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Resumen 

La presente tesis tiene como finalidad y objetivo general determinar la 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral del profesional de 

enfermería en el área de Inmunización contra la COVID, Lambayeque. Tiene un 

enfoque cuantitativo, aplicado de tipo correlacional, con un diseño no experimental; 

la muestra que participó en el estudio fue de 90 profesionales de enfermería. Los 

resultados señalan que, existe un 48.89% de los encuestados que consideran un 

nivel medio de clima organizacional; y en cuanto al desempeño laboral el 58.89% 

se sitúa en el nivel medio. Concluyó que, la prueba de correlación obtuvo como 

resultado de 0.421, manteniendo una relación positiva moderada entre clima 

organizacional y desempeño laboral, así como la proporcionalidad directa de las 

mismas. Por otro lado, se halló una significancia de 0.000<0.05, lo que describe 

relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral, la cual 

acepta la hipótesis de investigación que dicta la relación significativa entre clima 

organizacional y desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de 

Inmunización contra la COVID, Lambayeque. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, inmunización 

contra la COVID. 
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Abstract 

The purpose and general objective of this thesis is to determine the 

relationship between organizational climate and work performance of the nursing 

professional in the area of Immunization against COVID, Lambayeque. It has a 

quantitative approach, applied of a correlational type, with a non-experimental 

design; the sample that participated in the study was 90 nursing professionals. The 

results indicate that there is a 48.89% of the respondents who consider an average 

level of organizational climate; and in terms of job performance, 58.89% are at the 

medium level. It concluded that the correlation test obtained a result of 0.421, 

maintaining a moderate positive relationship between organizational climate and 

job performance, as well as their direct proportionality. On the other hand, a 

significance of 0.000<0.05 was found, which describes a significant relationship 

between organizational climate and job performance, which accepts the research 

hypothesis that dictates the significant relationship between organizational climate 

and job performance of the nursing professional in the area of Immunization against 

COVID, Lambayeque. 

Keywords: Organizational climate, work performance, immunization 

against COVID. 

. 

https://dictionary.cambridge.org/es/diccionario/ingles-espanol/climate
https://dictionary.cambridge.org/es/diccionario/ingles-espanol/performance


1 

I INTRODUCCIÓN 

Desde inicios de la pandemia de la COVID-19 se remarcó el fundamental papel 

de la enfermería en el sistema de salud siendo partícipe del equipo de primera línea 

a nivel mundial, a través del cuidado de la vida de las personas, destacando su 

vocación, coraje, compasión y valentía para hacerle frente a esta pandemia. Este 

tiempo demostró que el profesional de enfermería está comprometido 

emocionalmente con los pacientes, por su contacto y el trabajo bajo presión que 

día a día ponía a prueba su esfuerzo físico y psicosocial. (Mateu et al., 2019) 

Después de ser testigo del sufrimiento y dolor de las personas por la pérdida 

masiva de sus seres queridos y conocidos en el 2020, se inicia un proceso de 

inmunización contra la COVID-19, lo cual significó un gran reto para el país; una 

tarea ardua para el gobierno al intentar distribuir de manera justa las vacunas de 

acuerdo a la disponibilidad de dosis, empezando con la población vulnerable, para 

controlar el nivel de contagio con vacunas eficaces y seguras, ofreciendo esperanza 

a la población. La inmunización es una intervención fundamental de la salud pública 

que ha permitido el crecimiento y desarrollo de las poblaciones al disminuir la tasa 

de mortalidad y contagio de enfermedades. Es así que, con la llegada de las 

vacunas, enfermería continúo desempeñando ese importante rol en el primer nivel 

de atención, cumpliendo con esta acción esencial de inmunizar a las personas 

contra la COVID-19 y cumplir con el propósito de disminuir la morbimortalidad para 

evitar que el sistema sanitario colapse nuevamente y tenga la capacidad de 

responder ante las necesidades de salud de las personas (Lahite et al., 2020). 

La salud, bienestar y seguridad son importantes, igualmente lo es la 

competitividad, productividad y sostenibilidad de la estrategia de inmunización. Por 

ello, las condiciones en el trabajo, la organización de la estrategia y las relaciones 

laborales influyen significativamente en el bienestar físico y mental de enfermería. 

Según Alfaro (2021) afirma que, el clima organizacional está referido al ambiente 

que permite la relación entre los trabajadores y la institución, asimismo, es un nexo 

para motivarlos, proporcionándoles satisfacción, colaboración e interés. También, 

Pedraza (2018) resalta la importancia del recurso humano en la organización, ya 

que, depende del desempeño y comportamiento para la calidad y optimización del 
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servicio prestado. Rodríguez (2019), refiere que el desempeño profesional se 

relaciona con la misión, visión, estrategias, metas; que deben ir acorde con las 

metas personales. En toda organización, es importante conocer el desempeño del 

trabajador para saber sobre su grado de satisfacción; cabe recalcar que, esto 

depende de un clima laboral adecuado dentro de la institución. Sin embargo, existe 

un bajo compromiso y un paupérrimo desempeño profesional, ocasionando 

conflictos con los jefes inmediatos, reflejándose un clima laboral inadecuado. Por 

lo tanto, el clima de la institución determina el desempeño laboral de forma 

significativa. Este estudio se realizó con el personal de enfermería que conforma 

las brigadas de vacunación contra la COVID-19 del departamento de Lambayeque, 

quienes inmunizan a la población en las diferentes etapas de vida con calidad y 

oportunidad. 

Pese a ello, se evidencia en los puntos de vacunación relaciones 

interpersonales deficientes entre profesionales, inestabilidad laboral, escasos 

puntos fijos de vacunación, falta de material como mandilón o cajas de 

bioseguridad, falta de vacunas, trabajo extramural en zonas peligrosas, jornadas 

laborales que exceden el número de horas a la semana de acuerdo al decreto 1057° 

y ley del enfermero, feriados trabajados sin remuneración, metas propuestas 

inadecuadas sin un análisis correcto de los factores que influyen en el proceso de 

vacunación, realización de actas por cualquier motivo, ineficiente e inaccesible 

comunicación con los encargados de la estrategia de inmunización. Lo 

anteriormente mencionado, constituyen factores que no favorecen al desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería, ni al clima laboral en el que se 

desenvuelven. 

En el transcurso del tiempo, el profesional de enfermería ha asumido desafíos 

como: el convencer a las personas antivacunas de la importancia de ellas, jornadas 

laborales continuas, falta de descanso y capacitación constante. Por estas razones, 

se planteó la siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de 

Inmunización contra la COVID, Lambayeque? 
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Esta investigación se justificó en diferentes aspectos como el teórico, por medio 

de la búsqueda de información y revisión de trabajos anteriores que permitieron 

analizar y profundizar el problema de investigación de teorías de ambas variables 

en estudio y establecer qué relación existe. En el aspecto práctico, permitió 

entender y conocer el punto de vista de las enfermeras en cuanto al clima 

organizacional y cómo esto repercute en su desempeño. De esta manera aporta a 

la institución, mediante la toma de decisiones para una adecuada administración. 

Y en el aspecto metodológico, permitirán a futuras investigaciones, ya que al existir 

escaso material bibliográfico relacionado a la investigación de la vacunación contra 

la COVID-19, es posible generar conocimientos valiosos y confiables. 

Consecuentemente este estudio permitió fortalecer los ámbitos de cada una de las 

variables a corregir mediante estrategias dirigidas a optimizar tanto el clima 

organizacional como el desempeño profesional, el impacto secuencial y el efecto 

dominó, logrando un gran beneficio para todos los usuarios. 

 

El objetivo general fue determinar la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de Inmunización contra 

la COVID, Lambayeque. Los objetivos específicos formulados fueron establecer la 

relación entre clima y la dimensión calidad de trabajo del profesional de enfermería; 

establecer la relación entre clima y la dimensión iniciativa del profesional de 

enfermería; establecer la relación entre clima y la dimensión relaciones humanas 

del profesional de enfermería; establecer la relación entre clima y la dimensión logro 

de metas del profesional de enfermería. 

 

Como hipótesis general Hi existe relación significativa entre clima organizacional 

y desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de Inmunización 

contra la COVID, Lambayeque. Sus hipótesis específicas: H1 existe relación 

significativa entre clima organizacional y calidad de trabajo del profesional de 

enfermería; H2 existe relación significativa entre clima e iniciativa del profesional de 

enfermería; H3 existe relación significativa entre clima organizacional y relaciones 

humanas del profesional de enfermería; H4 existe relación significativa entre clima 

y logro de metas del profesional de enfermería. 
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II MARCO TEÓRICO 

 

En relación a las investigaciones consultadas, estas abarcan diversas áreas 

de salud. Los estudios son de nivel internacional, nacional y regional. 

  

A nivel internacional tenemos a Chiang et al. (2022) en su investigación 

comparativa entre funcionarios de la salud y seguridad pública, cuyo objetivo fue 

describir la relación del clima con estrés en el área pública. Estudio descriptivo, 

transversal y correlacional, la muestra fue de 321 funcionarios de las instituciones 

públicas, de los cuales, 186 son de salud y 135 de seguridad. Obtuvo como 

resultado que, el clima organizacional contribuye al estrés laboral. 

