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Resumen 

Este estudio tuvo el fin de establecer la relación entre clima organizacional y 

el trabajo en equipo en el personal de salud período 2022, el enfoque de 

investigación fue cuantitativo, básico por su intención y no experimental por su 

diseño, de tipo descriptivo correlacional y de corte transversal. Se trabajó con 62 

trabajadores del POLPOL Santa Rosa de Cusco, se les administró dos 

instrumentos para valorar individualmente el clima organizacional y el trabajo en 

equipo, los que fueron analizados en cuanto su validez y confiabilidad. 

Los resultados nos llevan a concluir que ambas variables clima 

organizacional y trabajo en equipo presentan relación directa y significativa en el 

personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco en el período 2022, que se 

evidencia en virtud de la prueba correlacional de Spearman, se obtuvo una 

valoración de 0.728, que expone que hay una alta correlación entre las variables 

estudiadas, de tal manera que altos niveles de clima organizacional se asocian con 

altos niveles de trabajo en equipo.  

Palabras clave: clima organizacional, trabajo en equipo, dimensión 

personal, dimensión liderazgo, dimensión organizacional. 
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Abstract 

 

 This study had the purpose of establishing the relationship between 

organizational climate and teamwork in the health personnel period 2022, the 

research approach was quantitative, basic by its intention and non-experimental by 

its design, of a descriptive correlational and cross-sectional type. cross. We worked 

with 62 workers from the POLPOL Santa Rosa Cusco, they were administered two 

instruments to individually assess the organizational climate and teamwork, which 

were analyzed for their validity and reliability. 

The results lead us to conclude that both organizational climate and teamwork 

variables present a direct and significant relationship in the health personnel of the 

POLPOL Santa Rosa Cusco in the period 2022, which is evidenced by Spearman's 

correlational test, a valuation of 0.728, which shows that there is a high correlation 

between the variables studied, in such a way that high levels of organizational 

climate are associated with high levels of teamwork. 

Keywords: organizational climate, teamwork, personal dimension, leadership 

dimension, organizational dimension.
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I. INTRODUCCIÓN  

Los servicios de salud representan un sistema dedicado a la atención de 

personas con diferentes enfermedades y necesidades que requieren ser 

atendidos, son quienes buscan resolver sus problemas de salud; no 

obstante, es necesario dar una mirada a los mismos sistemas de salud, si 

éstos son realmente funcionales, cumplen los objetivos de su existencia, si 

coberturan integralmente a la población usuaria con las normas y estándares 

propios de la calidad de atención que se espera lograr, es por ello que se 

han señalado políticas orientadas a la gestión  en los servicios de salud que 

involucra a las personas (pacientes), trabajadores, unidades prestadoras de 

salud, la sociedad y el estado;  MINSA, (2020) esta misma fuente muestra 

como uno de los pilares importantes la trascendencia de los trabajadores 

dentro de toda la estructura de los sistemas de salud, la mayoría de las 

publicaciones muestran resultados sobre la calidad de atención que se 

recibe desde la perspectiva de los pacientes, pero se debe dar una mirada 

a aquellos que hacen que todo este sistema funcione y cumpla su razón de 

ser; esto es, a los colaboradores, entendiendose que representan personas 

con sus cualidades, costumbres e idiosincracia innata; son profesionales de 

diversas áreas, con sus propias competencias y habilidades, pero mas allá 

de ello como cualquier ser humano son suceptibles a enfermarse, animarse 

o deprimirse; sometidos a diferentes influencias o presiones, dentro de los 

que destacan los inherentes a las labores que realizan y aquellos que 

porceden del tipo de liderazgo bajo el cual deben realizar sus actividades, 

considerando este punto a veces como punto de quiebre para lograr el éxito 

de la organización o su fracaso; bajo tales condiciones se debe lograr un 

aceptable engranaje  de sus cualidades para funcionalizar coherentemente 

con sus co-colaboradores dentro de los sistemas de salud y dentro  de sus 

centros laborales. Existe una esfera de lo humano, otra del liderazgo y 

finalmente otra inherente a la misma organización; además existen 

tendencias que al tratarse de profesionales de diversas formaciones o 

especialidades, se considera que debe haber un engranaje coherente entre 

todos, considerando sus diferencias y aportes de cada uno con un fin único 

que es el logro de los objetivos; es decir, hablamos tanto del “clima 
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organizacional” y del “trabajo en equipo” ambos bajo la influencia de un 

liderazgo correspondiente. Pejendino, (2018) y Pérez, (2013) Estos puntos 

que se analizaron en el presente estudio, además se analizó el problema, 

los objetivos e hipótesis tanto generales como específicos sin dejar de 

mencionar la justificación del proyecto y el marco teórico. 

 

A fin de describir el problema se debe entender que para alcanzar un óptimo 

desarrollo del trabajo en equipo se debe considerar que necesita cambios en 

la conducta de los trabajadores, este comportamiento puede ser causado, 

motivado u orientado hacia objetivos. Vallejo, (2010) Sin embargo los equipos 

de trabajo requieren una complementariedad de las funciones de cada uno, 

que favorezcan un optimo desarrollo de sus funciones, el trabajo es mas 

eficiente cuando se realiza con el apoyo mutuo de los otros integrantes del 

equipo. Ander-Egg & Aguilar, (2001) 

 

