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Resumen 

La investigación presente tiene como título “Clima organizacional y desempeño laboral 

de las enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022” tuvo como 

objetivo general relacionar el clima organizacional y el desempeño laboral de 

enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. Siendo un estudio 

descriptivo, cuantitativo, de diseño correlacional, no experimental y transversal. Su 

población estuvo conformada por 150 enfermeras que trabajan en un hospital nivel II 

– 2 MINSA de Abancay, 2022 y la muestra fue de 107 enfermeras encuestadas y el

muestreo utilizado fue probabilístico. Para la recolección de datos se aplicó una 

encuesta de elaboración propia de ambas variables previa validación por juicio de 

expertos. Los datos recolectados fueron analizados por base de datos de Excel y IBM 

SPSS 26. Y se obtuvo el siguiente resultado que el 50.5 % de enfermeras de un 

hospital nivel II – 2 calificó que existe un clima laboral bueno y 64.5 % indicó que el 

desempeño laboral es bueno; evidenciándose así que a mejor clima organizacional 

existe buen desempeño laboral. Y se llegó a la conclusión que hay una relación 

significativa entre ambas variables p = 0.01. 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, estructura. 
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Abstract 

The present research is entitled "Organizational climate and job performance of nurses 

at a Hospital level II-2 MINSA de Abancay, 2022" had as a general objective to 

determine the influence of the organizational climate on the job performance of nurses 

at a Hospital level II- 2 MINSA of Abancay, 2022. Being a descriptive, quantitative, 

correlational, non-experimental and cross-sectional study. Its population was made up 

of 150 nurses who work in a level II - 2 MINSA hospital in Abancay, 2022 and the 

sample was 107 nurses surveyed and the sampling used was probabilistic. For data 

collection, a self-made survey of both variables was applied after validation by expert 

judgment. The data collected was analyzed by Excel database and IBM SPSS 26. And 

the following result was obtained that 50.5% of nurses in a level II - 2 hospital rate that 

there is a good work environment and 64.5% indicate that job performance it's good; 

thus evidencing that the better organizational climate there is good job performance. 

And it was concluded that there is a significant relationship between both variables p = 

0.01. 

Keywords: Organizational climate, job performance, structure. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El ambiente en el que se desenvuelve una persona para realizar su trabajo 

del día a día, y la relación que mantiene con su jefe, compañeros e incluso con los 

usuarios constituye lo que se conoce como ambiente organizacional. Un trabajo en 

el desempeño puede ser motivador o un estorbo, esta percepción personal de cada 

trabajador se relaciona con la organización en la que trabaja, un ambiente de trabajo 

ordenado y organizado con una buena trayectoria hará que la organización sea 

exitosa y será apreciado por los empleados siempre que trabajen con ánimo, 

compromiso, alegría y satisfacción. En cualquier organización, la principal fuente de 

capital son los recursos humanos, si la organización no se siente motivada y 

satisfecha con el ambiente de trabajo, será difícil que la organización funcione bien 

y, por ende, la productividad y la calidad. (Hernández, 2020) 

El entorno externo de la organización, para qué está destinado, el tamaño 

de la organización, el nivel de productividad; Es la atmósfera o medio que allí se 

respira; Por ello, suele ser frágil y propensa a algunos aspectos adversos como 

adoptar un estilo de liderazgo inadecuado, lo que conduce a una mala gestión de 

la organización, provocando descontento entre los trabajadores y una menor 

productividad. (Capitán y García, 2020) 

Un sistema de salud es un conjunto de organizaciones, personas, 

individuos y actividades que tienen como objetivo promover, restaurar o curar la 

enfermedad y promover la salud de manera equitativa, utilizando los máximos 

recursos disponibles. (Organización Mundial de la Salud [OMS], 2007) 

