20 minutos, con la información recolectada, 

se organizó los datos en Excel, luego se pasó al SPSS v.25 en donde se construyeron 

las tablas para obtener los datos descriptivos de las variables y dimensiones, 

finalmente se hizo el análisis inferencial que es la contrastación de hipótesis.  

3.6.   Método de análisis de datos  

Para el método de análisis estadístico, se utilizó el programa de datos Excel, después 

se colocó los datos obtenidos para luego ser tabulados en el programa SPSS v.25, 

donde se hallaron los resultados descriptivos de cada variable y sus dimensiones, 

luego se hizo el análisis inferencial, se realizó el test de normalidad de Kolmogorow 

donde determino que no existe normalidad y por ser causal explicativa se utilizó la 

regresión logística ordinal. 

 3.7.   Aspectos éticos  

En el estudio realizado, se respetó las normas éticas de recopilación de referencias 

APA, 7ma edición y se consideró las normas vigentes por la escuela de posgrado de 

la UCV. Asi mismo, se hizo la validación de contenido del instrumento utilizado. 

Se respetó el anonimato de los participantes, así mismo se respetaron las 

respuestas que contestaron en el cuestionario, se les explico antes sobre que trataba 

el estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivos 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Trabajo en equipo y sus 

dimensiones  

Niveles Trabajo en 

equipo  

D1 

Colaboración 

D2 

Coordinación 

D3 

Esfuerzo 

 % % % % 

Inadecuado 4 4 20 8 

Regular  38 49 59 53 

Adecuado 58 47 21 39 

Total  100 100 100 100 

Fuente: base de datos 

Figura 2: Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable trabajo en equipo y 

sus dimensiones 
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En la tabla 1 figura 2 se observa que: el personal de enfermería percibe sobre el trabajo 

en equipo un nivel adecuado con un puntaje de 58 %, seguido de un nivel regular con 

38% y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel inadecuado con 4%, esto es 

debido que existe compañerismo de años. 

Respecto a la primera dimensión colaboración se verifica que: el personal de 

enfermería percibe sobre la colaboración un nivel regular con un puntaje de 49 %, 

seguido de un nivel adecuado con 47% y solo un grupo pequeño percibe que es un 

nivel inadecuado con 4%, esto es debido que existe empatía y comunicación entre 

ellos. 

En la segunda dimensión coordinación se observa que: el personal de 

enfermería percibe sobre la coordinación un nivel regular con un puntaje de 59 %, 

seguido de un nivel adecuado con 21% y un grupo parecido percibe que es un nivel 

inadecuado con 20 %, esto es debido que existe empatía y comunicación entre ellos. 

En la tercera dimensión esfuerzo se identificó que: el personal de enfermería 

percibe sobre la colaboración un nivel regular con un puntaje de 53 %, seguido de un 

nivel adecuado con 39 % y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel inadecuado 

con 8%, esto es debido que existe empatía y comunicación entre ellos. 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable Desempeño laboral y sus 

dimensiones  

Niveles Desempeño 
laboral  

D1 
Ayuda a 

otros 

D2 
Vinculo 

organizacional 

D3 
Desempeño más 

allá del puesto 

 % %    %                   % 

Bajo 16 30 26 12 

Medio 82 69 72 87 

Alto 2 1 2 1 

Total  100 100 100 100 

Fuente: base de datos 
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Figura 3: Distribución de frecuencias y porcentajes de la variable desempeño laboral 

y sus dimensiones 

 

En la tabla 2 y figura 3 se aprecia que el personal de enfermería percibe sobre el 

desempeño laboral un nivel medio con un puntaje de 82 %, seguido de un nivel bajo 

con 16 % y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel alto con 2 %, esto es debido 

a los diferentes factores como ayuda a otros, el vínculo organizacional y más allá del 

puesto.  

Respecto a la primera dimensión ayuda a otros se aprecia que el personal de 

enfermería percibe un nivel medio con un puntaje de 69 %, seguido de un nivel bajo 

con 30 % y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel alto con 1 %, esto es debido 

a los diferentes factores como ayuda a otros, el vínculo organizacional y más allá del 

puesto. 

Respecto a la segunda dimensión vinculo organizacional se aprecia que el 

personal de enfermería percibe un nivel medio con un puntaje de 72 %, seguido de un 

nivel bajo con 26 % y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel alto con 2 %, esto 

es debido que por los años de servicio se identifican con la institución.  
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Respecto a la tercera dimensión desempeño más allá del puesto se aprecia que 

el personal de enfermería percibe un nivel medio con un puntaje de 87 %, seguido de 

un nivel bajo con 12 % y solo un grupo pequeño percibe que es un nivel alto con 1 %, 

esto es debido a los diferentes factores como compromiso, lealtad y persistencia. 

 

4.2 Resultado de análisis inferencial  

Prueba de normalidad 

Como se aprecia en la tabla 3, la prueba de normalidad tiene un valor de sig. 000, 

indicando que no sigue una distribución normal. En ambos casos menor que 0,05; Por 

ser un estudio causal correlacional se usó la regresión logística ordinal.  
 