 

En Brasil Yamassake et al. (2021) el objetivo de su estudio fue hallar la 

relación entre la satisfacción y el clima de enfermería. Estudio cuantitativo, 

transversal, con una muestra de 226 trabajadores de enfermería del hospital 

universitario. Los resultados que obtuvieron fue la compleja relación entre clima y 

satisfacción asociada con la experiencia del enfermero, obteniendo ambas 

variables puntajes mayores. Fue concluyente la existencia de la correlación de 

variables, asimismo, sus dimensiones y subdimensiones asociadas a esta relación.  

 

Macías y Vanga (2021) realizaron una investigación cuantitativa, cuyo 

objetivo fue diagnosticar la situación de los docentes de Ingeniería Civil de una 

Universidad en Ecuador. Sus resultados fueron que hay deficiencias asociadas al 

clima organizacional; sin embargo, estas no influyen durante la motivación del 

trabajador. Concluyeron que, los diagnósticos hallados en las organizaciones se 

deben utilizar para realizar planes de mejora centrados en los aspectos 

desfavorables.  

 

Fernández et al. (2020) en su estudio tuvieron como objetivo interpretar la 

relación de ambas variables en el personal de salud. Fue un estudio analítico, 

transversal y correlacional en una unidad de medicina familiar. Su muestra fue 82 

trabajadores; donde, el 56% mencionó que el clima organizacional esta para 

mejorar y 41% lo considera satisfactorio. La correlación de ambas variables es 
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significativa (rs= 0.205; p= 0.05). Concluyeron que, cuando el clima organizacional 

es mayor también ocurre lo mismo con la satisfacción laboral de los trabajadores, 

siendo esta correlación positiva. 

 

A nivel nacional se encontró la investigación de Duche y Rivera (2021) cuyo 

objetivo fue analizar si existe relación entre satisfacción laboral y felicidad en un 

hospital de Arequipa, de estudio cuantitativo y diseño correlacional, no experimental 

y transversal; aplicaron instrumentos a 83 trabajadores de 25 a 65 años. En sus 

resultados halló que, las dimensiones de desempeño de tareas y desarrollo 

personal obtuvieron mayor satisfacción de los trabajadores. Respecto a la felicidad, 

la dimensión satisfacción con la vida obtuvo mayor porcentaje de valoración. 

Concluyó que, la existencia de asociaciones positivas entre las dos variables; 

aumentan la felicidad de las enfermeras al alcanzar una meta personal – profesional 

y el compañerismo. 

 

Reyes y Gaviliano (2021) hicieron su investigación en Perú en un instituto de 

salud materno perinatal” que tuvo como objetivo identificar la relación y sus 

características de ambas variables del servicio de cuidados intermedios neonatales, 

de investigación transversal, descriptiva, no experimental y correlacional, realizado 

a 53 enfermeras. Sus resultados fueron la correlación existente entre ambas 

variables; toma de decisiones, motivación, remuneración, innovación, identidad, 

liderazgo y comunicación organizacional se relacionan con la cultura de seguridad. 

Un 70% de profesionales conviven en un clima organizacional poco saludable y el 

56% tiene una cultura de seguridad positiva en la dimensión de oportunidad de 

mejora y fortalezas. 

 

Oyola (2021) realizó una investigación en un hospital público de Chiclayo, 

cuyo objetivo fue hallar la relación de ambas variables en el profesional médico. 

Investigación básica, transversal, correlacional; la técnica fue la escala de Likert de 

acuerdo al instrumento de S. Palma, los resultados fueron la relación positiva baja 

de 0.230 entre satisfacción laboral y clima laboral.  
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Quiñones (2022) hizo un estudio cuantitativo, correlacional, descriptivo, 

experimental, cuyo objetivo fue encontrar la relación de las variables en el 

profesional del equipo de salud en los centros comunitarios, trabajó con una 

muestra de 74 profesionales. En sus resultados encontró que el 0.668 es el valor 

de la correlación según Pearson lo cual, significa una alta relación positiva. 

Concluye que, el clima de la organización y el desempeño laboral fueron adecuados 

para cumplir con los objetivos del centro, existiendo conexión entre las dos 

variables. 

 

Sifuentes (2021) en su investigación que tuvo como objetivo estudiar la 

implicancia del síndrome de BURNOUT con el desempeño de los profesionales de 

salud y así conocer si existe relación. Fue un estudio descriptivo, correlacional, no 

experimental, con una muestra de 72 profesionales. Los resultados mostraron una 

relación entre ambas variables; sin embargo, esta, es de negativa a moderada 

respecto a la pandemia.  

 

Bonilla (2019) en su estudio en un hospital de Ferreñafe concluyó que, existe 

una relación positiva, lo cual acepta la hipótesis planteada; asimismo, un 53% tiene 

un nivel regular en gestión del talento humano y un 43% tiene un bajo nivel de 

desempeño profesional. Tuvo como objetivo determinar la relación de las variables 

relacionado a los enfermeros. Estudio fue cuantitativo, transversal, no experimental, 

muestra de 30 enfermeros de áreas distintas del hospital.  Sus resultados fueron 

una correlación positiva entre las variables, con el puntaje de 0.590 de Spearman.  

 

Asimismo, existen teorías que sustentaron el clima organizacional. La Teoría 

de Litwin y Stringer fomenta la definición del clima como la influencia de los 

trabajadores siendo el pilar la motivación como propuesta de su estudio en las 

dimensiones laborales (Riveros, 2016). La teoría de Rensis Likert refiere que el 

clima organizacional está basado en acciones de cada usuario interno relacionado 

con la gestión que realiza el personal administrativo y de los diagramas con los que 

cuenta cada institución, con ello se comprueba que los componentes son los 

parámetros institucionales, estructura organizacional, tecnología, organigrama 
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institucional, actitudes, remuneración, personalidad del colaborador, grado de 

satisfacción y análisis del clima laboral (Riveros, 2016). 

Respecto a la variable del clima organizacional se destacaron las 

definiciones de acuerdo a diferentes autores: Dávila et al. (2021) definieron al clima 

organizacional como las cualidades o características que se dan en el clima laboral, 

influyendo en el desenvolvimiento de la institución u organización. Para Iglesias y 

Torres (2018) el clima organizacional está formado por elementos que deben 

tenerse en cuenta en el proceso de organización de la gestión para el cambio e 

innovación porque se reflejará en el resultado, desarrollo y calidad. Además, García 

et al. (2017) indican que el lugar de trabajo es el segundo hogar por la cantidad de 

horas que conviven con sus colegas. 

Chiavenato (2020) propone cuatro tipos de sistemas institucionales: el 

sistema I o también llamado autoritario, se refiere a una gerencia personalizada que 

desconfía permanentemente de sus trabajadores generando miedo, donde solo los 

gerentes pueden tomar decisiones; el sistema II o relación patriarcal se basa en la 

confianza entre la gerencia y el trabajador; promueve el buen clima a través de 

elogios y recompensas para mantener el equilibrio de la organización. El sistema 

III o consulta refiere la relación a base de confianza entre gerentes y trabajadores 

porque ambos pueden tomar decisiones y satisfacer necesidades. Y el sistema IV 

o participativo refiere que los trabajadores participan en el proceso para tomar

decisiones e integrarse en la organización. 

La comunicación conlleva a que las empresas tomen acciones frente a los 

factores que influyen en un ambiente organizacional adecuado para que el 

ambiente sea el propicio para el desarrollo de las empresas. De esta forma puede 

evolucionar el desempeño profesional, el entorno organizacional y resaltar la 

importancia de estudio para dar un servicio óptimo. 

Rodríguez (2016) expone la existencia de una postura explicativa y dinámica 

en la teoría de Likert donde abarca el clima organizacional, propone la mediación 

sobre la toma de decisiones y el desarrollo de tareas para promover el compromiso 
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y desempeño de cada trabajador relacionándose con teorías de motivación 

actuales. 

 

Las dimensiones del clima organizacional tienen en cuenta según González 

y Bonilla (2017) que: En las relaciones interpersonales entre el trabajador y la 

organización, la interacción social es normal y resalta la importancia del clima 

laboral óptimo entre los trabajadores porque mejora el desempeño y bienestar 

emocional durante su actividad diaria. 

 

El estilo de dirección refleja las características del trabajador que dispone la 

organización con fines determinados. En el sentido de pertenencia, el trabajador es 

inconsciente y no se aferra a alguien, sino que desarrolla su propia identidad en el 

ámbito laboral. El sistema de retribución, se basa en premiar la vinculación de la 

función y las características especiales como formación, tener competencias de 

acuerdo a la experiencia y características de la organización y su relación con los 

recursos disponibles para el trabajo día a día. Los recursos y las capacidades 

consideran básicas ideas como la heterogeneidad en las organizaciones lo cual 

permite diferenciar entre ellas. 

 

La segunda variable es el desempeño laboral; Chiavenato (2020) define al 

desempeño como el resultado de la utilización de las habilidades propias que 

permiten desempeñar la labor con criterio para desarrollarse de manera correcta. 

Entonces, es necesario que los trabajadores demuestren sus habilidades de 

liderazgo, trabajo en equipo y toma de decisiones. Además, Mejillón (2017) refiere 

que el desempeño laboral evalúa el nivel de rendimiento del trabajador de la 

empresa, ayudando a detectar los efectos, tanto positivos como negativos de 

diferentes áreas. También Harold et al. (2017) mencionan que evaluar el 

desempeño forma parte del sistema de los objetivos de cada empresa y permite 

corroborar el avance hacia la meta; sin embargo, no es suficiente para medir el 

desempeño de cada miembro de la organización. 