El entorno normativo no es del todo claro para los actuales directivos, ya 

sean de empresas o instituciones educativas e incluso investigadores, quienes en 

algunos casos lo han definido como “ambiente de trabajo” y en otros casos se utiliza 

para referirse a cómo funcionan las cosas. La organización incluye aspectos de 

comunicación, estilo de liderazgo y relaciones con los jefes y compañeros, que 

limitan su concepto práctico, pero el clima organizacional es la relación que existe 

entre el hombre y todo el ambiente de trabajo; Significa la experiencia laboral que 
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posee un individuo con base en las características del ambiente de trabajo. (García, 

2021) 

La investigación de clima laboral realizada a los jefes de atención primaria 

donde se busca identificar aspectos que dificultan o favorecen la realización del 

proceso de dirigir, donde se manifiesta que los directores de diversas áreas 

sanitarias utilizando cuatro dimensiones que recomienda la OPS/OMS: Motivación, 

Liderazgo, Reciprocidad y Participación. (Organización Panamericana de la Salud 

/ Organización Mundial de la Salud [OPS/OMS], 2009) 

MINSA, mediante su manual para las buenas prácticas para la mejora del 

entorno laboral refiere que es el quid del triunfo de un establecimiento de salud, 

influenciando en la forma de comportarse de los trabajadores, la estructura, 

evaluando en forma constante si le proceso organizacional interactúa con los 

trabajadores, lo cual incide directamente en la motivación y satisfacción laboral. 

(MINSA, 2015) 

El clima laboral tiene una conexión muy cercana con el liderazgo ya que de 

acuerdo a su estilo de dirección los trabajadores deciden seguir a un buen líder, de 

lo contrario si tienen el estilo de dirigir es hostigante y presionante afecta al 

rendimiento laboral y por ende las personas no hacen el trabajo con satisfacción y 

realización. (Hernández, 2019). 

El clima laboral está compuesto de factores no solo físicos sino emocionales, 

que influencian directamente en la manera de comportarse de los trabajadores de 

una organización, la forma de ver su trabajo, como se desenvuelve, su rendimiento 

y si se siente satisfecho al hacerlo, teniendo en cuenta la infraestructura donde 

desarrolla su trabajo y su capacidad de producción. (Pilligua, 2019) 

El desempeño laboral es un conjunto de actividades encaminadas a visualizar 

cuan efectivo y exitoso es una institución, dependiendo como el trabajador cumple 

las tareas encomendadas, su comportamiento en beneficio de la organización, lo 

cual implica directamente en el logro de resultados institucionales. 

El problema general del presente estudio es ¿Cuál es la relación entre Clima 

organizacional y desempeño laboral de enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA 

de Abancay, 2022? Y como problemas específicos tenemos: ¿existe relación entre 
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estructura organizacional y el desempeño laboral de las enfermeras de un Hospital 

nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022?, ¿Cuál es la relación entre estilo del liderazgo 

y el desempeño laboral de las enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA de 

Abancay, 2022?, ¿De qué manera relaciona el trabajo en equipo con el desempeño 

laboral de las enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022?, 

¿Cómo se relaciona la motivación y las recompensas en la forma como se 

desempeñan las enfermeras de un Hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022?, 

La justificación teórica del presente trabajo de investigación se evidencia 

porque aportará evidencias y conocimientos sobre el clima organizacional y 

desempeño laboral, estructura organizativa, estilo liderazgo, trabajo en equipo y 

motivación y recompensas, los cuales serán instrumentos necesarios para que el 

profesional de enfermería una vez integrado los conocimientos mejore sus 

habilidades y destrezas para un mejor performance de la enfermera. 

El estudio tendrá una justificación practica porque los resultados obtenidos 

ayudaran a mejorar el clima organizacional de las enfermeras asistenciales en 

diferentes ámbitos laborales en los diferentes servicios especializados del Hospital, 

impactando en la forma de atender a los pacientes referidos de toda la región de 

Apurímac, quien se sentirá satisfecho y acogido. Respecto a la justificación 

metodológica, porque las variables, los instrumentos, el procesamiento de datos y 

sus resultados servirán a otros investigadores a tomar de referencia a otros 

investigadores que pretendan realizar trabajos similares. 