Regla de decisión: Nivel de significancia 5%  

Si la sig. es menor 0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0) y si es mayor 0.05 se 

aceptada la hipótesis nula (H0). 

Tabla 3 
Test de normalidad de Kolmogorov - Smimov   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Trabajo en equipo  ,184 100 ,000 

Colaboración   ,190 100 ,000 

Coordinación  ,789 100 ,000 

Esfuerzo ,766 100 ,000 

Desempeño laboral ,798 100 ,000 

Ayuda a otros  ,780 100 ,000 

Vinculo organizacional ,678 100 ,000 

Desempeño más allá 
del puesto 

 ,845 100 ,000 
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Contrastación de hipótesis:  

Hipótesis General:  

H0 = El trabajo en equipo no influye significativamente en el desempeño del personal 

de enfermería de sala Covid  

H1 = El trabajo en equipo influye significativamente en el desempeño del personal de 

enfermería de sala Covid. 

Tabla 4 

 Información de ajuste de los modelos para Hipótesis General   

   Modelo  

 

 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

gl Chi 

cuadrado 

Sig  

Pseudo  

Rcuadrado 

 Sólo 

intersección 

Final 

23,116 

15,764 

 

 2 

 

7,352 

 
,000 

Cox y Snell       ,297 

Nagelkerke       ,599 

McFadden        ,456 

El valor de sig.  ,000, permite admitir que la prueba se ajusta al modelo de Nagelkerke 

de ,599 indican una influencia de 59.9% del trabajo en equipo sobre el desempeño 

laboral del personal de enfermería 

Tabla 5 

Estimaciones de parámetro de TE y Desempeño laboral. 

 

Umbral 
 
 Ubicación 

           Estimación  Desv. 
error 

wald gl sig Intervalo de 
confianza 95% 
L.inferi  L. super 

Umbral 
 
Ubicación  

Desempeño (1) 
Desempeño (2) 
Trabajo en equipo (1) 
Trabajo en equipo (2) 

 -2,530 
  4,782 
-8,580 
-2,306 

,916 
1,455 
1,013 
1,000 

7,631 
4,916 
7,732 
5,845 

1 
1 
1 
1 

,000 
,002 
,006 
,007 

-4,325 
4,025 
-9,678 
-4,985 

-2,500 
 7,727 
-8,000 
-2,007 

 

Los resultados de los coeficientes de la expresión de la regresión con respecto a los 

niveles de desempeño laboral, bajo (1), medio (2), así como los niveles de trabajo en 

equipo: inadecuado (1), regular (2). Se observa que el trabajo en equipo influye en el 

desempeño con un sig. de ,007 con un wald de 5,842, indicando que cuando el trabajo 

es regular el desempeño es regular. 
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Hipótesis especifico 1: 

H0 = La coordinación no influye significativamente en el desempeño del personal de 

enfermería de sala Covid. H1 = La coordinación influye significativamente en el 

desempeño del personal de enfermería de sala Covid. 

Tabla 6 

 Información de ajuste de los modelos para Hipótesis Especifica 1   

   Modelo  

 

 

Logaritmo de la 

verosimilitud -

2 

gl Chi 

cuadrado 

Sig  

Pseudo  

Rcuadrado 

 Sólo intersección 

Final 

5,660 

7,597 

 

 2 

 

13,213 

 

,002 

Cox y Snell       ,190 

Nagelkerke       ,456 

McFadden        ,402 

El valor de sig.  ,002, permite admitir que la prueba se ajusta al modelo de Nagelkerke 

de ,456 indican una influencia de 45.6% de coordinación sobre el desempeño laboral 

del personal de enfermería 

Tabla 7 

Estimaciones de parámetro de Coordinación y Desempeño laboral. 

 

Umbral 
 
 Ubicación 

           Estimación  Desv. 
error 

wald gl sig Intervalo de 
confianza 95% 
L.inferi  L. super 

Umbral 
 
Ubicación  

Desempeño (1) 

Desempeño (2) 

Coordinación (1) 

Coordinación (2) 
 
Coordinación (3) 

-2,826 

3,782 

-4,580 

-,2106 
 
   0           

,716 

,899 

,555 

,890 
 
  

7,631 

4,916 

6,567 

5,923 

1 

1 

1 

1 

,000 

,000 

,004 

,009 
 
0 

-3,337 

2,320 

-7,678 

-5,985 

-1,644 

5,535 

-4,020 

-2,000 
 
 

 

Los resultados de los coeficientes de la expresión de la regresión con respecto a los 

niveles de desempeño laboral, bajo (1), medio (2), así como los niveles de trabajo en 

equipo: inadecuado (1), regular (2)., adecuado (3). Se observa que Coordinación 

influye en el desempeño con un sig. de ,009 con un wald de 5,923, indicando que 

cuando el trabajo es regular el desempeño es regular. 
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Hipótesis especifico 2: 

H0 = La colaboración no influye significativamente en el desempeño del personal de 

enfermería de sala Covid. H1 = La colaboración influye significativamente en el 

desempeño del personal de enfermería de sala Covid. 