En consideración que América Latina mantiene con algunas excepciones 

sistemas de salud similares, se realizo un estudio en Colombia orientado al 

trabajo en equipo en el que consideran al trabajo en equipo como elemento 

fundamental que influye en la productividad empresarial, concluyen que estos 

equipos dependen de factores inter e intrapersonales asi como de la tarea 

asignada, pero también de las actitudes y comprensión del personal sobre los 

procesos innatos a la organización. Gil Erazo, (2018) Así también otro estudio 

realizado en Matagalpa – Nicaragua en el que analizan el clima organizacional 

con respecto al desempeño laboral, en el que concluyen que existe un clima 

laboral medianamente favorable con poca participación del liderazgo asi 

mismo consideran que la mejora del clima organizacional repercute 

directamente en el ejercicio laboral. Zans Castellón, (2017), y finalmente 

dentro de este aspecto internacional otro estudio realizado en Ecuador 

concluye que las organizaciones presentan severos problemas en los 

desempeños a causa de debilidades internas que limitan su funcionalidad y 

trabajo. Palma, (2018) 
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Igualmente en Perú se tiene multiples estudios sobre la necesidad de 

implementar estrategias para fortalecer los equipos de trabajo en salud entre 

los que se encuentran el estudio realizado en Lima, en la que consideran que 

existe una dependencia entre la productividad con la motivación y satisfacción 

laboral, concluyen que ambas variables influyen marcadamente en la 

productividad, los incentivos afectan el estado de motivación y por ende 

productividad sin embargo existe cierta afectación de personal de menor 

jerarquía que no es considerado como parte del equipo lo que genera 

insatisfacción. Halanocca, Palomino & Rupay, (2019), de similar manera otro 

estudio realizado en Jauja busca establecer la relación existente entre clima 

laboral y desempeño de los colaboradores de salud, concluyen que existe una 

alta significancia entre ambas variables, ademas que adversamente también 

existe baja correlación con la participación del liderazgo. Chipana, (2018) Por 

último en un estudio realizado en la ciudad de Chiclayo, dirigido a empleados 

civiles de un establecimiento de salud donde buscan estudiar los mismos 

parametros de los estudios antes citados, concluyen que también existe 

correlación favorable con respecto al clima laboral pero que la medición de 

desempeño en base a metas no sería un indicador adecuado de valoración 

de un profesional. Ruíz Gómez, (2021) 

 

Con respecto a la entidad de estudio se trata de una IPRESS parte del sistema 

sanitario de la Policía Nacional del Perú, cuenta con sistema altamente 

jerarquizado y vertical, correspondiendo el liderazgo a la antigüedad y grado 

policial para la asunción de los cargos dentro de la institución, es cabecera de 

una Microred de salud con un nivel I-3 de atención; recibe pacientes del 

departamento del Cusco y referidos de otras ciudades del sur este del país, 

con una población usuaria cautiva de aproximados 30000 pacientes, es un 

establecimiento con serios problemas con respecto al manejo del recurso 

humano principalmente de carácter interno que requiere soluciones a sus 

diversos desafíos, se tiene personal colaborador que no mantiene buenas 

relaciones de convivencia o cordialidad con otros trabajadores, existen 

diferencias entre trabajadores así como también se observa una falta de 

integración y engranaje entre los trabajadores por áreas o servicios y que se 
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genera una incoherencia en sus labores, así mismo se aprecia poca respuesta 

asertiva y acertada de los dirigentes o líderes de la institución para cubrir las 

brechas que de por sí se generan entre directivos y trabajadores y entre los 

mismos trabajadores. 

 

El problema general de este estudio fue ¿Cuál es la relación entre clima 

organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del POLPOL 

Santa Rosa Cusco periodo 2022? Y los problemas específicos tenemos ¿Cuál 

es la relación entre los aspectos personales y el trabajo en equipo en el 

personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022?, ¿Cuál es 

la relación entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de salud del 

POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022? y finalmente ¿Cuál es la relación 

entre el aspecto organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud 

del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022? 

Este estudio tiene justificación práctica; ya que la información obtenida ayuda 

a crear estrategias de mejorar el clima organizacional y por ende para 

optimizar el trabajo en equipo en el POLPOL Santa Rosa Cusco. Tiene 

justificación teórica, ya que permite comprender las situaciones sociolaborales 

que participan en un adecuado trabajo en equipo, y si estos son extrapolados 

a otras realidades permitirá ampliar más el conocimiento, lo que genera nuevo 

conocimiento que sirve de base a futuras investigaciones. Justificación 

metodológica, debido a que permite validar los cuestionarios que miden la 

relación del clima organizacional sobre el trabajo en equipo y, por último; 

justificación social, ya que las acciones de mejora que surjan después de este 

estudio optimizarán el trabajo en equipo y por consiguiente beneficiará a la 

población usuaria de este establecimiento.  

 

El objetivo general es: Determinar cuál es la relación entre clima 

organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del POLPOL 

Santa Rosa Cusco periodo 2022; y los objetivos específicos son: Determinar 

cuál es la relación entre los aspectos personales y el trabajo en equipo en el 

personal de salud el POLPOL Santa Rosa Cusco Periodo 2022, Determinar 

cuál es la relación entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de 
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salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022 y finalmente Determinar 

cuál es la relación entre los aspectos organizacionales y el trabajo en equipo 

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022. 

 

Como hipótesis general en este estudio se tiene que: Existe relación entre el 

clima organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud del 

POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022. En razón a las hipótesis 

específicas son: Existe relación entre los aspectos personales y el trabajo en 

equipo en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022; 

Existe relación entre el liderazgo y el trabajo en equipo en el personal de salud 

del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022; y finalmente, Existe relación 

entre el aspecto organizacional y el trabajo en equipo en el personal de salud 

del POLPOL Santa Rosa Cusco periodo 2022. 
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Palma, (2018) estudia los “Factores que inciden en la satisfacción laboral en 

el personal de los dispensarios de salud del seguro social campesino de la 

provincio de El Oro” que busca hallar los componentes participantes en la 

complacencia en el trabajo, estudio descriptivo de corte transversal con 

perspectiva cuantitativa, con una población estudiada de 96 personas, 

expresan relación significativa entre clima laboral y desempeño. (p.p. 6, 12) 