Como objetivo general tenemos establecer la relación que existe entre clima 

organizacional y el desempeño laboral de enfermeras de un hospital nivel II-2 MINSA 

de Abancay, 2022, y como objetivos específicos tenemos identificar la relación que 

existe entre estructura organizativa y el desempeño de las enfermeras de un hospital 

nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. Identificar la relación que existe entre el estilo 

de liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 

MINSA de Abancay, 2022, Identificar la relación que existe entre trabajo en equipo 

y en el desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 MINSA de 

Abancay, 2022, identificar la relación que existe entre motivación y recompensas con 

el desempeño de las enfermeras de un hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. 
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Como hipótesis general tenemos que existe relación significativa entre clima 

organizacional y desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 

MINSA de Abancay, 2022. Y como hipótesis especifica existe relación significativa 

entre estructura organizativa y el desempeño laboral de las enfermeras de un 

hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. Existe una relación significativa entre 

estilo de liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel 

II-2 MINSA de Abancay, 2022. Existe relación significativa entre trabajo en equipo

y el desempeño laboral de las enfermeras de las enfermeras de un hospital nivel 

II-2 MINSA de Abancay, 2022. Existe relación significativa entre motivación y

recompensas con el desempeño laboral de las enfermeras de las enfermeras de 

un hospital nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Pino-Loza et al (2021) realizaron un estudio para establecer la relación entre 

el clima y el desenvolvimiento de los trabajadores de hospitales Clase B en el 2020, 

el cual es un estudio cuantitativo, empírico, analítico, de análisis, descriptivo y de 

correlación. Este método se aplicó a 30 informantes a través de una encuesta tipo 

Likert. Luego de lograr los siguientes resultados, el 43% de los informantes dijo que 

siempre existe un ambiente de trabajo que les permite desarrollarse plenamente, y 

el 7% lo mencionó esporádicamente; concluyó que existe relación entre el clima y 

la productividad laboral. 

Del Ángel Salazar et al. (2020) han realizado un estudio con el objetivo de 

analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

empleados que laboran en hospitales, e investigación de análisis transversal de 

correlación en la economía familiar de las unidades médicas, cuyo tamaño de 

muestra 182 trabajadores. Llegando a los siguientes resultados muestran que el 

56% de los trabajadores cree que el clima necesita mejorar y el 44% cree que un 

clima saludable está relacionado con las relaciones interpersonales. También los 

empleados están a gusto con el clima laboral en las áreas de relaciones 76,4% 

Sentido de pertenencia 36,8% Mejora de recursos 40,1% Liderazgo 39,8% y el valor 

del equipo es 45,6%. En cambio, el estilo de gestión 44% y la estabilidad laboral 

42.9% dijeron estar muy satisfechos. encontró una concordancia moderadamente 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en rho = 0.205; p 

= 0,05. 

Tisu et al (2020). Rasgos de personalidad, desempeño laboral y salud mental: 

el papel del mediador en el compromiso con el trabajo; este estudio reveló varios 

rasgos de personalidad relacionados con el compromiso de los empleados con su 

trabajo, el desempeño en el trabajo y la salud mental. Llegando a la siguiente 

conclusión que la personalidad está íntimamente relacionada con el desempeño y 

salud mental de los trabajadores. 

Molina (2019) realizó una investigación sobre “ambiente laboral y su impacto 

en el rendimiento laboral del personal en la provincia de Manabí – Ecuador”, con un 

tamaño de muestra de 201 empleados; el método es una lógica inductiva, aplicada, 

cuantitativa permite recolectar, procesar y analizar datos para obtener información, 

pero también es una exploración exploratoria, descripción y 
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vinculación donde busca los aspectos y perfiles detallados de un individuo y su 

comunidad; y en conclusión existe un grado significativo de correlación que indica 

que un mejor ambiente organizacional aumenta el desempeño laboral. 