Tabla 8 

 Información de ajuste de los modelos para Hipótesis Especifica 2  

   Modelo  

 

 

Logaritmo de la 

verosimilitud -

2 

gl Chi 

cuadrado 

Sig  

Pseudo  

Rcuadrado 

 Sólo intersección 

Final 

11,100 

10,764 

 

 2 

 

4,352 

 
,000 

Cox y Snell       ,097 

Nagelkerke       ,299 

McFadden        ,156 

El valor de sig.  ,000, permite admitir que la prueba se ajusta al modelo de Nagelkerke 

de ,299 indican una influencia de 29.9% del trabajo en equipo sobre el desempeño 

laboral del personal de enfermería 

Tabla 9 

Estimaciones de parámetro de Colaboración y Desempeño laboral. 

 

Umbral 
 
 Ubicación 

           Estimación  Desv. 
error 

wald gl sig Intervalo de 
confianza 95% 
L.inferi  L. super 

Umbral 
 
Ubicación  

Desempeño (1) 

Desempeño (2) 

Coordinación (1) 

Colaboración (2) 
 
Colaboración (3) 

-4,826 

2,782 

-9,580 

-,2666 
 
   0           

,716 

,899 

,555 

,890 
 
  

7,631 

4,916 

6,567 

8,070 

1 

1 

1 

1 

,000 

,000 

,004 

,009 
 
0 

-7,337 

1,320 

-9,900 

-4,225 

-4,644 

3,535 

-9,100 

-2,660 
 
 

 

Los resultados de los coeficientes de la expresión de la regresión con respecto a los 

niveles de desempeño laboral, bajo (1), medio (2), así como los niveles de 

colaboración: inadecuado (1), regular (2)., adecuado (3). Se observa que Coordinación 

influye en el desempeño con un sig. de ,009 con un wald de 8,070, indicando que 

cuando el trabajo es regular el desempeño es regular. 
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Hipótesis especifico 3: 

H0 = El esfuerzo no influye significativamente en el desempeño del personal de 

enfermería de sala Covid. H1 = El esfuerzo influye significativamente en el desempeño 

del personal de enfermería de sala Covid 

Tabla 10 

 Información de ajuste de los modelos para Hipótesis Especifica 3  

   Modelo  

 

 

Logaritmo de la 

verosimilitud -

2 

gl Chi 

cuadrad

o 

Sig  

Pseudo  

Rcuadrado 

 Sólo intersección 

Final 

18,116 

16,764 

 

 2 

 

1,35

2 

 
,000 

Cox y Snell       ,345 

Nagelkerke       ,780 

McFadden        ,400 

 

El valor de sig.  ,000, permite admitir que la prueba se ajusta al modelo de Nagelkerke 

de ,780 indican una influencia de 78% del trabajo en equipo sobre el desempeño 

laboral del personal de enfermería 

Tabla 11 

Estimaciones de parámetro de Esfuerzo y Desempeño laboral. 

 

Umbral 
 
 Ubicación 

           Estimación  Desv. 
error 

wald gl sig Intervalo de 
confianza 95% 
L.inferi  L. super 

Umbral 
 
Ubicación  

Desempeño (1) 

Desempeño (2) 

Esfuerzo (1) 

Esfuerzo (2) 
 
Esfuerzo  (3) 

-2,826 

2,782 

-4,000 

-,3106 
 
   0           

,716 

,899 

,555 

,890 
 
  

7,631 

4,916 

4,567 

4,020 

1 

1 

1 

1 

,000 

,000 

,004 

,005 
 
0 

-3,337 

2,320 

-5,678 

-5,985 

-1,644 

4,535 

-4,020 

-3,000 
 
 

 

Los resultados de los coeficientes de la expresión de la regresión con respecto a los 

niveles de desempeño laboral, bajo (1), medio (2), así como los niveles de trabajo en 

equipo: inadecuado (1), regular (2)., adecuado (3). Se observa que esfuerzo influye en 

el desempeño con un sig. de ,005 con un wald de 4,020, indicando que cuando el 

trabajo es regular el desempeño es regular. 
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V DISCUSIÓN  

 

El estudio analítico realizado en esta investigación implica una triangulación de los 

resultados obtenidos, antecedentes y marco teórico. 

En relación al objetivo general se halló que existe influencia entre el trabajo en 

equipo con el desempeño del personal de enfermería de sala Covid mediante la 

prueba de Nagelkerle de ,599 (59%) y un sig bilateral de ,009 que existe una 

causalidad, estos resultados contrastan con los estudios de Alipoor, Ahmadi & 

Mowlaie (2017) quien encontró que la estructura de la organización se relaciona con 

el desempeño laboral con una rho de Spearman de ,899. Asimismo, coincide con el 

estudio de Andia (2020) donde manifiesta que la gestión del capital humano influye en 

el trabajo en equipo con un coeficiente de Nagelkerle de 25,4% los trabajadores 

indicaron que su gestión va directamente influenciada en su trabajo.  