(pp. 46, 79)  

 

Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger, & Orozco (2019) “Incidencia del clima 

organizacional en la productividad laboral en instituciones prestadoras de 

servicios de salud (IPS): un estudio correlacional” buscan determinar cómo 

incide el clima institucional en el rendimiento, utilizan un estudio correlacional, 

II. MARCO TEÓRICO 

Dentro del ámbito internacional se tiene los trabajos de Gil, (2018) en su 

estudio “Trabajo en equipo, una estrategia para la productividad empresarial”, 

cuyo objetivo fue analizar la relación trabajo de equipo versus desempeño, el 

estudio fue en base a una revisión bibliográfica de 22 fuentes de información, 

encuentran que la funcionalidad de los equipos de trabajos  son el resultado 

de factores intra, interpersonales y propios de la responsabilidad, en tal 

situación requiere una asignación ergonómica, así como una unidad de 

propósito con la adherencia a los objetivos de la organización.  (p. 7) (pp10-

11) (p. 27) (p. 31) 

 

Así mismo Zans, (2017) en “Clima organizacional y su incidencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM-Managua en el 

período 2016busca relacionar clima de la organización y su influencia sobre 

el desarrollo de los trabajadores, para ello emplean un estudio postpositivista 

crítico realista no experimental con perspectiva cuantitativa, con una población 

muestral de 59 trabajadores; determina que existe en la organización de 

estudio un adecuado clima organizacional aunque no existe una adecuada 

participación del liderazgo o directivos. (pp. 12-13) (p. 73) (p. 143) 
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no experimental tipo transversal, población de 351 participantes, concluyen 

que manifiestan una correlación estadística significativa entre ambas 

variables, señalan además que a mejor clima mejores resultados. 

 

Finalmente Sanyal & Wamique, (2018) en su estudio “The impact of teamwork 

on work performance of employees: A study of faculty members in Dhofar 

University”, el objetivo fue determinar la asociación de los principales factores 

de calidad con el trabajo en equipo, utilizaron un estudio de tipo descriptivo, 

con una población de 100 participantes, concluyen que los equipos de trabajo, 

la estructura del liderazgo, confianza y desempeño del equipo la evaluación y 

las recompensas impactan significativa y positivamente en el desempeño de 

los profesores en Universidad de Dhofar. 

 

Dentro del ámbito nacional, Halanocca, Palomino, & Rupay, (2019) “La 

motivación y satisfacción laboral en relación con  la productividad en una 

institución prestadora de servicios de salud cuyo propósito de trabajo fue 

encontrar la analogía existente entre complacencia, agrado laboral, incentivo 

y resultados laborales en personal de salud, usan una metodología con un 

estudio de tipo no experimental, correlacional de corte transversal con 

perspectiva cuantitativa, trabajaron con una  población de 537 individuos 

conformado por médicos, enfermeras y técnicos en enfermería; del que 

deducen que tanto los factores motivantes y de agrado laboral participan 

positivamente con los logros laborales. (p. 2) (p. 56) (p.132) 

 

Otro autor fue Chipana, (2018) “Clima organizacional y desempeñolaboral de 

los trabajadores de salud Bucalde la red de salud Jauja-2018buscó mostrar la 

existencia de una analogía real entre logros y agrado en el trabajo; así como 

su relación con el ambiente de trabajo, usa un método descriptivo 

correlacional, con una población con muestra censal de 33 odontólogos, 

hallan que hay alta relación entre el ambiente laboral con los logros del trabajo. 

(pp. 34, 38) (pp. 40, 43) (p. 84) 

Quiñonez & Betsy, (2019) en su trabajo “Clima organizacional y desempeño 

laboral de los licenciados (as) en enfermería del C.S. Aparicio Pomares, 
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Huánuco – 2019 cuya finalidad fue hallar la correspondencia del clima laboral 

y rendimiento, con un nivel de estudio explicativo, no experimental de corte 

transversal, trabajaron con 38 participantes, en el que concluye que a mejor 

clima laboral mejor desempeño. 

 

Uturunco, (2018) en su estudio “Factores laborales que influyen en el clima 

laboral del personal de enfermería del hospital nacional “Carlos Alberto Seguin 

Escobedo”, estudio con perspectiva cuantitativa, correlacional y de tajo 

transversal con una población de estudio de 214 participantes, donde 

concluye que entre los factores que determinan el clima laboral destacan las 

relaciones con los líderes y los co-colaboradores. 

 

Por último Ruíz Gómez, (2021) en su estudio “Clima laboral y su relación con 

el desempeño de los servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegui-

EsSalud, Lambayeque-Perú, 2019”, cuyo propósito fue encontrar la 

dependencia entre el ambiente laboral y logros en la producción laboral, para 

ello utiliza una metodología descriptiva correlacional con enfoque cuantitativo 

con una población muestral censal de 194 individuos, coligen que hay 

correlación entre ambiente laboral y suficiencia competencial. (pp. 3, 11) (pp. 