 

El desempeño laboral tiene las siguientes dimensiones: la calidad de trabajo, 

sabiendo que el trabajo ha permitido el desarrollo del hombre. Según Paredes 
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(2017) para que haya calidad de vida debe existir el trabajo, el cual permitirá 

satisfacer las necesidades espirituales y materiales con creatividad, iniciativa y 

temperamento para enfrentar dificultades. Es así que, la dedicación, puntualidad y 

organización en el trabajo son características que resaltan el deber relacionado con 

la aptitud, actitud, competencia y nivel de conciencia del trabajador dentro de la 

organización (Chiavenato, 2020).  

 

La segunda dimensión es la iniciativa; el Ministerio de Salud, la señala como 

la habilidad que tiene la persona para participar en el trabajo, sin previa 

capacitación y supervisión, mostrando soluciones ante cualquier dificultad. Para 

Reyes (2018) la innovación es un elemento primordial de la iniciativa que se 

desarrolla en los trabajadores para asumir posibles riesgos. Por tal motivo, la 

innovación conlleva a modificar y reorganizar conceptos que permiten crecer ante 

la competitividad dentro la empresa.  

 

Respecto a la tercera dimensión: las relaciones humanas; Chiavenato (2020) 

afirma que estudian el intercambio social a través del comportamiento de las 

personas y grupos, donde cada uno conoce su personalidad y llega a entender los 

factores influyentes en su comportamiento basado en la comunicación entre las 

personas. 

 

Entonces, las relaciones humanas comienzan con la interacción de los 

trabajadores dentro de la empresa. Cuando un trabajador ingresa a laborar, 

comienza a descubrir un nuevo mundo adaptándose al trabajo o puesto nuevo; esto 

significa un aprendizaje que lo retará a arriesgarse, equivocarse e interactuar frente 

a los demás. Para Reyes (2018) en un trabajo a más cooperación individual 

existirán mayores posibilidades de desarrollo del programa para realizar el proyecto 

y llegar colectivamente a las metas. De esta forma, los trabajadores estarán acorde 

ante los desafíos y cambios que puedan presentarse durante el desarrollo de sus 

funciones innovando y reorganizando la gestión. 

 

La cuarta dimensión es el logro de metas; el Ministerio de Salud considera 

que, es el cumplimiento de los objetivos planteados tras realizar las actividades de 
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manera responsable. Chiavenato (2020) refiere que, los lineamientos existentes en 

la evaluación y desempeño están de acuerdo a los resultados y las metas 

permitiendo evaluar la calidad, la satisfacción del usuario, la atención, la solución 

rápida, los costos reducidos y el impacto de resultados. Asimismo, Paredes (2017) 

afirma que, la vida es significativa si la persona tiene objetivos y metas y un buen 

comportamiento, para ello el esfuerzo debe ser sustancial. Cuando las metas son 

más complejas, el compromiso debe ser mayor.   
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III METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación fue de tipo básica porque estuvo enfocada al 

marco teórico referencial para otros estudios desarrollados, y no en resolver el 

problema científico (Arias, 2020).  

Su enfoque fue cuantitativo porque permitió medir las variables 

numéricamente mediante frecuencias y porcentajes a través de un 

procedimiento estadístico (Hernández y Mendoza, 2018).  

El diseño correspondió a una investigación no experimental porque el 

investigador actuó como un observador externo hacia la realidad a investigar; 

no generó cambios en la variable y su comportamiento, sino que su 

participación fue natural. (Hernández et al., 2017). Además de descriptiva 

correlacional porque analizó la relación de las variables y su influencia sobre 

otra. También, es transversal porque la información se recopiló en un mismo 

momento (Hernández et al., 2017). 

Figura 1 

 Esquema de diseño no experimental correlacional 

OX 

 M    r 

OY 

donde:  

M: Muestra de estudio (profesional de enfermería en el área de Inmunización 

contra la COVID, Lambayeque) 

Ox: Clima organizacional. 

Oy: Desempeño laboral. 

r: Relación estadística entre dos variables. 
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3.2 Variables y operacionalización  

 

V1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Es aquel sentimiento que se encuentra dentro de 

una organización, la forma de trabajo de sus clientes internos y externos, 

así como de sus proveedores. De tal forma, el ambiente organizacional 

da como resultado relaciones satisfactorias (Chiavenato, 2020). 

 

Definición operacional: Es el sentimiento que transmiten las brigadas de 

vacunación COVID - Lambayeque, la forma de interactuar de los 

profesionales asistenciales y la atención a los clientes y proveedores. 

Además, el ambiente organizacional se optimiza y expresa en relaciones 

satisfactorias, las cuales se caracterizan por actitud mental positiva, 

cuidado, cooperación ilimitada, entre otros.  

 

Indicadores: Estilo de dirección, relaciones interpersonales, retribución, 

sentido de pertenencia, estabilidad, disponibilidad de recursos, 

coherencia en la dirección y claridad, valores. 

   

Escala de medición: ordinal 

 

V2: Desempeño laboral 

Definición conceptual. Evidencia la conducta del trabajador y permite 

evaluar el cumplimiento de las metas de la empresa; asimismo, un 

desempeño profesional adecuado es la pieza clave que brinda una 

organización eficiente (Chiavenato, 2020). 

 

Definición operacional: Engloba cuatro dimensiones: iniciativa, calidad 

de trabajo, logro de metas y relaciones humanas; las cuales, son 

medidas a través de sus indicadores en nivel bajo, medio y alto. 

Indicadores: iniciativa, calidad de trabajo, relaciones humanas y logro de 

metas.  

Escala de medición: ordinal 
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3.3 Población, muestra, muestreo  

 

   El estudio consideró a la población como el conjunto de elementos de 

donde se obtiene y desea la información (Hernández y Mendoza 2018). La cual 

estuvo conformada por N= 90 profesionales de enfermería que laboran en la 

brigada de la vacunación contra la COVID-19 en Lambayeque. 

 

  La muestra es el subconjunto delimitado, representativo y definitivo de una 

población, de quienes se coleccionan datos interesantes (Hernández y 

Mendoza, 2018). Se consideró la muestra probabilística porque toda la 

población de 90 profesionales de enfermería que laboran en la brigada de la 

vacunación contra la COVID-19 en Lambayeque participaron en el estudio. 

 

   Se tuvo en cuenta los siguientes criterios de inclusión: enfermeros de la 

brigada de vacunación COVID-19 Lambayeque, enfermeros voluntarios, 

personal que durante la aplicación del estudio estuvieron presentes. 

   Los criterios de exclusión: enfermeros no pertenecientes a la brigada de 

vacunación COVID-19 Lambayeque, enfermeros que se negaron a 

participación en el estudio, enfermeros ausentes durante la aplicación del 

estudio.  

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Las técnicas fueron utilizadas en la recopilación de datos o información para 

registrar los hechos de forma cuantitativa o cualitativa de acuerdo a las 

variables en estudio, capturando acontecimientos, fenómenos y hechos de una 

realidad determinada (Hernández y Mendoza, 2018). Los instrumentos son 

estrategias para la recolección de datos a través de diferentes recursos o 

formatos de gran utilidad en el registro y almacenamiento de la información 

(Vásquez, 2020). 

 

Para la primera variable se trabajó con la técnica de la encuesta y como 

instrumento el cuestionario del clima organizacional; el cual tuvo algunas 

recomendaciones, se realizó la validación del mismo y fue aplicado a la brigada 
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de vacunación contra la COVID en Lambayeque. Tuvo como objetivo identificar 

el nivel del clima organizacional; contiene 40 preguntas en escala ordinal, se 

consideró la escala de Likert, con las calificaciones siguientes: 1 = Nunca, 2 = 

Pocas veces, 3 = Algunas veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre. 

 

Para la segunda variable se utilizó como técnica a la encuesta, con el 

instrumento el cuestionario; el cual tuvo algunas recomendaciones realizando 

la validación del mismo y fue aplicado a la brigada de vacunación contra la 

COVID en Lambayeque. Cuyo objetivo fue identificar el nivel del desempeño 

laboral; contiene 23 preguntas en escala ordinal, se consideró la escala de 

Likert, con las calificaciones siguientes: 1 = Nunca, 2 = Raras veces, 3 = A 

veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.  

 

Según Hernández y Mendoza (2018) la validez del instrumento permitió 

medir las variables de acuerdo a los objetivos de la investigación, sus 

resultados y naturaleza de la misma. La presente investigación fue validada por 

expertos, una especialista metodológica y dos doctoras en gestión pública y 

gobernabilidad.   

 

La confiabilidad hizo posible medir el nivel de fiabilidad o seguridad del 

instrumento propuesto de acuerdo a las variables de la investigación. Uno de 

los pasos fue aplicar la prueba piloto a un grupo de enfermeros con 

características similares a la muestra de la investigación; luego se comprobó la 

confiabilidad cuyo resultado de alfa de Cronbach fue de 0.928 en el cuestionario 

del clima organizacional y el 0.939 para el cuestionario del desempeño 

profesional.  