En este caso se observa que su resultado de influencia es menor que el 

resultado obtenido en el estudio, ya que son realidades diferentes. De igual manera el 

estudio de Castillo (2017) encontró que el trabajo en equipo influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores con un coeficiente de Nagelkerle de 61%. Estos resultados 

coinciden con mi estudio en casi igual porcentaje, esto se debe a que se usó el mismo 

cuestionario para la investigación.  

 

En cuanto a los resultados descriptivos se halló que el personal de enfermería 

percibe sobre el trabajo en equipo un nivel adecuado con un puntaje de 58 %, y el 

desempeño laboral un nivel medio con un puntaje de 82 %. Estos resultados coinciden 

con Andia (2020) donde encontró que su gestión del capital humano es 72% de nivel 

alto y en el trabajo en equipo un nivel eficiente de 73%. De igual manera en el estudio 

de Catillo (2017) se encontró que están de acuerdo sobre el manejo de trabajo en 

equipo en 40% y en el desempeño laboral no están de acuerdo 36%, debido que no 

tienen apoyo en la coordinación y colaboración de los trabajadores. A diferencia del 

estudio realizado, sus resultados obtenidos son mucho menor en trabajo en equipo y 

es debido a que son otras circunstancias establecidas.  
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Los hallazgos tienen respaldo con lo indicado por, Fernández (2015), quien manifestó 

que el trabajo en equipo, es la unión de todos los colaboradores que luchan por un 

objetivo común y esto es lo que se aprecia en los estudios encontrados. En el caso de 

Andia tiene una población cerca al valor de mi población de estudio, sin embargo, 

Castillo solo cuenta con 30 participantes en su estudio. 

En relación al objetivo específico 1, sobre determinar la influencia de la 

coordinación en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid.se 

halló que existe influencia entre en la coordinación sobre  el desempeño del personal 

de enfermería de sala Covid mediante la prueba de Nagelkerle de ,456 ( 45.6%) y un  

un sig bilateral de ,002 que existe una causalidad, estos resultados contrastan con los 

estudios de Castillo (2017)  quien encontró  que la coordinación influye en el 

desempeño con un coeficiente de Nagelkerle de  68,6% , los trabajadores 

manifestaron que la colaboración es importante para un buen desempeño. Asimismo, 

coincide con el estudio de Cedrón (2020) quien encontró que la motivación y el 

desempeño laboral se relacionan directamente, con una rho de Spearman de ,633. 

También en el estudio de Espinoza (2018) se encontró que el taller de liderazgo influye 

en el trabajo en equipo con un coeficiente de Nagelkerle de 58,6%, los docentes 

tuvieron una buena percepción del taller y eso fue los resultados.  

 

En cuanto a los resultados descriptivos se halló que el personal de enfermería 

percibe sobre la coordinación un nivel regular con un puntaje de 59 %, y el desempeño 

laboral un nivel medio con un puntaje de 82 %. Estos resultados coinciden con Andia 

(2020) donde encontró que la coordinación es 73% de nivel regular, este resultado es 

más alto que el estudio realizado y se debe que existen otros factores que hacen que 

el trabajo en equipo sea regular. De igual manera en el estudio de Cedrón (2020) se 

encontró que la motivación percibida es de nivel regular en un 40% y el desempeño 

en 45 % de nivel regular también. Espinoza (2018) encontró que el trabajo en equipo 

percibido por los trabajadores es nivel regular de 40%. 
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 Los hallazgos tienen respaldo con lo indicado por, Fernández (2015), quien manifestó 

que la coordinación, es una manera de planificar las tareas de las cuales se van a 

realizar en un tiempo determinado, así como gestionar el tiempo de trabajo, acordar la 

manera como se hará la tarea. Es así que la coordinación es fundamental porque 

comprende parte de la comunicación entre los miembros de una organización, para el 

crecimiento de la empresa. Por otro lado, Gorriti (2007), consideró que el desempeño 

es la habilidad del trabajador para el desarrollo de sus tareas. Existe algunas causas 

que indica que el desempeño laboral disminuya por factores externos. 

En relación al objetivo específico 2, sobre determinar la influencia de la 

colaboración en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid.se 

halló que existe influencia entre en la colaboración sobre  el desempeño del personal 

de enfermería de sala Covid mediante la prueba de Nagelkerle de ,299 ( 29.9%) y un  

un sig bilateral de ,000 que existe una causalidad, estos resultados contrastan con los 

estudios de Castillo (2017)  quien encontró  que la colaboración influye en el 

desempeño con un coeficiente de Nagelkerle de  71,4% , los trabajadores 

manifestaron que la colaboración es importante para un buen desempeño. 