34, 38) (p. 66)  

 

Con relación a la variable independiente que es el clima organizacional, 

encontramos que Poole, (2006) la define como las percepciones de los 

trabajadores sobre su entorno físico e interpersonal dentro de su actividad 

laboral cotidiana, basado en una cultura organizacional por lo que se puede 

deducir que depende tanto de factores personales y organizacionales. De la 

misma manera FORD fundation, (2009) considera que tendría dos 

dimensiones, el primero que es la satisfacción laboral que esta comprometido 

con la sensacion de gusto o placer al trabajar cuyo beneficio orienta a 

disminuir el ausentismo y por otro lado la motivación que es el que estimula a 

la consecución de los propósitos de la empresa. Sin embargo para Pejendino, 

(2018) participan otros factores en el adecuado clima laboral, esto es, el 

Humano, liderazgo y la organización; todos estos suceptibles de ser medidos; 
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de igual manera, Robbins & Judge, (2017) señalan al comportamiento 

organizacional como las cosas que hacen los trabajadores y como afecta el 

comportamiento de ésta, dentro de ello incluye al aspecto personal que 

considera a la actitud, la participación y el compromiso; el liderazgo que 

adopta a la dirección, motivación e incentivos; finalmente la estructura de la 

organización relacionado a la socialización de la información, la 

retroalimentación y la interrelación. De otro modo dentro de una revisión 

bibliografica en el que se ha mencionado diferentes autores realizado por 

Ucrós & Gamboa, (2010), sindican que al hablar de éste entorno o relación 

organizacional debiera ser visto desde diferentes objetivaciones, que ésta 

interrelación es suceptible de afectación ya sea adrede o circunstancial, es asi 

que lo resume en enfoques y esto debido a las diferencias de observación de 

los diferentes autores, dentro de los que considera primeramente a los 

factores psicológico individuales relacionado a aspectos sentimentales que lo 

unen a la institución por lo que representa un aspecto subjetivo intrapersonal 

que lo lleva al buen ejercicio y compromiso con los resultados y objetivos de 

la institución. El segundo corresponde a los factores grupales donde considera 

los aspectos sociales que trascienden colectivamente y que se transforman 

en elementos de complascencia y confort dentro de la organización, en este 

punto involucra al lider y claro su manera de liderar, la confianza del trabajador 

en éste, el apoyo y/o confianza en el grupo de trabajo y por supuesto el mismo 

equipo de trabajo. El tercero va relacionado a los factores institucionales que 

van involucrados aspectos netos de los objetivos de la misma, adosado alas 

caracteristicas, tradiciones, costumbres y cultura, asi como, la estructura y 

funcionalidad de la institución. La interacción de estas tres condiciones 

establece los efectos positivos y negativos dentro de la actividad, logro de 

objetivos, productividad, supervivencia y competencia de la empresa. 

 

Para la variable dependiente Torrelles C. , Coiduras, Isus, F., & Paris, et al. ( 

2011) definen el trabajo en equipo como una integración de trabajadores y sus 

competencias respectivas que potencian un grupo de trabajo, para ello 

Kovlowski & Ilgen, (2006) consideran que estos equipos requieren 

habilidades, alto nivel de conocimiento y reacción rápida con capacidad de 
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adaptabilidad y ese desarrollo se logra con la conformación de éstos equipos. 

Esta competencia debe ser transferida para elevar los conocimientos, sin 

embargo no es suficiente solo los conocimientos sino tambien requiere una 

comunión entre los compañeros de trabajo, ello aunado a los procesos de 

saber hacer, saber estar y saber ser; ésta estructura compleja culmina cuando 

se pone en práctica todos estos atributos. Así mismo, sobre este particular 

Pérez, (2013) indica que el trabajo en equipo considera a un grupo de 

trabajadores o empleados que interactuan con un fin común para lo cual se 

integran e interactuan con una alta coordinación. No obstante es necesario 

que existan algunas condiciones para que esta definición sea funcional como 

lo mencionan Ander-Egg & Aguilar, (2001) que son cinco básicos entre los 

que figuran que debe ser un trabajo conjunto, haber una estructura orgánica 

y funcional, buenas relaciones, puntos comunes y finalmente mecanismos de 

actuación organizativa. Para determinar una  correcta funcionalidad de los 

equipos de trabajo requiere ser medido para determinar tales hechos, para 

ello existen multiples tablas y métodos de medición que consideran diferentes 

aspectos del trabajo en equipo, el que se ha seleccionado en esta ocasión es 

el mencionado por Pérez, (2013) estas incluyen siete los cuales son el 

conocimiento del objetivo, la voluntad de cooperación, los medios para 

comunicarse, el involucramiento, el compañerismo, el espiritu de unidad y la 

responsabilidad; todos ellos suceptibles de ser medidos, este mismo autor 

indica que se considera la relación entre el liderazgo que requiere habilidades 

gerenciales para lograr que ello funcione, es decir, una gestion adecuada del 

equipo de trabajo. Una visión mas actual es presentado por Robbins & Judge, 

(2017) que considera que estos equipos potencian su labor por medio de la 

coparticipación sincrónica de sus participantes, en tal sentido es que tiene 

estrecha relación con la identidad del individuo con respecto a su sentido de 

pertenencia y compromiso, la comunicación en relación los altos criterios de 

comunicación integración que se espera en estos campos, la ejecución  en el 

sentido de abstracción y congruencia de los esfuerzos con un proposito 

inherente y común, finalmente la regulación determinado por el conocimiento 

de los fines, objetivos, metas o propositos del equipo, es decir su razón de ser 
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en el momento, aspecto que puede ser cambiante de acuerdo a los giros y 

cambios necesarios en la vida organizacional. 
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III. 

Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: básica que se fundamenta en conocimientos 

teóricos establecidos con el propósito de llevar a cabo la resolución de la 

problemática, dicho de otra manera, encontrar de manera específica 

soluciones a problemas también específicos; tiene un enfoque cuantitativo 

debido a que los hallazgos son susceptibles de medición y cuantificación; 

de nivel correlacional ya que posibilita demostrar la correspondencia de 

una variable sobre otra y con método hipotético – deductivo porque facilita 

la creación de hipótesis e intervalora el pensamiento crítico pensativo con 

lo real. 