Tierra y Navarrete (2018) han realizado una encuesta con el objetivo de 

analizar la estructura gerencial del Hospital Clínica San Francisco de Guayaquil, 

evaluando mediante el uso y aplicación de tecnologías. Concluyendo que el 70% de 

los informantes califica una relación real entre la estructura organizacional y el 

estado actual de la organización. Herdoiza (2021) investigó el comportamiento 

organizacional y como se desenvuelve el personal de enfermería a través de un 

estudio realizado en el Hospital IESS Babahoyo, donde realizó un estudio de diseño 

ilustrativo, descriptivo, correlativo, mixto. Los siguientes resultados se obtienen al 

aplicar la correlación de Pearson (Rho = 0,864) y (p < 0,05), lo que indica la 

significancia de la relación covariable. Rivera (2018) realizó un estudio cuantitativo 

sobre el efecto de la motivación laboral en el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales entre gerentes de salud, de diseño no experimental, tiene un amplio 

rango de hallazgos correlacionales y transversales. Relación entre variables (p < 

0,05): relación entre personas y motivación laboral, relación personal y el entorno 

social de la organización, afirman que, si la relación personal es favorable, entonces 

la motivación (rho: 0,47) y el entorno socio-organizacional (rho: 0,37) 

Larrea et al (2018), quienes realizaron un estudio para vincular el trabajo en 

equipo y la satisfacción laboral en enfermeras del Hospital de Ventanilla, se 

utilizaron modelos de correlación cualitativos, no experimentales y descriptivos; la 

muestra incluye 71 profesionales. Los resultados muestran que el nivel de 

satisfacción con el trabajo en equipo (82%) y satisfacción laboral (90%) se 

encuentran en un nivel medio; se encontró relación estadísticamente significativa 

para ambas variables en la prueba Chi-cuadrado (p = 0,000) y la prueba de 

Spearman (Rho = 0,45). 

En el contexto nacional, tenemos a Soto (2019), quien realizó un estudio 

sobre el monitoreo integrado del clima laboral y la productividad en Lima y Callao, 

para identificar enfoques teóricos relevantes de clima y desempeño organizacional 

donde se ha defendido 34 tesis de la Universidad de Lima; 29 tesis con enfoque 

cuantitativo no empírico y diseño correlacional, 5 tesis con enfoque cuantitativo no 
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empírico descriptivo-ilustrativo; encontró que existe una relación positiva entre el 

clima y la productividad. 

Huarza, (2017) En el estudio de 2017 sobre clima organizacional y la 

efectividad de la gestión del talento del Hospital ESSALUD II de Huaraz del 2017 

sobre esta muestra de 30 colaboradores y encuestados se obtuvo los siguientes 

resultados: 26.7% clima satisfactorio, 53.3% calificó como bueno y la función es 

eficacia media 26.7% y eficacia alta 53.3%. Se sacan conclusiones sobre buen 

clima y alta eficiencia. 

Atiquipa y Jaimes (2017), quienes investigaron la relación entre el clima 

laboral y la productividad de los trabajadores administrativos y sociales empleados 

y empleados en un hospital general, su estudio describe relación transversal, la 

población es de 106, llegan a la siguiente conclusión: se encontró una relación muy 

importante para Rho = 0.721 y p = 0.000. 

Aguilar (2020), quien realizó una encuesta para investigar cómo incide el 

clima organizacional en el trabajo del cuidador en el Centro Médico Palmira, Huaraz, 

2018, en un estudio aplicado, cuantitativo, correlación de diseño no empírico, en 

curso; la población es de 45 personas y lo que arrojó que el 13,3% creía que el clima 

en la organización siempre influía en los resultados y planteó la relación del clima 

en las medidas de desempeño, de los cuales el 15,6% dijo que el clima en la 

organización a veces afecta los resultados, el 20,0% señaló que el Clima en una 

organización casi siempre afecta la eficiencia y la productividad, el 20.0% dice que 

el clima en una organización casi siempre afecta la capacidad productiva de los 

trabajadores de la salud, Centro Médico Palmira, Huaraz, 2018. 