 

 Asimismo, coincide con el estudio de Huamán (2020) quien encontró que el 

estrés se relaciona con el desempeño laboral de manera significativa e inversa, con 

una rho de Spearman de, -599**, cuando el estrés se incrementa el desempeño 

disminuye moderadamente También en el estudio de Hossieni y Soltani (2017) se 

encontró un resultado igual, cuando el estrés se incrementa disminuye el desempeño 

con una rho de Spearman -,344*. Liza (2016) en su estudio encontró que el trabajo en 

equipo se relaciona directamente y significativa de manera positiva con una rho de 

spearman de ,678** 

 

En cuanto a los resultados descriptivos se halló que el personal de enfermería 

percibe sobre la colaboración un nivel regular con un puntaje de 49 %, y el desempeño 

laboral un nivel medio con un puntaje de 82 %. Estos resultados coinciden con 

Huamán (2020), estableció la relación entre estrés laboral y trabajo en equipo del 
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personal de obstetricia. La percepción del estrés laboral fue el nivel regular de 92% y 

la colaboración un nivel regular de 78%.  Igual resultado se encontró en el estudio de 

Liza (2016) donde percibieron que el trabajo en equipo y desempeño existe un nivel 

regular, de 45% en ambos casos. 

 

 Los hallazgos tienen respaldo con lo indicado por, Fernández (2015), quien 

manifestó que la colaboración, es un acto voluntario de apoyar, dejando intereses 

personales, con el propósito de aportar ideas para un mejor desempeño. Es así que la 

colaboración nace de uno mismo, sin obligación de otros. Por otro lado, (Robbins, 

2004) Para una buena coordinación, debe existir una adecuada comunicación y es 

necesario mantener una comunicación horizontal, de esta manera todos comparten 

ideas y de esta manera se tiene un buen liderazgo. 

En relación al objetivo específico 3, sobre determinar la influencia del esfuerzo 

en el desempeño laboral del personal de enfermería de sala Covid.se halló que existe 

influencia entre en la colaboración sobre el desempeño del personal de enfermería de 

sala Covid mediante la prueba de Nagelkerle de ,780 (78 %) y un  un sig bilateral de 

,000 que existe una causalidad, estos resultados contrastan con los estudios de Piers 

y Noortgate (2018) identificaron la relación entre trabajar en equipo y calidad 

asistencial existe correlación positiva con un rho de spearman de ,730** También en 

un estudio de Li y Gao (2017), donde identifico la relación entre el estrés y el 

desempeño laboral, con un resultado positivo de Pearson de ,345 * , por otro lado el 

estudio de Rodas (2017) identifico que la comunicación y el trabajo en equipo se 

relacionan directamente con una rho de Spearman de , 560 ** por último se coincide 

en el estudio de Miranda (2018) donde encontró que la responsabilidad social  tiene 

influencia significativa con un coeficiente de Nagelkerle de  57,7 % 

En cuanto a los resultados descriptivos se halló que el personal de enfermería 

percibe sobre el esfuerzo un nivel regular de 53%. Y en el desempeño más allá del 

puesto un nivel medio de 87 % Asimismo, Li y Gao (2017), manifestaron que el nivel 

de estrés es 56% y el desempeño tiene un nivel regular de 32 % por otro lado Rodas 
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(2017) encontró que la comunicación tiene una percepción de nivel bueno en un 35 % 

y el trabajo en equipo tiene nivel regular de 78 %. Se encontró que la comunicación es 

muy importante para el trabajo en equipo. Por último, en los resultados de Miranda 

(2018) donde encontró que la responsabilidad social tiene un nivel bajo de 77% y el 

trabajo en equipo un nivel medio de 43 %, su muestra fue de 77 trabajadores. 

Asimismo, Castillo (2018) manifestó que nivel de esfuerzo en ellos es un nivel de 

acuerdo en un 50% en una muestra de 30 trabajadores. En este caso estos difieren 

porque la muestra en la investigación realizada es de 100 y tenemos un nivel regular. 

Los hallazgos tienen respaldo con lo indicado por, Fernández (2015), quien 

manifestó, que el esfuerzo, es la unión o aporte que cada miembro aporta para 

conseguir un resultado óptimo, es necesario que los integrantes den su máximo 

empeño para conseguirlo. De esta manera el trabajo en equipo será más beneficioso, 

porque todos trabajan por un bien común. 

 

Según los resultados encontrados en el Hospital nivel 2E sobre trabajo en 

equipo se aprecia que las enfermeras del área covid mantienen un nivel regular debido 

a que tratan de coordinar, colaborar en las labores del área, eso permite que crezca 

de manera similar el compañerismo entre ellos. Todos estos factores hacen que su 

desempeño laboral en estos tiempos de pandemia no decaiga y se mantengan unidos. 
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VI. CONCLUSIÓN: 

Primera:  

Según los resultados, se encontró que el trabajo en equipo influye en el desempeño 

laboral de las enfermeras del Hospital 2E (X2 = 7,352 con p = ,000), por la prueba 

Nagelkerke (,599), el trabajo en equipo influye en un 59.9% en el desempeño laboral; 

lo cual indica que el desempeño es regular. 