 

3.5 Procesamiento 

El desarrollo de la investigación demandó el uso de los criterios 

metodológicos, formular preguntas, los objetivos del estudio y diseño de la 

metodología científica. Para recoger la información se diseñó dos cuestionarios 

virtuales que fueron aplicados mediante la herramienta Google Forms que se 

hizo llegar a los 90 profesionales de enfermería que pertenecen a las brigadas 
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de vacunación contra la COVID-19 de Lambayeque. Además, se solicitó la 

autorización para aplicar los cuestionarios. 

 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Para el procesamiento de datos se utilizó el programa estadístico SPSS, 

v25. que permitió realizar el análisis inferencial. Hallando el nivel de 

significancia (p) si la prueba p < 0,05 se comprueba la relación y acepta la 

hipótesis de investigación en caso contrario se rechaza la hipótesis (Hernández 

y Mendoza, 2018). 

 

Para el análisis en la estadística descriptiva, se presentó los resultados en 

tablas de distribución de frecuencias y gráficos estadísticos en forma de barras 

que organizaron la información cuantitativa de niveles de medición de las 

variables y sus respectivas dimensiones. 

 

3.7 Aspectos éticos  

Durante el diseño y ejecución de esta investigación implicó se asumió 

actitudes y comportamientos éticos: respetando la autoría de cada uno de los 

autores bajo el sistema de APA 7ma edición, el rigor científico se mostró 

durante la confiabilidad, validación del instrumento, así también en el análisis 

de datos, la objetividad al presentar los resultados cuantitativos, 

transparencia y calidad formulando la estrategia o propuesta de educación 

científica, originalidad y veracidad en la presentación del informe de 

investigación. La investigación se ciñó y cumplió con en el Código de Ética 

en investigación propuesto por la Universidad César Vallejo, establecido en 

la Resolución de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV. 
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IV RESULTADOS 

Análisis inferencial 

Se realizó la prueba de normalidad, se consideró Kolmogorov – Smirnov, dado que 

se consideró más de 50 datos. 

 

Tabla 1  

 

 

 

 

Comprobación de hipótesis  

Prueba de Normalidad de los datos, coeficiente Kolgomorov Smirnov de las 

puntuaciones de las variables 

 Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.354 90 0.000 

 Relaciones 
interpersonales 

0.509 90 0.000 

Estilo de dirección 0.297 90 0.000 

Sentido de 
pertenencia 

0.518 90 0.000 

Retribución 0.474 90 0.000 

Disponibilidad de 
recursos 

0.395 90 0.000 

Estabilidad 0.395 90 0.000 

Claridad y 
coherencia en la 
dirección 

0.518 90 0.000 

Valores colectivos 0.429 90 0.000 

Desempeño Laboral 0.508 90 0.000 

 Calidad de trabajo 0.504 90 0.000 

Iniciativa 0.383 90 0.000 

Relaciones humanas 0.513 90 0.000 

Logro de metas 0.518 90 0.000 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 
25. Corrección de significación de Lilliefors 
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Interpretación: En el análisis inferencial del Coeficiente Kolgomorov Smirnov de 

las puntuaciones de la variable de clima organizacional y desempeño laboral y sus 

dimensiones se encontró un p-valor<.01; lo que significa que se rechaza la Ho que 

plantea que los datos siguen una distribución normal. Por tanto, para el análisis 

correlacional entre las variables y dimensiones debe aplicarse el estadígrafo no 

paramétrico de coeficiente de Correlación de rangos de Spearman. 

 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el área de Inmunización contra la COVID, 

Lambayeque 

 

Tabla 2 

Relación entre clima organizacional y desempeño laboral del profesional de 

enfermería en el área de Inmunización contra la COVID, Lambayeque 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,421* 

Sig. (bilateral)  0.008 

N 90 90 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,421* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.008  

N 90 90 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 25. La 
correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Prueba de Hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el área de Inmunización contra la COVID, 

Lambayeque  
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Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral 

del profesional de enfermería en el área de Inmunización contra la COVID, 

Lambayeque 

Criterio de decisión estadística: 

Si p<.01: Se rechaza la Ho. 

Si p>.01: Se acepta la Ho. 

Interpretación: La tabla 2 presenta los resultados de la relación entre las variables 

clima organizacional y desempeño laboral donde se comprobó que existe relación 

significativa (p=0,008) y así también se determinó que la correlación es de tipo 

positiva moderada (rho= .421), manteniendo una relación directa. 

 

Objetivo específico 1: Establecer la relación entre clima organizacional y la 

dimensión calidad de trabajo del profesional de enfermería 

 

Tabla 3 

Nivel de relación entre clima organizacional y la dimensión calidad de trabajo del 

profesional de enfermería 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.456 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 90 90 

Dimensión: 
Calidad de 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

0.456 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 90 90 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 25. 
 
 
Prueba de Hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y calidad de trabajo del 

profesional de enfermería  

Interpretación: La tabla 3 presenta los resultados de la relación entre la dimensión 

calidad de trabajo y la variable clima organizacional donde se comprobó que existe 
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relación significativa (p=0,000) con una correlación de tipo positiva moderada (rho= 

0.456). 

 

Objetivo específico 2: Establecer la relación entre clima organizacional y la 

dimensión iniciativa del profesional de enfermería 

 

Tabla 4  

Nivel de relación entre clima organizacional y la dimensión iniciativa del profesional 

de enfermería 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.502 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 90 90 

Dimensión 
iniciativa 

Coeficiente de 
correlación 

0.502 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 90 90 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 25. 

 
Prueba de Hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional e iniciativa del profesional 

de enfermería.  

Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional e iniciativa del 

profesional de enfermería. 

Interpretación: 

La tabla 4 presenta los resultados de la relación entre la dimensión iniciativa y la 

variable clima organizacional donde se comprobó que existe relación significativa 

(p=0,000) con una correlación de tipo positiva moderada (rho= 0.502). 
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre clima laboral y la dimensión 

relaciones humanas del profesional de enfermería 

 

Tabla 5 

Nivel de relación entre clima laboral y la dimensión relaciones humanas del 

profesional de enfermería 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 0.607 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 90 90 

Dimensión: 
relaciones 
humanas 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.607 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 90 90 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 25. 

 
Prueba de Hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y relaciones humanas del 

profesional de enfermería. 

Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y relaciones humanas 

del profesional de enfermería.  

 

Interpretación: 

La tabla 5 presenta los resultados de la relación entre la dimensión relaciones 

humanas y la variable clima organizacional donde se comprobó que existe relación 

significativa (p=0,000) y la correlación es de tipo positiva alta (rho= 0.607). Con lo 

cual se puede decir que la asociación entre las dos variables existe, y es fuerte. 
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Objetivo específico 4: Establecer la relación entre clima laboral y la dimensión 

logro de metas del profesional de enfermería. 

 

Tabla 6 

Nivel de relación entre clima laboral y la dimensión logro de metas del profesional 

de enfermería. 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,539 

Sig. (bilateral)  0.001 

N 90 90 

Dimensión: logro 
de metas 

Coeficiente de 
correlación 

,539 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001  

N 90 90 

Nota. Datos obtenidos del procesamiento de información en SPSS, versión 25. 

 

Prueba de Hipótesis 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y logro de metas del 

profesional de enfermería. 

Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y relaciones humanas 

del profesional de enfermería.  

 

Interpretación: 

La tabla 6 presenta los resultados de la relación entre la dimensión logro de metas 

y la variable clima organizacional donde se comprobó que existe relación 

significativa (p=0,001) y a través de la prueba de correlación Rho Spearman se 

determinó que la correlación es de tipo positiva moderada (rho= 0.539). 
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V DISCUSIÓN 

El clima organizacional y la satisfacción laboral son aspectos intangibles 

clave para la gestión de recursos humanos. Uno de los elementos condicionantes 

del desempeño laboral en las instituciones es el clima organizacional, donde se 

presentan dificultades no solo en la estructura organizacional, sino también en los 

factores emocionales de los trabajadores como: adaptarse al cambio, a la condición 

del trabajo y la comunicación empresarial. Dado este escenario la presente 

investigación se planteó el siguiente objetivo general: determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral del profesional de enfermería en el área 

de Inmunización contra la COVID-19, Lambayeque y mediante la hipótesis de esta 

investigación se halló la relación significativa (p=0.008) entre ambas variables. El 

clima organizacional tiene una influencia notable en la satisfacción laboral, como 

en variables tan sensibles para el funcionamiento organizacional, capacidad de 

retención del talento humano o la imagen de la empresa.  

 

Investigaciones como la de Olivera-Garay et al.(2021) coinciden con 

nuestros resultados y afirman que existe influencia del clima organizacional en el 

desempeño laboral, obteniendo el valor significativo: (p-valor: 0.000 < α=0.05; ello 

indica aceptar la relación directa de ambas variables. 

Los mismos resultados son presentados por la investigación de Shahnavazi 

et al.(2021) donde se destacó la relación entre el clima organizacional y desempeño 

de los enfermeros con sus competencias individualizadas y laborales, lo cual fue 

estadísticamente significativa (P ≤ 0,048).  