Lauracio y Ticona (2020) hicieron una encuesta para identificar el síndrome 

de burnout en trabajadores de la salud en cuanto a agotamiento mental, 

decaimiento de la personalidad, superación personal, determinación de la eficiencia 

laboral, en la que se tomó como muestra a 21 colaboradores del Centro Médico 

Vallecito I -3 – Puno; donde están incluidos los trabajadores de la salud, los 

dentistas, las enfermeras, las obstetras, los biólogos, los trabajadores sociales a 

tiempo completo y los no especialistas. Han llegado a la siguiente conclusión que 

no existe relación entre el síndrome de burnout y el desempeño médico debido a 

que se estableció una correlación que no fue estadísticamente significativa. 



13 

Livia (2019) realizó un estudio para determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral utilizando enfoques cuantitativos y de 

correlación cruzada, involucrando 234 factores y dando resultados, los resultados 

fueron los siguientes: 83.3% reportó un clima en mejora y el 49,1% representa el 

desempeño profesional medio. Donde existe una relación entre las variables p = 

0.000. Los resultados están muy relacionados con el clima organizacional en cuanto 

al potencial humano (p 0.000), diseño organizacional (p ≤ 0.002) y cultura 

organizacional (p 0.004). 

Yucra (2018), quien realizó un estudio para determinar la relación entre las 

habilidades de liderazgo y el desempeño laboral de los directores de hospitales de 

Abancay - 2018; Es un enfoque transaccional cualitativo, descriptivo y no empírico 

que cuenta con un equipo de liderazgo de 51 personas y muestra una correlación 

altamente positiva entre el estilo de liderazgo y el desempeño con Ro Spearman 

es 0,773. 

Ruiz (2021) quien realizó una encuesta con el objetivo de determinar la 

relación entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores en el Hospital 

Essalud, en Lambayeque, Perú, en el año 2019. El diseño del estudio es no 

experimental, transversal, descriptivo y correlativo, y se trabajó con una muestra de 

79 trabajadores, encontrando que existe una relación directa y positiva de baja 

intensidad entre el trabajo ambiental y el desempeño en términos de habilidades (p 

= 0,005). 

Yachachin (2021) realizó un estudio para conocer cómo el liderazgo afecta 

la productividad de los empleados en el hospital de Chancay, el cual es un estudio 

de coeficientes de correlación y resultados cuantitativos y no experimental, con 80 

funcionarios. y una muestra del 95%. confiabilidad y nivel de significancia 

asintóticamente 0.0% más bajo que el nivel de significación 0.05, el estilo de 

liderazgo afecta significativamente el desempeño laboral. De igual forma, la 

correlación de Pearson Rho es de 0,669, lo que indica que la correlación es positiva 

y moderada. 

Abarca (2018), quien realizó un estudio para determinar el alcance de la 

relación entre el estilo de liderazgo y la evaluación de habilidades en el Hospital 

Militar de Arequipa, en el año 2018, realizó un estudio empírico, determinando 



14 

Cuantitativo, descriptivo y transversal y extrajo las siguientes conclusiones Rho = 

0.922 y P = 0.000 muestran una relación completamente positiva. 

Dentro del marco teórico, es claro que el clima organizacional es el ambiente 

interno de la organización y está relacionado con la organización, sus relaciones, 

actitudes, valores, patrones de comportamiento, elementos estructurales, etc. de 

arquitectura y comportamiento. (Chiavenato, 1992) 

El clima organizacional considerado debe incluir variables como estructura 

organizacional, tamaño y aspectos gerenciales, además de aspectos individuales 

como capacidades, actitudes, formas de motivar a los empleados y finalmente 

aspectos de resultados como satisfacción y desempeño. (Brunet, 1987) 

Atmosfera de trabajo que es percibido por los integrantes de una institución 

incluyendo las siguientes dimensiones: estructura, estilo de liderazgo, trabajo en 

equipo, motivación y recompensas, impactando en el comportamiento y desempeño 

laboral. (Caraveo, 2004) 