Segundo:  

Por otro lado, en la hipótesis 1 se encontró que la coordinación influye en el 

desempeño laboral de las enfermeras del Hospital 2E (X2 = 13,213 con p = ,002), por 

la prueba Nagelkerke (,456), la coordinación influye en un 45,6% en el desempeño 

laboral; lo cual indica que la coordinación es regular. 

Tercero:  

En la Hipótesis específica 2: se encontró que la coordinación influye en el desempeño 

laboral de las enfermeras del Hospital 2E (X2 = 4,352 con p = ,000), por la prueba 

Nagelkerke (,299, la colaboración influye en un 29,9% en el desempeño laboral; lo cual 

indica que la colaboración es regular. 

Cuarto:  

En la Hipótesis específica 3: se encontró que el esfuerzo influye en el desempeño 

laboral de las enfermeras del Hospital 2E (X2 = 1,352 con p = ,000), por la prueba 

Nagelkerke (,780), la coordinación influye en un 78% en el desempeño laboral; lo cual 

indica que el esfuerzo influye de manera regular sobre el desempeño de las 

enfermeras del área covid del Hospital 2E. 
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VII. RECOMENDACIONES:  

Primero:  

En estos tiempos de pandemia, se recomienda a la dirección del hospital que 

contrate mayor personal para el área covid, para disminuir la carga laboral y mejorar 

el desempeño del personal de enfermería. Asimismo, es recomendable que el 

personal reciba ayuda psicológica para disminuir su estrés y ansiedad que perciben 

por estar en áreas críticas. 

Segundo:  

Se recomienda a la coordinadora del área, tener mayor empatía con su personal a 

cargo y que les permita tener acceso para una buena comunicación.  

 

Tercero:  

Se recomienda al personal de enfermería que trabajen en equipo, mantengan una 

buena comunicación y coordinación sobre las funciones en estas áreas de mayor 

carga laboral por el bien de los pacientes. 

Cuarto:  

La gestión administrativa del hospital debe evaluar el desempeño laboral de los 

trabajadores mediante sus competencias, asimismo se debe dar una remuneración 

como incentivo a su trabajo. 
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Anexo 01 

Matriz de consistencia 

 

TÍTULO:   Trabajo en equipo en el desempeño laboral del profesional en Enfermería de sala Covid en  Hospital Nivel 2E, Lima-2021 

 
AUTOR :   Hernández Chávez, Lourdes Elizabeth 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: 

 ¿Qué influencia 

tiene el trabajo en 

equipo en el 

desempeño laboral 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid? 

Problemas 

específicos: 

¿Qué influencia tiene 

la colaboración en el 

desempeño laboral 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid?; ¿Qué 

influencia tiene la 

coordinación en el 

desempeño laboral 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid?; y  

¿ Qué influencia 

tiene el esfuerzo en 

el desempeño laboral 

Objetivo General: 

Determinar la 

influencia del 

trabajo en equipo en 

el desempeño 

laboral del personal 

de enfermería de 

sala Covid. 

Objetivos 

específicos: 

Determinar la 
influencia de la 
colaboración en el 
desempeño laboral 
del personal de 
enfermería de sala 
Covid. 
 
Determinar la 
influencia de la 
coordinación en el 
desempeño laboral 
del personal de 
enfermería de sala 
Covid.  
Determinar la 
influencia del  
esfuerzo en el 
desempeño laboral 

Hipótesis general:  

El trabajo en equipo 

influye 

significativamente en el 

desempeño laboral del 

personal de enfermería 

de sala Covid. 

 

Hipótesis 

específicas: 

El trabajo en equipo 

en su dimensión 

colaboración influye 

significativamente en 

el desempeño laboral 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid. 

El trabajo en equipo 

en su dimensión 

coordinación influye 

significativamente en 

el desempeño laboral 

Variable 1: Trabajo en equipo     

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición  

Niveles y 

rangos 

Coordinación   Gestionar  

Optimizar  

Responsabilidad 

1-7 La escala de 
medición será la 

Escala likert  

Puntuación: 

1: Muy en 
desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

4 De acuerdo  

5. Muy de 
acuerdo 

Inadecuado  

(18- 41) 

 

Regular 

(42-66) 

 

Adecuado  

(67-90) 

Colaboración   
 

Compañerismo  

Empatía  

Cooperación 

8-12 

  Esfuerzo Expectativas  

Recompensas  

Crecimiento 

13-18 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Ayuda a otros  Compañerismo  1-6 Bajo  



 

 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid? 

del personal de 
enfermería de sala 
Covid. 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid. 

El trabajo en equipo 

en su dimensión 

esfuerzo influye 

significativamente en 

el desempeño laboral 

del personal de 

enfermería de sala 

Covid 

 

Coordinación  

Cooperación 

La escala de 

medición será la 

Escala politómica 

Puntuación: 

1: Muy en 

desacuerdo 

2: en desacuerdo 

3: Ni de acuerdo 

ni desacuerdo 

4: De acuerdo  

5: Muy de 

acuerdo 

(18- 41) 

 

Medio  

(42-66) 

 

Alto 

(67-90) 

Vinculo 

organizacional  

Cortesía  

Motivación  

7 – 12 

Desempeño más 
allá del puesto  

Representación 

Lealtad 

Compromiso 

Persistencia 

Iniciativa 

Autodesarrollo 

 

 

 

13- 18 

Nivel - diseño de 

investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar  

Enfoque; Cuantitativo 

Variable: cualitativa 

Nivel: causal     

Método: Hipotético 

deductivo. 