Diseño: No experimental, tipo causal explicativo, debido a que no hay 

adulteración de variables y se buscó determinar la correspondencia entre 

ambas variables, y de corte transversal porque el acopio de información 

se realizó en un solo tiempo. Fresno, (2018) 

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variables 

Variable independiente: Clima organizacional  

Variable dependiente: Equipo de trabajo 

Definiciones 

Clima organizacional: Poole, (2006) la define como las 

percepciones de los trabajadores sobre su entorno físico e 

interpersonal dentro de su actividad laboral cotidiana, basado en 

una cultura organizacional. Es reforzado por Robbins & Judge, 

(2017) quienes indican que son las cosas que los trabajadores 

hacen y que afectan el comportamientiento de ésta. 

Trabajo en equipo: Pérez, (2013) indica que el trabajo en equipo 

considera a un grupo de trabajadores o empleados que laboran con 

un fin comun para lo cual se integran e interactuan con una alta 

capacidad de coordinación. Robbins & Judge, (2017) agregan que 

son potenciadores de las labores por medio de la sincronizacion de 

los esfuerzos de los trabajadores. 

METODOLOGÍA 

3.1. 
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3.2.2. Operacionalización de variables 

Se ha tomado en cuenta a la variable Clima organizacional, el cual 

ha sido dividido en tres dimensiones que incluyen el aspecto 

personal, el liderazgo y el aspecto organizacional, se considera tres 

indicadores para la dimensión 1 y 2, así como 2 indicadores para 

la dimensión 3; 13 preguntas para la dimensión 1 y 12 preguntas 

para cada indicador 2 y 3 respectivamente con un total de 37 

ITEMS. Pejendino, (2018) para su elaboración y medición se 

utilizará la escala de Likert, en el cual se establecerá numeralmente 

sus valores y escalas para posibilitar la aplicación del análisis 

estadístico correspondiente. García, Aguilera, & Castillo (2011). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 62 colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco. 

Criterios de inclusión 

• La totalidad los colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco 

nombrado o con contrata vigente, asistencial y administrativo a junio 

del 2022.  

  Criterios de exclusión 

• Colaboradores del POLPOL Santa Rosa Cusco que hayan sido 

cambiados de colocación o que se encuentren en calidad de 

destaque o servicio temporal durante el año 2022.  

• Colaboradores que no deseen participar del estudio. 

Muestra: Se considerará al total de la población, que correspondería 

a una población censal en vista que la población es numéricamente 

corta. 

La variable dependiente, que es el trabajo en equipo, fue dividida 

en 4 dimensiones, de las cuales se consideraron 8 indicadores con 

un total de 24 ÍTEMS. AmericaEConomia, (2016) al igual que la 

variable anterior también se empleará la escala de Likert para 

posibilitar el análisis estadístico correspondiente. García, Aguilera, 

& Castillo (2011). (ver anexos). 
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Muestreo: Se consideró la muestra por conveniencia, ya que se 

consideró la disposición de los trabajadores de cooperar con el 

estudio. Cabezas, Andrade, & Torres (2018) 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Variable independiente: Clima organizacional se echó mano a la encuesta 

como técnica para recolectar los datos, y el cuestionario como 

instrumento, considerando la escala de Likert, descrita previamente. 

Hernández y otros (2018). 

Variable dependiente: Trabajo en equipo de igual manera se empleó como 

técnica para recolectar datos a la encuesta y el instrumento correspondió 

al cuestionario y se hizo uso de la escala de Likert. Hernández y otros 

(2018). 

Validación de los instrumentos 

Según Reyes & Boente (2019) la validez es la idoneidad de un instrumento 

para medir una variable deseada.  

 

 

Confiabilidad de los instrumentos 

Según Navarro, Jiménez, Rappoport, & Thoilliez (2017) la confiabilidad es 

una propiedad inherente al instrumento que cuando se aplicada en forma 

repetitiva se obtiene resultados idénticos.  

Para ambas variables se ha validado cada uno de los instrumentos 

mediante juicio de expertos, para lo cual se proveyó los instrumentos 

correspondientes a la Magíster Nadia Isabel Cáceres Pillco, Magister Tula

 Mabeli Sarmiento Montesinos y el Doctor Hugo Walter Loarte Ortega

 quienes indicaron sus observaciones y se realizó las correcciones 

respectivas para cada instrumento respectivamente. Baena (2017) (ver 

anexo)  
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A fin de realizar la confiabilidad se ejecutó una prueba piloto a 22 

colaboradores de otra IPRESS con peculiaridades similares a la IPRESS 

de estudio, para los dos instrumentos respecto a las variables de estudio, 

se empleó la herramienta Google form para recopilar información y éstos 

se insertaron numéricamente a formato Excel y posterior aplicación del 

Alfa de Cronbach. Hernández, R., & Mendoza, C. (2018) Para el 

instrumento correspondiente a la variable independiente que es el Clima 

organizacional se logró una confiabilidad de 0.956 y para la variable 

dependiente que es el trabajo en equipo se alcanzó un puntaje de 0.944 

para ambos casos mayor a 0.80, lo que se traduce estadísticamente que 

se ubica en el rango de muy buena confiabilidad según Cohen & Gómez, 

(2019) y al realizar el análisis respectivo considera que no existe ningún 

ítem de los considerados en los instrumentos, que afecte de manera 

importante la confiabilidad del instrumento, si éste se suprime. En 

conclusión, los instrumentos usados son técnicamente confiables y 

cumplen con su cometido en ambas variables. Meneses, Barrios, Bonillo, 

Cosculluela, Lozano, Turbany, & Valero, (2017) 

3.5. Procedimientos 

Para el acopio de datos tanto de la variable independiente y dependiente 

se hizo uso de la herramienta Google Form por encontrarnos en un 

periodo de avance de la tecnología y uso de entornos virtuales que 

permiten una mejor utilización del tiempo, recursos y tecnología con uso 

de los datos obtenidos en tiempo real, además se administró el 

instrumento al total de la población de estudio en un solo momento. 
 