El desempeño laboral depende del comportamiento de un empleado al 

momento de realizar sus funciones; por lo cual, es preciso señalar estudios que 

involucran estos datos; como el de Ghazawy et al.(2019) quienes señalan que el 

compromiso con el trabajo representó un incremento significativo en la varianza del 

desempeño laboral. Así mismo Obeng et al.(2021) mostró en sus resultados que el 

coaching como práctica gerencial fortaleció positivamente la relación entre el clima 

y desempeño laboral. Mientras que Hermawati et al.(2021) señala que el 

intercambio líder-miembro tiene un efecto positivo cuando está mediado por el 

desempeño laboral. 
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Los mismos resultados son planteados por Pradoto et al. (2022) donde 

revelaron que el clima organizacional tiene un efecto negativo y significativo sobre 

el estrés laboral. Además, llegaron a la conclusión que cuanto menor sea el nivel 

de estrés laboral, mayor será el rendimiento de los empleados, y viceversa. El clima 

organizacional tuvo un gran efecto en el desempeño de los empleados, lo cual 

permite inferir que el clima de la empresa es el adecuado, de tal forma el 

desempeño tendrá la misma dirección que dicha variable 

 

Así mismo, Prabowo (2020) muestra similares resultados. En su estudio 

detalla el impacto del comportamiento de la ciudadanía organizacional (OCB) y el 

clima (OC) en el desempeño de los empleados.  Después de probar hipótesis y 

discutir los hechos, esta investigación infiere que OCB no tiene efecto en el 

desempeño de los empleados, pero OC sí lo hace con un signo positivo. 

 

Con relación a estos resultados, es inevitable traer a colación, que la 

profesión de enfermería es considerada como muy estresante; por lo cual, fomentar 

la superación de experiencias malas o frustrantes contrarrestaría cualquier efecto, 

y a su vez beneficiaría a la empresa. Así como lo ha demostrado Walpita y 

Arambepola (2020) en su investigación donde muestra que la puntuación total de 

la escala de resiliencia demostró correlaciones positivas significativas y sólidas con 

todos los subdominios del desempeño de enfermería, así como con el desempeño 

general (p < 0,05). En el modelo de regresión lineal, seis de las siete sub escalas 

de la escala de resiliencia predijeron el 70,5 % de la variación del rendimiento 

laboral. 

Estos datos son apoyados por los hallazgos de Imron et al. (2020) donde 

mostraron que la compensación y el clima organizacional tienen una relación 

positiva con el compromiso organizacional. Este estudio también mostró que solo 

el clima organizacional y el compromiso organizacional tienen una relación positiva 

y significativa con el desempeño de los empleados porque la compensación tiene 

una relación negativa significativa con el desempeño de los empleados. 

 

Por otro lado, nuestros resultados han mostrado también la relación entre el 

clima organizacional y la dimensión calidad de trabajo. Por lo que se cree necesario 
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mejorar la motivación, el liderazgo y el clima organizacional para aumentar la 

satisfacción laboral. Cabe recalcar que, si la satisfacción laboral de los empleados 

aumenta, su calidad de trabajo también aumentará. 

Otros investigadores como Hermawati et al.(2021) en sus hallazgos 

muestran también que el clima organizacional puede incentivar directamente el 

compromiso organizacional y por lo tanto en la calidad de trabajo desempeñado por 

cada miembro de la organización. Esos resultados coinciden con los presentados 

por Seyyedmoharrami et al. (2019) donde demuestra que el clima organizacional 

entre los empleados conduce a un mayor compromiso organizacional (r=0,472, 

P<0,001), y un mayor clima organizacional y compromiso contribuye 

significativamente a una disminución del desgaste laboral (r=-0,227, P<0,001; r=-

0,335, P <0,001). 

 También podemos mencionar que existen estudios donde se relacionó el 

clima organizacional con los resultados organizacionales. Usando modelos de 

ecuaciones estructurales multinivel, encontraron que el compromiso afectivo de las 

enfermeras medía la relación de dicha variable y la calidad de la atención brindada 

tanto de forma simultánea (en el mismo año en que se recopilaron los datos) como 

predictiva (un año después). También se encontró que el proceso de mediación 

predijo una variación única en la evaluación retrasada de la calidad de la atención 

brindada que no se explica por el desempeño del año anterior. Esto sugirió que la 

influencia del clima en el compromiso afectivo y, en consecuencia, el desempeño 

organizacional puede tardar en manifestarse (Woznyj et al., 2019) 

Así mismo lo han demostrado otros investigadores quienes señalan que los 

análisis realizados arrojaron una solución de siete grupos, con organizaciones 

dirigidas por pares que comprenden una proporción sustancialmente mayor de los 

grupos con clima organizacional alto y puntajes de apoyo. En comparaciones 

directas, los programas administrados por pares superaron a todos los demás 

grupos en las áreas de clima organizacional percibido, apoyo para el desarrollo 

profesional y calidad de servicio percibida (Jones et al., 2019). 

Es preciso señalar que la calidad de trabajo en el personal de salud tiene 

implicancia en el trato humanizado que brindan a los pacientes, y lo cual Bu 

et al.(2021) lo muestran en su investigación, señalando que la puntuación de la 

capacidad de práctica humanística media de las enfermeras fue de 107,82 (DE 
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12,47). También menciona que hubo una correlación positiva entre el clima 

organizacional y la capacidad de práctica humanística (r = .409, p< .05). Además, 

la autoeficacia medió en esta relación (p < 0,01). 

La iniciativa es la capacidad profesional para proponer, desarrollar o idear 

proyectos propios. Basándonos en ello se demostró en nuestra investigación la 

relación entre el clima organizacional y la dimensión iniciativa del profesional de 

enfermería. Considerando que el aporte del capital humano hacia la organización y 

los servicios que proporcionan se ve afectado por el clima organizacional que los 

empleados perciben y valoran en sus organizaciones, la iniciativa del profesional 

de enfermería también es una forma de demostrar el compromiso del trabajador 

con su organización. 

Estos resultados se ven reflejados en la investigación de Mutonyi et al.(2020) 

quien indica que el clima organizacional tiene un papel importante en el desempeño 

creativo de los empleados, mostrando un vínculo positivo y significativo con las dos 

variables de desempeño creativo. Además, el estudio reveló que la creatividad 

individual media la relación entre el clima organizacional y el comportamiento 

innovador individual. 

Así mismo, autores como Fernando et al. (2020) analizaron la influencia del 

clima de innovación en el desempeño laboral y en el compromiso de trabajo. Sus 

resultados indicaron que existe una relación positiva entre el empoderamiento y la 

identificación con los equipos de trabajo que influyen en el clima de innovación, 

desempeño y el compromiso laboral. 

Del mismo modo, Shanker et al. (2017) demuestran en su estudio realizado 

a 202 gerentes que trabajan en empresas de Malasia que el comportamiento laboral 

innovador juega un papel mediador en la relación entre el clima organizacional para 

la innovación y el desempeño organizacional. 

Estos hallazgos se muestran similares a los de Anugerah Izzati (2018)  

mediante sus resultados indicaron que el clima organizacional tuvo una relación 

positiva con el comportamiento innovador en los docentes de escuelas de 

formación profesional. Esto significa que cuanto mejor sea el clima organizacional 

en el lugar de trabajo del docente de la escuela vocacional, más fuerte será el 

docente para demostrar su comportamiento innovador en el trabajo. 
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En esta investigación se logró establecer la relación entre clima laboral y la 

dimensión relaciones humanas del profesional de enfermería. El clima 

organizacional simboliza, entonces, una valoración grupal de las percepciones que 

se forman los trabajadores, como resultado de las interacciones frecuentes en su 

organización, que puede tener repercusión positiva o negativa sobre la satisfacción, 

calidad y desempeño laboral. 

 

Existen estudios que determinan que la alta rotación de personal y la 

preponderancia de enfermeras sin experiencia se describieron como estresantes y 

perjudiciales para la cohesión del grupo. El trabajo en la unidad se consideró 

demasiado exigente para las enfermeras recién calificadas, mientras que las 

enfermeras senior expresaron su frustración por el trabajo de capacitar a las nuevas 

enfermeras que podrían no quedarse. Mientras que algunos estaban muy 

satisfechos con el clima del grupo, otros se quejaron de un clima negativo y 

descortesía de algunas enfermeras experimentadas hacia los nuevos reclutas. La 

alta rotación y la competencia variable entre el personal presentan desafíos para 

mantener un clima organizacional positivo (Bry & Wigert, 2022). 

 

Estos resultados convergen con los presentados por Welsch y Lavan (2016) 

donde muestran que en una institución de salud el conflicto y la ambigüedad de 

roles son perjudiciales para el compromiso, mientras que el clima participativo, el 

poder, el trabajo en equipo, la lectura de revistas profesionales, la satisfacción con 

el trabajo y las oportunidades de promoción, la edad, la antigüedad y la duración 

del empleo profesional son perjudiciales en relación al compromiso organizacional. 

Lo mismo que es presentado por Maamari & Majdalani (2017) en su estudio 

donde se basa en una muestra de encuestados con un nuevo modelo sugerido y 

probado científicamente, siguiendo un proceso riguroso. Evalúa el impacto tanto de 

la inteligencia emocional (IE) como del clima organizacional con el estilo de 

liderazgo. Las implicaciones sociales de este estudio incluyeron las relaciones 

sociales dentro del entorno de trabajo, mayor empatía y mayores niveles de 

normalización como resultado directo de mejorar el nivel de IE del líder. Los 

resultados muestran que la IE de los líderes sí afecta su estilo de 

liderazgo. Además, el estilo de los líderes afecta directamente el sentimiento del 
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clima organizacional de los respectivos empleados en diferentes niveles. Se 

encontró que la variación entre los diferentes estilos es pequeña. 