Diseño: No 

experimental 

Población:150 

enfermeras del área 

covid 

Tipo de muestreo: 

no probabilístico 

Tamaño de 

muestra: 100 

enfermeras 

Variable 1: Trabajo en equipo 

Autor:  Castillo, 2018 

Variable 2:  Desempeño laboral 

Autor:  Cedrón, 2020 

Técnica:  la encuesta 

Instrumento: el cuestionario Año:    2021 

Monitoreo: Tesista 

Ámbito de Aplicación: Minsa  

DESCRIPTIVA: 

Tabla de frecuencias y grafica en barras 

 

INFERENCIAL: Para la V.1 y V2   

Regresión logística ordinal 

 

 

 



 

 

Anexo 02 Matriz de operacionalizacion de variables 

Fuente Fernández 2018 

 

Fuente Gorriti 2007 

 

 

 

VARIABLES 

DE ESTUDIO  

 DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL  

 DEFINICIÓN 

OPERACIONAL  

  DIMENSION   INDICADORES   ESCALA  

  

  

Trabajo en 

equipo 

Fernández 

(2015), 

manifestó que 

el trabajo en 

equipo  es la 

unión de todos 

los colabores 

que luchan por 

un objetivo 

común. 

 

Está compuesto 

por tres 

dimensiones y 9 

indicadores 

 

colaboración  Compañerismo  
Empatía  
Cooperación 
 

La escala 
de 
medición 
será la 
Escala 
Likert  
Puntuación: 
1: Muy en 
desacuerdo 
2: En 
desacuerdo 
3: Ni de 
acuerdo ni 
desacuerdo 
4 De 
acuerdo  

5. Muy de 
acuerdo 

coordinación Gestionar  
Optimizar  

Responsabilidad 

 

  esfuerzo  Expectativas  
Recompensas  

Crecimiento 

VARIABLES 

DE ESTUDIO  

 DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL  

 DEFINICIÓN 

OPERACIONAL  

  DIMENSION   INDICADORES   ESCALA  

  

   

Desempeño 

laboral  

 

Gorriti (2007), 

Consideró que el 

desempeño es la 

habilidad del 

trabajador para 

el desarrollo de 

sus tareas. 

 

 

Está compuesto 

por tres  

dimensiones y 11 

indicadores 

Ayuda a otros  

  

Compañerismo  
Empatía  
Cooperación 

  

La escala de 
medición 
será la 
Escala likert  
Puntuación: 
1: Muy en 
desacuerdo 
2: En 
desacuerdo 
3: Ni de 
acuerdo ni 
desacuerdo 
4 De acuerdo  

5. Muy de 
acuerdo 

Vinculo 
Organizacional 
 

Cortesía 
Motivación  

 Desempeño 

más allá del 

puesto 

Representación 
Lealtad 
Compromiso 
Persistencia 
Iniciativa 

Autodesarrollo 
 



 

 

Anexo 03 Instrumento 

 

 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPEÑO LABORAL 

Estimada(o) enfermero (a). el presente instrumento es anónimo; tiene como objetivo conocer el trabajo en equipo sobre el 

desempeño laboral de las enfermeras en el área Covid, con el propósito de elaborar estrategias e indicadores para mejorar las 

condiciones de trabajo. Agradeciéndole atentamente su colaboración. Sus respuestas tienen la siguiente escala de valoración: 

 ESCALA   VALORATIVA 
 

 

 

TRABAJO EN EQUIPO 

Muy en 

desacuerdo 

 

En 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo  
Ni 

desacue

rdo 

De acuerdo 
Muy de 

acuerdo  

 Colaborar       

1 En la empresa se aplica el compañerismo entre colegas      

2 Ud. Considera que puede trabajar  fácilmente con personas que tienen diferente 

opinión. 

     

3 Te es difícil trabajar  con empatía en tu día a día de labores      

4 Consideras que en tu empresa todos cooperan para la obtención de un determinado 

resultado. 

     

5 Consideras que los trabajos que desempeñas están de acuerdo a tus capacidades      

6 Ud. Considera que realizas  sus trabajos con total seguridad.      

7 Participas en las decisiones que se toman sobre el funcionamiento del Servicio      

 Coordinar      

8 Ud.  Considera que realmente forma parte de un equipo de trabajo donde existe 

coordinación. 