 

 

Métodos de análisis de datos 

La información obtenida fue exportado a una base de datos, se utilizó el 

software Excel 2019. que se analizaron mediante la aplicación del 

software estadístico SPSS 26. 
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Los resultados se expresan mediante aplicación de herramientas de la 

estadística descriptiva, para las variables y sus dimensiones. Kaplan, R., 

& Saccuzzo, D. (2006) 

La prueba de hipótesis se obtuvo mediante la prueba de hipótesis 

estadística, específicamente, la prueba de Normalidad de Kolmogorov 

Smirnov, y en su análisis se empleó el análisis de regresión lineal simple, 

el análisis de correlación y el coeficiente de correlación de Spearman. 

Landero, R., & González, M. (2006) 

3.6. Aspectos éticos 

El estudio se ejecutó considerando principios de privacidad y confiabilidad 

estipulados en la ley 29733 “Ley de protección de datos personales” 

Congreso de la República, (2011) con lo que no se vulnera la información 

obtenida de los cooperadores. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 Distribución de frecuencias para la variable clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Malo 

Regular 

Bueno 

8 

42 

12 

12,9 

67,7 

19,4 

Total 62 100,0 
Fuente: Elaboración del autor 

 

 

En la tabla 1 se expresan los resultantes para la variable clima 

organizacional que pone en evidencia que las percepciones de los 

trabajadores sobre su entorno físico interpersonal en un porcentaje de 

19.4% se encuentren en nivel de bueno, mientras que la gran mayoría 

que representen 67.7% percibe que el clima laboral en la organización 

como regular, mediado por el aspecto personal, liderazgo y 

organizacional, en tanto que un 12.9% de los trabajadores percibe como 

malo el clima organizacional. 

 
 

Tabla 2 Resultantes para las dimensiones de la variable clima organizacional  

  Frecuencia Porcentaje 

Personal Malo  
Regular 
Bueno 

2 
23 
37 

3.2 
37.0 
59.7 

Liderazgo Malo 
Regular 
Bueno 

36 
20 
6 

58 
32 
9.7 

Organizacional Malo 
Regular 
Bueno 

13 
44 
5 

21 
71 
8 

Total  62 100.0 

Fuente: Elaboración del autor 
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La Tabla 2 se presentan los resultantes para las dimensiones de la 

variable clima organizacional, se puede apreciar que en razón a la 

dimensión personal la gran mayoría de los trabajadores percibe que el 

clima organizacional es bueno, en tanto que el 40.3% la ubica en las 

categorías de malo regular, asimismo respecto a la dimensión liderazgo 

se puede evidenciar que tan sólo el 9.7% de los trabajadores percibe que 

existe un buen liderazgo, mientras que el 32.3% lo percibe como regular 

y un 58.1% como un liderazgo malo; en lo que respecta a la dimensión 

organizacional se puede evidenciar que tan sólo el 8.1% lo considera en 

la categoría de bueno mientras que el 71.0% en la categoría o nivel de 

regular y el 21, 0% en nivel de malo. 

 

Tabla 3 Distribución de frecuencias para la variable trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 

Regular 

Bueno 

6 

41 

15 

9,7 

66,1 

24,2 

Total 62 100,0 
Fuente: Elaboración del autor 

 

 

En la Tabla 3 se presentan los resultantes para la variable trabajo en 

equipo, pudiéndose apreciar que del total de trabajadores del 24.2% 

ubica dicha variable en el nivel de bueno, lo que indica que existe una 

buena integración e interacción entre los trabajadores, mientras que el 

66.1% lo ubica en la categoría de regular, que refleja algunos desajustes 

en lo que respecta a la comunicación, a los procesos de ejecución y 

regulación, en tanto que el 9.7% considera que el trabajo en equipo es 

deficiente. 
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Tabla 4 Resultados para las dimensiones de la variable trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje 

Identidad 

Deficiente 4 6,5 

Regular 10 16,1 

Bueno 48 77,4 

 Deficiente 13 21,0 

Comunicación Regular 44 71,0 

 Bueno 5 8,0 

Ejecución 

Deficiente 5 8,0 

Regular 37 59,7 

Bueno 20 32,3 

Regulación 

Deficiente 21 33,9 

Regular 37 59,6 

Bueno 4 6,5 

Total 62 100,0 

Fuente: Elaboración del autor 

 
 

La Tabla 4 se presentan los resultantes de las dimensiones de la variable 

trabajo en equipo, se verifica que en lo que se refiere a la dimensión 

identidad los resultados permiten apreciar que un gran porcentaje, el 

77.4% lo considera como bueno, es decir los procesos de identidad con 

la organización son bastante consistentes, en tanto que el 16.1% lo 

percibe como regular y un 6.5% como deficiente; en cuanto se refiere a 

la dimensión comunicación se aprecia que el 8.1% lo considera como 

bueno, lo cual muestra las deficiencias que se presentan en cuanto a la 

comunicación horizontal y vertical, asimismo el 71.0% lo percibe como 

regular y un 21.0% considera que la comunicación es deficiente en la 

organización; respecto a la dimensión ejecución los resultados muestran 

que un 32.3% de los trabajadores consideran que dichos procesos se da 

de manera buena o adecuada, mientras que un 59.7% lo considera como 

regular, lo cual refleja que muchas de las disposiciones emanadas de la 

superioridad no se cubren con adecuada responsabilidad; en cuanto a la 

dimensión regulación se aprecia que un 6.5% de los trabajadores la 

consideran como buena, en tanto que el 59.7 la considera como regular 
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y un 33.9% como deficiente lo cual implica deficiencias en el rol que 

cumplen los trabajadores y el conocimiento de las funciones que realizan. 