Por otro lado, los hallazgos de Moslehpour et al. (2018) indican que el clima 

organizacional y el estilo de trabajo complementan y median completamente la 

relación entre el estilo de liderazgo y la satisfacción laboral. Un estilo de liderazgo 

apropiado es más efectivo cuando coincide con el clima organizacional y el estilo 

de trabajo de los empleados. Además, un clima organizacional adecuado 

aumentará el nivel de satisfacción laboral. Si se respeta y se tiene en cuenta el 

estilo de trabajo de los empleados, el estilo de liderazgo puede convertirse en 

satisfacción laboral. 

 

Por último, los hallazgos de este estudio permitieron identificar la relación 

entre clima laboral y la dimensión logro de metas del profesional de enfermería. El 

concepto de poder de enfermería no ha sido ampliamente informado en la literatura 

de enfermería. El poder es un concepto extremadamente abstracto, por lo que es 

difícil de definir. Sin embargo, cuando se define como la capacidad para lograr 

metas, el poder se convierte en un recurso importante en enfermería. 

Resultados similares ha mostrado Katriina et al.(2013) en donde muestra 

que los profesionales de enfermería calificaron el logro de resultados (media, 1,93), 

así como la competencia de metas/resultados (media, 2,24), como muy buenos. La 

posición de enfermería (media, 2,55) como parte del sistema de servicios de salud 

se consideró bastante respetada. El papel de enfermería (media, 2,54) también se 

consideró en un buen nivel. Con respecto a la actualización del poder o la 

capacidad de logro de resultados, los encuestados otorgaron las calificaciones más 

bajas al control de los efectos de las fuerzas ambientales (media, 2,75), los recursos 

(media, 3,48), la competencia de comunicación (media, 3,00) y la competencia de 

logro de resultados del supervisor de grupo (media, 2,87). La edad, la educación, 

el tipo de empleo y la experiencia laboral influyeron en cómo se percibía el poder 

del grupo de enfermería. 

Los resultados de nuestra investigación han mostrado de manera 

proporcional las implicaciones a fin de que los gerentes se involucren en las 

actividades que mejoran el clima organizacional para garantizar resultados.  
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VI CONCLUSIONES 

1. Se determinó la relación significativa positiva moderada (p=0,008, rho= 0.421) 

entre las variables de estudio mediante el estadígrafo Rho Spearman, el cual 

fue utilizado durante todo el procesamiento de datos. El clima organizacional 

tiene gran repercusión en la satisfacción laboral por lo cual es preciso que se 

tome en cuenta para cada toma de decisión este aspecto. Frente a ello, 

decimos que ante un buen clima laboral el desempeño laboral mejorará, caso 

contrario se invierte el resultado. 

2. Existió relación significativa positiva moderada (p=0,000, rho= 0.456) entre la 

dimensión calidad de trabajo y la variable clima organizacional. 

Indudablemente, si la satisfacción laboral de los empleados aumenta, la calidad 

de trabajo de los empleados también aumentará todo ello con influencia de un 

buen clima organizacional. 

3. Existió relación significativa (p=0,000, rho= 0.502) entre la dimensión iniciativa 

y la variable clima organizacional. Al presentarse un buen clima organizacional, 

con apoyo y compromiso de los gerentes con sus empleados se logrará que 

estos últimos, proyecten innovación, iniciativa en cada una de sus funciones; 

mejorando así el desempeño laboral. Asimismo, se considera como uno de los 

factores clave que pueden influir en las percepciones de participación de los 

empleados.  

4. Existió relación significativa (p=0,000, rho= 0.607) entre la dimensión relaciones 

humanas y la variable clima organizacional. Las relaciones laborales que se 

den de manera positiva o negativa en la organización, repercuten en el clima 

organizacional, conociendo que las relaciones humanas son pilares 

fundamentales en toda organización.  

5. Existió relación significativa positiva moderada (p=0,00, rho= 0.5391) entre la 

dimensión logro de metas y la variable clima organizacional. De esta forma 

podemos señalar que, al presentarse un agradable clima organizacional, el 

trabajador se identificará con la empresa y por ende se le permitirá lograr de 

manera eficiente y eficaz las metas u objetivos de la organización.   
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VII RECOMENDACIONES 

1. A los gerentes y profesionales de la institución empleadora, se les 

recomienda mantener o mejorar el desempeño de las enfermeras 

optimizando el clima organizacional y priorizando actividades como el 

mejorar las instalaciones de trabajo, prestar atención a los intereses de las 

enfermeras, enfatizar el trabajo colaborativo en equipo, participar en la toma 

de decisiones, mejorar el servicio a los pacientes, prestar atención a la 

reputación del centro de salud, mejorar las relaciones entre el personal y 

mejorar las prácticas de compensación. 

 

2. A los trabajadores continuar, mejorar o recapacitar en cuanto a la calidad de 

trabajo que se encuentran brindando, teniendo en cuenta la apreciación 

externa que involucra esto, por lo que se ve reflejado en la satisfacción del 

paciente. 

 

3. Es necesario que los gerentes construyan, desarrollen y mantengan un clima 

organizacional que apoye tanto la creatividad como el entusiasmo de los 

empleados en la implementación de esas ideas novedosas y útiles; y con 

ello, a la iniciativa de cada trabajador. El clima de innovación es una pieza 

fundamental para el progreso de la organización  

 

4. A los gerentes, tener presente que, ante cada toma de decisión de sus 

empleados, estos se mantienen muchas más horas del día en el 

establecimiento, por lo cual es vital crear una cultura que establezca una 

buena relación con ellos, porque la estructura de una organización eleva su 

comportamiento. 

 

5. A la gerencia y a los trabajadores, identificar su propósito y definir sus metas 

organizacionales, difundiéndolas en todos los grupos de trabajo, con la 

finalidad de que se mantengan todos alineados ante un mismo objetivo.  
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Anexo 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensión Indicador Ítems 
Escala de 
medición 

Metodología 

¿Cuál es la 
relación 
entre el clima 
organizacion
al y 
desempeño 
laboral del 
profesional 
de 
enfermería 
en el área de 
Inmunización 
contra la 
covid, 
Lambayeque 
2022? 

 

 

Problemas 
específicos 

General: 

Determinar la 
relación entre el 
clima 
organizacional y 
desempeño 
laboral del 
profesional de 
enfermería en el 
área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque 
2022. 

 

Específico: 

- Establecer la 
relación de clima 
organizacional y 
calidad de 

General: 

Hi: Existe 
relación 
significativa 
entre el clima 
organizacional 
y desempeño 
laboral del 
profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque 2 

 

las hipótesis 
específicas: 

H1  existe 
relación 
significativa 

Clima 
organizaci

onal 

Relaciones 
interperson

ales 

Autoestima 1, 2 Ordinal Tipo y diseño 
de 
investigación 

 

Básico, 
cuantitativo 

Correlacional 

 

El esquema es 
el siguiente: 

 

 

 

 

 

 

Cooperación 3, 4 

Resistencia 5 

Estilo de 
dirección 

Autoritarism
o 6, 7 

Motivo 8, 9 

Participación 10 

Sentido de 
pertenenci

a 

Utilidad 11, 12 

Acuerdo 13 

Falla 14, 15 

Retribución 

Expectativas 16, 17 

Beneficios 
sociales 18, 19 
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¿Cuál es la 
relación 
entre clima 
laboral y 
calidad de 
trabajo en el 
profesional 
de 
enfermería 
en el área de 
inmunización 
contra la 
covid?¿Cuál 
es la relación 
de clima 
organizacion
al e iniciativa 
en el 
profesional 
de 
enfermería 
en el área de 
inmunización 
contra la 
covid? ¿Cuál 
es la relación 
entre clima 
laboral y las 
relaciones 
humanas en 

trabajo en el 
profesional de 
enfermería en el 
área de 
inmunización 
contra la covid. - 
Establecer la 
relación de clima 
organizacional e 
iniciativa en el 
profesional de 
enfermería en el 
área de 
inmunización 
contra la covid. 
Establecer la 
relación entre 
clima laboral y 
las relaciones 
humanas en el 
profesional de 
enfermería en el 
área de 
inmunización 
contra la covid. - 
Establecer la 
relación entre 
clima laboral y 
calidad de 
trabajo en el 

entre clima 
organizacional 
y calidad de 
trabajo del 
profesional de 
enfermería. 

H2 existe 
relación 
significativa 
entre clima e 
iniciativa del 
profesional de 
enfermería. 

H3 existe 
relación 
significativa 
entre clima 
organizacional 
y relaciones 
humanas del 
profesional de 
enfermería. 

H4 existe 
relación 
significativa 
entre clima y 
logro de metas 
del profesional 
de enfermería. 