     

09 Consideras que tu trabajo te da tiempo de realizar otras actividades.      

10 Consideras que el tiempo que dedicas a tu trabajo te permite realizar otras 

actividades fuera de ellas 

     

11 En la empresa existe adecuada organización.       

12 Sientes que en tu organización se optimiza al máximo tus cualidades para llegar a 

los mejores resultados  

     

 ESFUERZO       

13 Sientes que has llenado las expectativas de tus jefes con el ingreso a la entidad       

14 Sientes que tu empleador reconoce y valora tus esfuerzos brindándote 

recompensas. 

     

15 Consideras que la organización te brinda un crecimiento profesional y personal        

16 Las relaciones con tus compañeros te motivan a tener un mejor desempeño laboral      

17 Sientes que tus compañeras valoran tu esfuerzo de seguir avanzando.      

18 Ud. Se siente comprometido con su trabajo.      

 

¡MUCHAS  

 

1  
Muy en 

desacuerdo 

2 
En 

desacuerdo 

3 
Ni de 
acuerdo  
Ni 
desacuerdo 

4 
De 
acuerdo 

5 
Muy de 
acuerdo 



 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

Enfermero (a). el presente instrumento es anónimo; tiene como objetivo conocer el desempeño laboral de las enfermeras en el 

área Covid, con el propósito de elaborar estrategias e indicadores para mejorar las condiciones de trabajo. Agradeciéndole 

atentamente su colaboración. Sus respuestas tienen la siguiente escala de valoración: 

 ESCALA   VALORATIVA 
 
 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL   

Muy en 

desacuerd

o 

 

En desacuerdo 

Ni de 
acuerdo  
Ni 

desacue

rdo 

De 

acuerdo 
Muy de 

acuerdo  

 DIMENSIÓN 1:Ayuda a otros      

1 Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo cuando los apoyo       

2 Entre compañeros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo       

3 Las características de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo profesional       

4 En mi área de trabajo no hay favoritismos       

5 La institución me ofrece la oportunidad de poner en práctica lo que sé hacer       

6  En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo permanente       

 DIMENSIÓN 2: Vinculación organizacional        

7 El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral agradable       

8 El salario, prestaciones y compensaciones en la institución son justas       

9 En la institución se adquiere respeto a base de trabajo desplegado       

10 Es interesante ser parte de los trabajadores de la institución       

11 Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las responsabilidades       

12 El respeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo       

 DIMENSIÓN 3: Desempeño más allá del puesto        

13  Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la institución       

14 Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales       

15 En mi área de trabajo no existen sucesos ni hechos que me afecten       

16 Mi trabajo en la institución me ha permitido mejorar mi calidad de vida       

17  La institución me ha permitido descubrir nuevas habilidades personales       

18  El trabajo me ha dado la oportunidad aprender más de lo que esperaba        

 

 

 

 

 

 

1  
Muy en 

desacuerdo 

2 
En 

desacuerdo 

3 
Ni de 
acuerdo  
Ni 
desacuerdo 

4 
De 
acuerdo 

5 
Muy de 
acuerdo 



 

 

Anexo 3.1 Ficha técnica 

Ficha técnica 1  

Nombre: Cuestionario trabajo en equipo  

Autor: Castillo, C. (2018)  

Adaptado por: Hernández, L. (2021) 

Forma de Aplicación: Individual  

Tiempo: 20 minutos aproximadamente  

Ámbito de aplicación: Personal asistencial de enfermería 

Descripción: El cuestionario consta de 18 preguntas divididas en 3 dimensiones. 

Colaborar (ítems 1 al 7), coordinar (ítems 8 al 12), y esfuerzo (ítems 13 al 18) 

Puntuación: en escala de Likert. Nunca (1), muy en desacuerdo (2), en desacuerdo 

(3), ni de acuerdo ni desacuerdo (4), de acuerdo (5) muy de acuerdo.  Puntaje: Máximo 

puntaje es 95, que tiene los siguientes rangos: malo de 19 a 40; Regular 45 a 70 y 

bueno 71 a 95 puntos 

Ficha técnica 2  

Nombre: Cuestionario sobre Desempeño laboral 

Autor: Castillo, C. (2020)  

Adaptado por: Hernández, L. (2021) 

Forma de Aplicación: Individual  

Tiempo: 20 minutos aproximadamente  

Ámbito de aplicación: Personal asistencial de enfermería 

Descripción: El cuestionario consta de 18 preguntas divididas en 3 dimensiones. 

Ayuda a otros (ítems 1 al 6), vinculo organizacional (ítems 7 al 12), y desempeño más 

allá del puesto (ítems 13 al 18) Puntuación: en escala de Likert. Nunca (1), muy en 

desacuerdo (2), en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni desacuerdo (4), de acuerdo (5) 

muy de acuerdo.  Puntaje: Máximo puntaje es 90, que tiene los siguientes rangos: 

bajo de 18 a 41; Regular 42 a 66 y Alto 67 a 90 puntos 



 

 

Anexo 3.2 Validez 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

Anexo 3.3 Confiabilidad de instrumento 

 



 

 

Anexo 04 Base de datos en general 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variable Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

Anexo 05 Prints de spss 

Anexo 06 Consentimiento Informado 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Anexo 07 Permiso de la Institución 
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