 

Resultantes inferenciales 

Prueba de Normalidad 

Tabla 5 Resultantes para la prueba de normalidad de las variables clima 

organizacional y trabajo en equipo 

 Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,352 62 ,000 

Trabajo en equipo ,359 62 ,000 

 

H0: Los datos de las variables clima organizacional y trabajo en equipo tiene una 

distribución normal 

H1: Los datos de las variables clima organizacional y trabajo en equipo tiene una 

distribución diferente a la normal 

Nivel de significancia estadística: 0.05 (5%) 

Conclusión: se verifica que en ambas variables clima organizacional y trabajo en 

equipo el valor del P calculado (Sig.) es de 0.000, por lo cual se desecha la hipótesis 

nula y acoge a la alterna, que se traduce en que las variables presentan 

distribuciones divergentes a la normal, lo que procede a aplicar el coeficiente de 

correlación no paramétrico Rho de Spearman, que permite calcular la magnitud de 

la relación entre las variables. 
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Hipótesis general 

Tabla 6 Resultantes para la prueba de correlación entre las variables clima 

organizacional y trabajo en equipo 

 

Clima 

organizacional 

Trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,728** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 62 62 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 
,728** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 62 62 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
H0: Las variables clima organizacional y trabajo en equipo no expresan correlación 

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

H1: Las variables clima organizacional y trabajo en equipo presentan correlación en 

el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

Nivel de significancia estadística: 0.05 (5%) 

Conclusión: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.000<0,05, se desestima 

la hipótesis nula, se admite la alterna, con lo cual las variables expresan correlación 

entre ellas, obteniéndose el valor de 0,728 para el coeficiente de correlación de 

Spearman que traduce un nivel de correlación alto, por lo que la relación es directa 

entre las variables de estudio. 
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Hipótesis específica 1 

Tabla 7 Resultantes para la prueba de correlación entre la dimensión personal y 

trabajo en equipo 

 Personal 

Trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Personal Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,407** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 62 62 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 
,407** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 62 62 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
H0: La dimensión personal y la variable trabajo en equipo no presentan correlación 

en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

H1: La dimensión personal y la variable trabajo en equipo presentan correlación en 

el personal de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

Nivel de significancia estadística: 0.05 (5%) 

Conclusión: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la 

hipótesis nula y admite la alterna, lo que traduce que la dimensión personal y la 

variable trabajo en equipo expresan correlación significativa y directa, obteniéndose 

el valor de 0,407 para el coeficiente de correlación de Spearman que señala un 

nivel de correlación moderado entre las mismas. 
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Hipótesis específica 2 

Tabla 8 Resultantes para la prueba de correlación entre la dimensión liderazgo y 

trabajo en equipo 

 Liderazgo 

Trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,577** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 62 62 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 
,577** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 62 62 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
H0: La dimensión liderazgo y la variable trabajo en equipo no presentan correlación 

en el liderazgo de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

H1: La dimensión liderazgo y la variable trabajo en equipo presentan correlación en 

el liderazgo de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

Nivel de significancia estadística: 0.05 (5%) 

Conclusión: Debido a que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la 

hipótesis nula y admite la alterna, con lo cual dimensión liderazgo y la variable 

trabajo en equipo expresan correlación significativa y directa, alcanzándose el valor 

de 0,577 para el coeficiente de correlación de Spearman que señala un nivel de 

correlación moderado entre las mismas. 
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Hipótesis específica 3 

Tabla 9 Resultantes para la prueba de correlación entre la dimensión 

organizacional y trabajo en equipo 

 Organizacional 

Trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Organizacional Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,599** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 62 62 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 
,599** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 62 62 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
H0: La dimensión organizacional y la variable trabajo en equipo no presentan 

correlación en el organizacional de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

H1: La dimensión organizacional y la variable trabajo en equipo presentan 

correlación en el organizacional de salud del POLPOL Santa Rosa Cusco 

Nivel de significancia estadística: 0.05 (5%) 

Conclusión: Dado que el p valor calculado (Sig.) es de 0.001 < 0,05, declina la 

hipótesis nula y admite la alterna, con lo cual dimensión organizacional y la variable 

trabajo en equipo expresan correlación significativa y directa, alcanzándose el valor 

de 0,599 para el coeficiente de correlación de Spearman que señala un nivel de 

correlación moderado entre las mismas. 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados muestran en lo referente al objetivo general, que ambas 

variables clima organizacional y trabajo en equipo muestran correlación 

significativa y directa, obteniéndose el valor de 0.728 para el coeficiente de 

correlación de Spearman, demostrando la existencia de una correlación alta y 

directa entre dichas variables; dicho de otra manera, mejores niveles de clima 

organizacional se asocian con un trabajo en equipo más efectivo. Al respecto 

Zans (2017) al investigar el clima organizacional y su incidencia en el 

desempeño de los trabajadores, muestra que en efecto existe una correlación 

entre dichas variables, tomando especial énfasis en el trabajo en equipo el 

cual permite tener mejores niveles de desempeño laboral, Torrelles et al. 

(2011) indica que el trabajo en equipo representa la integración de los 

trabajadores y de sus competencias respectivas, que potencian el trabajo y la 

consecución de las metas en la organización. 

La relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo proviene de 

acuerdo con Pérez (2013) el establecimiento de condiciones favorables para 

una comunicación organizacional adecuada, efectiva y eficiente que permite 

intercambiar ideas y experiencias entre los trabajadores, así mismo un clima 

favorable permite que las actividades del trabajo colaborativo, y en equipo se 

desarrollen con mayor fluidez logrando así contribuir de manera efectiva al 

cumplimiento de las metas organizacionales. 