Mejoras 20 
De donde: 

M: Muestra de 
estudio 
(profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque) 

Ox: 
Medición/Obser
vación a la 
variable 1 
(Clima 
organizacional) 

Oy: 
Medición/Obser
vación a la 
variable 2 
(Desempeño 
laboral) 

r: relación 
estadística 
entre dos 
variables 

Disponibilid
ad de 

recursos 

Lugar 21, 22 

Equipos 23, 24 

Recursos 25 

Estabilidad 

Responsabili
dad 26, 27 

Respeto 28, 29 

Paciencia 30 

Claridad y 
coherencia 

en la 
dirección 

Comunicació
n asertiva 31, 32 

Reconocimie
nto 33, 34 

Valores 

Ayuda 
mutua 35, 36 

Convivencia 37, 38 

Trabajo en 
equipo 39, 40 

Desempe
ño 

Calidad de 
trabajo 

Organizació
n 1, 2 



 

41 

 

el profesional 
de 
enfermería 
en el área de 
inmunización 
contra la 
covi?  ¿Cuál 
es la relación 
entre clima 
laboral y 
logro de 
metas en el 
profesional 
de 
enfermería 
en el área de 
inmunización 
contra la 
covid? 

profesional de 
enfermería en el 
área de 
inmunización 
contra la covid. 
Establecer la 
relación entre 
clima laboral y 
logro de metas 
en el profesional 
de enfermería 
en el área de 
inmunización 
contra la covid. 

Laboral 
Proactividad 3, 4 

Compromiso 5, 6, 7 

Iniciativa 

Ideas 
innovadoras 8, 9 

Aceptación 
al cambio 10 

Manejo de 
conflictos 

11, 12, 
13 

Relaciones 
Humanas 

Relaciones 
cordiales 14, 15 

Buen trato 16 

Información 
al cliente 

17, 18, 
19 

Logro de 
metas 

Programació
n 20, 21 

Acatamiento 
de normas 22, 23 
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Operacionalización de variables 

Variable Dimensión Indicador Ítems 
Escala de 
medición 

Clima organizacional 

Relaciones interpersonales 

Autoestima 1, 2 Ordinal 

Cooperación 3, 4 

Resistencia 5 

Estilo de dirección 

Autoritarismo 6, 7 

Motivo 8, 9 

Participación 10 

Sentido de pertenencia 

Utilidad 11, 12 

Acuerdo 13 

Falla 14, 15 

Retribución 

Expectativas 16, 17 

Beneficios sociales 18, 19 

Mejoras 
20 
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Disponibilidad de recursos 

Lugar 21, 22 

Equipos 23, 24 

Recursos 25 

Estabilidad 

Responsabilidad 26, 27 

Respeto 28, 29 

Paciencia 30 

Claridad y coherencia en la 
dirección 

Comunicación asertiva 31, 32 

Reconocimiento 33, 34 

Valores 

Ayuda mutua 35, 36 

Convivencia 37, 38 

Trabajo en equipo 39, 40 

Desempeño Laboral 

Calidad de trabajo 

Organización 1, 2 

Proactividad 3, 4 

Compromiso 

5, 6, 7 
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Iniciativa 

Ideas innovadoras 8, 9 

Aceptación al cambio 10 

Manejo de conflictos 11, 12, 13 

Relaciones Humanas 

Relaciones cordiales 14, 15 

Buen trato 16 

Información al cliente 17, 18, 19 

Logro de metas 
Programación 20, 21 

Acatamiento de normas 22, 23 

 

les: Gestión del talento humano 
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Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre Clima organizacional 

 

Estimado(a) colaborador(a): 

El presente instrumento tiene por finalidad determinar el clima organizacional y 

desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de Inmunización contra 

la covid, Lambayeque 2022. 

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una 

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del desempeño laboral, 

según la siguiente escala: 

Nunca 
Pocas veces Algunas 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems OPCIÓN DE RESPUESTA 

Nunc
a 

 

 

Poca
s 

veces 

Alguna
s 

veces 

 

 

Casi 
siemp
re 

Siem
pre 

 

D1: Relaciones interpersonales 

1 Los miembros de mi grupo de 
trabajo consideran mi opinión. 

     

2 Soy aceptado por mi grupo de 
trabajo. 

     

3 Los miembros de mi grupo de 
trabajo no están distantes conmigo. 

     

4 Mi grupo de trabajo me hace sentir 
cómodo. 

     

5 Mi grupo de trabajo valora mis 
contribuciones. 

     



 

46 

 

D2: Estilo de dirección 

Nunc
a 

 

Poca
s 

veces 

Alguna
s 

veces 

 

 

Casi 
siempr

e 

Siem
pre 

6 El jefe crea un ambiente de confianza 
en mi grupo de trabajo. 

     

7 El jefe muestra educación con mi 
grupo de trabajo. 

     

8 El jefe apoya las decisiones que toma 
cada uno de los integrantes de mi 
grupo de trabajo 

     

9 Las órdenes impartidas por el jefe no 
son arbitrarias. 

     

10 El jefe confía en el grupo de trabajo.      

D3: Sentido de pertenencia 
Nunc

a 

 

 

Poca
s 

veces 

Alguna
s 

veces 

 

 

Casi 
siempr

e 

Siem
pre 

 

11 Entiendo completamente los 
beneficios que tengo en el 
establecimiento de salud 

     

12 Los beneficios de salud que recibo en 
el establecimiento de salud 
satisfacen mis necesidades. 

     

13 Estoy de acuerdo con el salario 
obtenido en el establecimiento de 
salud. 

     

14 Mis aspiraciones no se frustran por 
las políticas del establecimiento de 
salud. 

     

15 Los servicios de salud que recibo en 
el establecimiento de salud no son 
deficientes. 

     

D4: Retribución Nunc Poca AlgunaCasi Siem
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a 

 

 

s 
veces 

s 
veces 

 

 

siempr
e 

pre 

 

16 Estoy muy interesado por el futuro del 
establecimiento de salud 

     

17 Recomiendo a mis amistades este 
establecimiento de salud como un 
excelente sitio de trabajo 

     

18  No me avergüenza decir que formo 
parte del establecimiento de salud 

     

19 Sin remuneración no trabajaría horas 
extras 

     

20 En otro establecimiento de salud, no 
sería feliz 

     

D5: Disponibilidad de recursos Nunc
a 

 

 

Poca
s 
veces 

Alguna
s 

veces 

Casi 
siempr
e 

Siem
pre 

21 Dispongo del espacio adecuado para 
realizar mis actividades 

     

22 El ambiente físico donde realizo mis 
actividades es adecuado 

     

23 El entorno físico donde laboro 
dificulta mis actividades 

     

24 No es difícil tener acceso a la 
información para realizar mis 
actividades 

     

25 La iluminación del área de donde 
realizo mis actividades es óptima 

     

D6: Estabilidad 
Nunc

a 

 

 

Poca
s 
veces 

Alguna
s 

veces 

 

 

Casi 
siempr
e 

Siem
pre 
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26 El establecimiento de salud despide 
al personal considerando su 
desenvolvimiento 

     

27 El establecimiento de salud brinda 
estabilidad laboral 

     

28 El establecimiento procura no 
contratar servicios por terceros 

     

29 La permanencia en un cargo no 
depende de preferencias personales 

     

30 De mi buen desenvolvimiento 
depende la permanencia en el cargo 

     

D7: Claridad y coherencia en la 
dirección 

Nunc
a 

 

 

Poca
s 
veces 

Alguna
s 

veces 

 

 

Casi 
siempr
e 

Siem
pre 

 

31 Comprendo de manera clara y 
precisa las metas del establecimiento 
de salud 

     

32 Conozco bien como el 
establecimiento de salud está 
logrando sus objetivos 

     

33 Algunas tareas cotidianas asignadas 
si tienen relación con los objetivos 

     

34 Los funcionarios dan a conocer los 
logros del establecimiento de salud 

     

35 Los objetivos del establecimiento de 
salud son entendibles 

     

D8: Valores colectivos 
Nunc

a 

Poca
s 
veces 

Alguna
s 

veces 

Casi 
siempr
e 

Siem
pre 

 

36 El trabajo en equipo con otros 
servicios es bueno. 

     

37 Los otros servicios responden bien a 
mis necesidades en el trabajo 
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38 Cuando necesito información de 
otros servicios la puedo obtener de 
manera fácil 

     

39 Cuando las cosas fallan, los servicios 
son rápidos en aceptar su 
responsabilidad 

     

40 Los servicios resuelven problemas en 
lugar de responsabilizar a otros 
trabajadores 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

 

Estimado(a) colaborador(a): 

El presente instrumento tiene por finalidad determinar el clima organizacional y 

desempeño laboral del profesional de enfermería en el área de Inmunización contra 

la covid, Lambayeque 2022. 

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una 

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del desempeño laboral, 

según la siguiente escala: 

Nunca 
Raras veces 

A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems OPCIÓN DE RESPUESTA 

Nun
ca 

 

 

Rara
s 

vece
s 

A 
veces 

 

 

Casi 
siem
pre 

Siem
pre 

 

D1: Calidad de trabajo 

1 Te organizas para cumplir con 
tus actividades programadas 
en el servicio. 

     

2 Cumples con las actividades 
en tus horarios de trabajo. 

     

3 Maneja asertivamente los 
imprevistos de su servicio que 
pueden afectar su desempeño. 

     

4. Brinda alternativas de solución 
ante las dificultades que se 
presentan dentro de su 
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servicio. 

5 Sugiere propuestas a su jefe 
inmediato para mejorar las 
deficiencias que se evidencian 
en el servicio. 

     

6 Se responsabiliza de las 
situaciones que puedan 
presentarse de acuerdo a sus 
funciones designadas en el 
servicio. 

     

7 Realiza con facilidad las 
funciones encomendadas. 
Muestra compromiso. 

     

D2: Iniciativa 
Nun
ca 

Rara
s 

vece
s 

A 
veces 

Casi 
siem
pre 

Siem
pre 

8. Propone ideas innovadoras 
para brindar una atención de 
calidad en su servicio 

     

9. Sus propuestas son tomadas 
en cuenta, aceptadas e 
implementadas por el equipo 
de trabajo. 

     

10. Se muestra asequible al 
cambio. 

     

11 Asume las consecuencias de 
su toma de decisiones según 
su perfil del puesto. 

     

12 Resuelve los conflictos que se 
presentan en el equipo de 
trabajo. 

     

13 Si tiene un conflicto con un 
compañero(a) tomas la 
iniciativa para solucionarlo. 

     

D3: Relaciones Humanas Nun
ca 

 

Rara
s 

vece
s 

A 
veces 

Casi 
siem
pre 

Siem
pre 
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14. Estableces relaciones de 
trabajo cordiales y respetuosas 
con sus compañeros de 
trabajo. 

     

15. Te pones en el lugar de tus 
compañeros (a) frente a 
situaciones que se les 
presenta 

     

16. Muestro actitud positiva para 
integrarme al equipo de 
trabajo. 

     

17. Saludo cordialmente a los 
usuarios y/o compañeros de 
trabajo. 

     

18. Demuestras tus valores y 
educación al escuchar a las 
demás personas sin hacer 
diferencias. 

     

19. Brinda información necesaria y 
oportuna a los usuarios de 
acuerdo a su responsabilidad. 

     

D4: Logro de metas Nun
ca 

 

 

Rara
s 

vece
s 

A 
veces 

 

 

Casi 
siem
pre 

Siem
pre 

 

20 Programas tus actividades 
para el cumplimento de tus 
metas dentro de la institución. 

     

21 Fijas objetivos para que tus 
metas se cumplan dentro de la 
institución de la cual formas 
parte. 

     

22. Cumples con las normas 
generales y/o protocolos del 
servicio e institución. 

     

23. Te sientes satisfecho con las 
metas alcanzadas. 
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Operacionalización de variables 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensión Indicador 
Ítem

s 
Escala de 
medición 

Metodología 

¿Cuál es la 
relación 
entre el 
clima 
organizaci
onal y 
desempeñ
o laboral 
del 
profesional 
de 
enfermería 
en el área 
de 
Inmunizaci
ón contra 
la covid, 
Lambayeq
ue 2022? 

General: 

Determinar la 
relación entre el 
clima 
organizacional 
y desempeño 
laboral del 
profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque 
2022. 

 

Específico: 

Identificar el 
clima 
organizacional 
del profesional 
de enfermería 
en el área de 
Inmunización 
contra la covid, 

General: 

Hi: Existe 
relación 
significativa 
entre el clima 
organizaciona
l y desempeño 
laboral del 
profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la 
covid, 
Lambayeque 
2022. 

 

Específico: 

Hi1: Las 
dimensiones 
del clima 
organizaciona
l se relacionan 
desempeño 

Clima 
organizaci

onal 

Relaciones 
interperson

ales 

Autoestima 1, 2  Ordinal  Tipo y diseño de 
investigación 

 

Básico, cuantitativo 

Correlacional 

 

El esquema es el 
siguiente: 

 

 

 

 

 

 

De donde: 

M: Muestra de estudio 
(profesional de 
enfermería en el área 
de Inmunización 
contra la covid, 

Cooperación 3, 4 

Resistencia 5 

Estilo de 
dirección 

Autoritarismo 6, 7 

Motivo 8, 9 

Participación 10 

Sentido de 
pertenencia 

Utilidad 
11, 
12 

Acuerdo 13 

Falla 
14, 
15 

Retribución 

Expectativas 
16, 
17 

Beneficios 
sociales 

18, 
19 

Mejoras 20 
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Lambayeque 
2022. 

Determinar el 
nivel 
desempeño del 
profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque 
2022. 

Describir la 
relación entre el 
clima 
organizacional 
y desempeño 
del profesional 
de enfermería 
en el área de 
Inmunización 
contra la covid, 
Lambayeque 
2022. 

laboral del 
profesional de 
enfermería en 
el área de 
Inmunización 
contra la 
covid, 
Lambayeque 
2022 

Disponibilid
ad de 

recursos 

Lugar 
21, 
22 

Lambayeque) 

Ox: 
Medición/Observación 
a la variable 1 (Clima 
organizacional) 

Oy: 
Medición/Observación 
a la variable 2 
(Desempeño laboral) 

r: relación estadística 
entre dos variables 

Equipos 
23, 
24 

Recursos 25 

Estabilidad 

Responsabili
dad 

26, 
27 

Respeto 
28, 
29 

Paciencia 30 

Claridad y 
coherencia 

en la 
dirección 

Comunicació
n asertiva 

31, 
32 

Reconocimie
nto 

33, 
34 

Valores 

Ayuda mutua 
35, 
36 

Convivencia 
37, 
38 

Trabajo en 
equipo 

39, 
40 
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Desempeñ
o Laboral 

Calidad de 
trabajo 

Organización 1, 2 

Proactividad 3, 4 

Compromiso 
5, 6, 

7 

Iniciativa 

Ideas 
innovadoras 8, 9 

Aceptación 
al cambio 10 

Manejo de 
conflictos 

11, 
12, 
13 

Relaciones 
Humanas 

Relaciones 
cordiales 

14, 
15 

Buen trato 16 

Información 
al cliente 

17, 
18, 
19 

Logro de 
metas 

Programació
n 

20, 
21 

Acatamiento 
de normas 

22, 
23 
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Anexo: Ficha de validación por juicio de experto 
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CLIMA ORGANIZACIONAL – PRUEBA PILOTO 
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CLIMA ORGANIZACIONAL – CONFIABILIDAD 
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DESEMPEÑO LABORAL – PRUEBA PILOTO 
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DESEMPEÑO LABORAL – CONFIABILIDAD 
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Resultados descriptivos 

 Tabla 1 

Nota. Cuestionario Clima organizacional 

 

Figura 1 

Nivel de clima organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 1 y figura 1, se muestran los resultados del nivel de clima organizacional, 

claramente se evidencia una predominancia del 48.89% de un nivel medio seguido 

de un nivel bajo (45.56%). 

 

 

Nivel de clima organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 

Nivel Alto 5 5.56 

Medio 44 48.89 

Bajo 41 45.56 

Total 90 100 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones del clima organizacional 
 

Dimensiones Favorable Regular Desfavorable Total 

f % f % f % 

Relaciones interper-
sonales 

16 17.78 43 47.78 31 34.44 90 

Estilo de dirección 29 32.40 54 59.78 7 7.82 90 

Sentido de perte-
nencia 

22 24.44 41 45.56 27 30.00 90 

Retribución 56 62.22 19 21.11 15 16.67 90 

Disponibilidad de 
recursos 

41 45.56 35 38.89 14 15.56 90 

Estabilidad 22 24.44 35 38.89 33 36.67 90 

Claridad y coheren-
cia 

33 36.67 12 13.33 45 50.00 90 

Valores colectivos 29 32.22 29 32.22 32 35.56 90 

Nota. Cuestionario Clima organizacional 

Figura 2 

Nivel de las dimensiones de clima organizacional 
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Los resultados de la tabla 2 y figura 2 sobre las dimensiones relaciones 

interpersonales como estilo de dirección y sentido de pertenencia obtuvieron su 

mayor porcentaje en el nivel regular (47.78%, 59.78% y 45.56% respectivamente), 

así también en cuanto a la dimensión estabilidad el 36.67 % se muestra 

desfavorable.  

 

Tabla 3 

Nota. Cuestionario Desempeño laboral 

Figura 3 

Nivel de desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 3 y figura 3, se muestran los resultados del nivel de desempeño laboral, 

claramente se evidencia una predominancia del 58.89% de un nivel medio seguido 

de un nivel alto (24.44%). 

 

Nivel de desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

 
 

Nivel 

Alto 22 24.4 

Medio 53 58.89 

Bajo 15 16.67 

Total 90 100 
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Tabla 4 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 
 

Total 

 

Dimensiones Alto Medio Bajo 

f % f % f % 

Calidad de trabajo 19 21.11 57 63.33 14 15.56 90 

Iniciativa 48 53.33 26 28.89 16 17.78 90 

Relaciones humanas 10 11.11 57 63.33 23 25.56 90 

Logro de metas 21 23.33 54 60.00 15 16.67 90 

Nota. Cuestionario Desempeño laboral 

 

Figura 4 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 

 

Los resultados de la tabla 3 y figura 3 sobre las dimensiones calidad de trabajo 

como en la dimensión relaciones humanas, nos permiten señalar que gran parte de 

la muestra evaluada (63.33%) obtuvieron una puntuación que los ubica en el nivel 

medio y en la dimensión iniciativa se alcanzó tan solo un 28.89% 
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Base de datos -SPSS 
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Prueba de confiabilidad del procesamiento de datos 
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