Respecto al primer objetivo específico, los resultados exponen que existe 

correlación entre la dimensión personal del clima organizacional y el trabajo 

en equipo, el mismo que conforme a la prueba de correlación de Spearman 

alcanza el valor de 0.407 para el coeficiente correlación, indicándonos por 

tanto que el nivel de correlación es moderada y directa, ello quiere decir que 

mejores niveles en la dimensión personal se asocian con un trabajo colectivo 

más adecuado. Al respecto Gil (2018) en su estudio sobre el trabajo en equipo 

como una estrategia para la productividad empresarial, muestra que para que 

el trabajo en equipo se realice de manera adecuada es importante contar con 

un nivel de satisfacción personal del trabajador adecuado, que le permita 

desenvolverse con sus compañeros de manera satisfactoria, la dimensión 
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personal también envuelve la satisfacción con el trabajo realizado, es decir 

con las funciones que se efectúan dentro de la institución y tiene que ver con 

el perfil que tiene el puesto de trabajo y su compatibilidad con las habilidades 

y competencias que maneja el trabajador. Es importante mencionar que la 

presente investigación respecto a la dimensión personal los resultados 

expresaron que un 59.7% de los trabajadores representa un nivel bueno, en 

tanto que el 37.1% un nivel regular y el 3.2% presenta un nivel deficiente o 

malo para esta dimensión. 

Respecto al segundo objetivo específico los resultantes de la investigación 

exponen que la dimensión liderazgo y la variable trabajo en equipo expresan 

una correlación moderada y directa, pues para la prueba de correlación de 

Spearman se encontró el valor de 0.577, con una significancia estadística del 

1%, con lo que permite afirmar que mejores niveles de liderazgo se asocian 

con un trabajo en equipo mejor realizado. Al respecto Ruiz (2021) en su 

estudio del clima laboral y su relación con el desempeño en trabajadores de 

un hospital de Lambayeque, encontró una correlación significativa entre el 

ambiente laboral y los logros de producción, destacándose la capacidad de 

liderazgo como elemento fundamental para un trabajo corporativo, en el que 

se puedan potenciar las habilidades y competencias que poseen cada uno de 

los trabajadores, es así que un trabajo multidisciplinario ha de permitir mejores 

resultados en cuanto a los objetivos de la organización. 

Respecto al tercer objetivo específico los resultantes de la investigación 

muestran que la dimensión organizacional y el trabajo en equipo expresan 

correlación directa, moderada y significativa, lo cual se puede verificar en 

virtud de la prueba de correlación de Spearman que obtiene el valor de 0.599, 

con una significancia del 1%. Al respecto Uturunco (2018) es investigación de 

los factores laborales que influye en el clima laboral del personal de 

enfermería, pudo encontrar que la forma en la que la organización se 

constituya contribuye de manera importante en el desempeño del personal, 

en especial en las tareas en las que se requiere un trabajo conjunto, como es 

el trabajo multidisciplinario, en el que el trabajo en equipo fue un papel muy 

importante. Asimismo, en la presente investigación se presentó tan sólo 8.0% 
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de servidores que se encuentran en un nivel bueno respecto a la dimensión 

organizacional, en tanto que el porcentaje mayoritario de 71.0% se ubica en 

la dimensión regular y un 21, 0% en la categoría de malo para la dimensión 

organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. Los hallazgos de la presente investigación llevan a afirmar que las 

variables clima organizacional y trabajo en equipo expresan relación 

directa y significativa en el personal de salud del POLPOL Santa Rosa 

Cusco en el período 2022, lo que se verifica en virtud de la prueba de 

correlación de Spearman, que alcanzó el valor de 0.728, puntuación  que 

representa una correlación alta entre las variables estudiadas, es así que, 

mayores niveles de clima organizacional se asocian con mayores niveles 

de trabajo en equipo. 

2. Se concluye que la dimensión personal de la variable clima organizacional 

y la variable trabajo en equipo presentan relación significativa, lo cual se 

puede verificar en virtud de la prueba de correlación de Spearman que 

alcanzó el valor de 0.407, con una significancia estadística del 1%, esto 

expresa una correlación moderada y directa entre dicha dimensión y 

variable. 

3. Se concluye que la dimensión liderazgo de la variable clima 

organizacional y la variable trabajo en equipo expresan relación 

significativa, lo cual se puede verificar en virtud de la prueba de correlación 

de Spearman que alcanzó el valor de 0.577, con una significancia 

estadística del 1%, esto expresa una correlación moderada y directa entre 

dicha dimensión y variable. 

4. Se permite concluir que la dimensión organizacional de la variable clima 

organizacional y la variable trabajo en equipo presentan relación 

significativa, lo cual se puede verificar en virtud de la prueba de correlación 

de Spearman que alcanzó el valor de 0.599, con una significancia 

estadística del 1%, esto expresa una correlación moderada y directa entre 

dicha dimensión y variable. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco, dato los 

hallazgos obtenidos en la presente investigación, establecer talleres 

destinados a desarrollar y ampliar las habilidades blandas de los 

colaboradores, con el propósito de mejorar también el clima 

organizacional. 

2. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco capacitar a 

los trabajadores en estrategias de comunicación organizacional y trabajo 

en equipo, que permitan desarrollar de mejor manera los objetivos 

estratégicos de la institución 

3. Se recomienda a la gerencia del POLPOL Santa Rosa Cusco, generar 

espacios de encuentro entre los trabajadores, para que los mismos 

puedan relacionarse de mejor manera, confraternizar y crear vínculos 

laborales idealistas más sólidos que contribuyan a mejorar el clima 

organizacional. 

4. Se recomiendan los investigadores interesados en los temas de clima 

organizacional y trabajo en equipo, desarrollar investigaciones de corte 

longitudinal que permitan apreciar la evolución de dichas variables en el 

tiempo, así como de los factores asociados a las mismas. 
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Tabla 10 Operacionalización de la variable 

 

Fuente: Elaboración propia 



 

 
 

Tabla 11 Matriz de consistencia 

 

Fuente: Elaboración propia 



 

 
 

 

Fuente: Elaboración propia 
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