Existen diversas teorías basadas en el clima organizacional, por ejemplo, la 

teoría de XY McGregor, que muestra dos actitudes en las personas que analizó y 

las relaciona con su comportamiento y motivación; la teoría se refiere al ejercicio del 

liderazgo autoritario buscando sólo la eficiencia, la acción moderada y necesaria, la 

evitación de la opinión, la recompensa o el estímulo; al controlar y vigilar a los 

empleados son sumisos y tímidos, que sin cumplir con sus deberes, siempre ponen 

excusas, solo satisfaciendo las necesidades básicas y no persiguen una mayor 

productividad, por lo que puede haber personas a las que no les gusta trabajar y 

evitan en lo posible, la mayoría de las personas se sienten forzadas, controladas y 

amenazadas, desprovistas de aspiraciones y ambiciones; solo les importa sentirse 

seguros en el trabajo y un poco de autodisciplina. En cuanto a la Teoría Y, es un 

conjunto de proposiciones y creencias con un enfoque de liderazgo y 

empoderamiento. En otras palabras, esta teoría pretende ayudar a los directivos a 

entender a sus empleados en el sentido amplio de que son personas que quieren 

triunfar, que son capaces e independientes y, sobre todo, que son capaces de 

resolver sus propios problemas y que los castigos no son un medio para promover 

el logro de metas y enfatizar que involucrar a las personas en las metas 

institucionales es esencial para lograr los resultados deseados; hoy en día, las 

personas exigen más responsabilidad para desarrollar la creatividad, la imaginación 
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y la resolución colaborativa de problemas. Ciertamente existe una conexión entre 

la forma en que un gerente lidera y motiva y si los empleados están satisfechos. 

(McGregor, 1960). 

La Teoría del Factor de Higiene y Motivación de Herzberg establece que el 

trabajo debe ser enriquecido para lograr el pleno empleo, lo que permitirá a los 

trabajadores desarrollarse psíquicamente y físicamente de manera óptima. Los 

factores que proporcionan satisfacción en el trabajo son diferentes de los que crean 

insatisfacción. Los factores motivadores están esencialmente dentro del propio 

puesto de trabajo, mientras que los que provocan insatisfacción son los factores de 

higiene, es decir, las condiciones de trabajo. (Herzberg, 1959). 

La teoría del entorno laboral de Rensis Likert establece que los empleados 

aceptan el comportamiento de su empleador y las condiciones de trabajo que ven, 

y que los resultados están determinados por cómo perciben estos dos aspectos; 

proponiendo variables y causas independientes y por tanto su desarrollo y 

resultados obtenidos; Las variables intermedias son las variables que insinúan los 

elementos internos de la organización, especialmente aspectos de motivación, 

desempeño, interrelaciones y métodos de toma de decisiones; Finalmente, las 

variables finales son el resultado de dos variables, es decir, variable irregular y 

variable intermedia, que tienen como objetivo encontrar ciertas ventajas de la 

empresa, como la productividad y la ganancia o la productividad y la pérdida. (Likert, 

1965) 

Teoría de Francis Cornell, que define el ambiente de trabajo como un 

conjunto de interpretaciones y percepciones de que las personas en una 

organización pueden desempeñar sus roles y funciones; según el mismo autor, es 

la percepción que cada miembro de una organización tiene y pasa a ser lo que 

determina el clima, y por tanto, a partir de estas percepciones, es posible conocer 

y definir las características del clima (Cornell, 1955). 

La teoría de Forehand y von Heller establece que el entorno de la 

organización es el conjunto de aspectos vistos por los empleados de la organización 

que los distinguen de los demás, su continuidad y estabilidad en el tiempo; porque 

están influenciados por el comportamiento dentro de la empresa. (Forehand y, 

1964) 
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En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, la estructura 

organizacional son las normas y procedimientos para organizar el desarrollo del 

trabajo en la organización, incluyendo interacciones y coordinación con diferentes 

operaciones y recursos humanos, con el único objetivo de esforzarse por alcanzar 

los objetivos; también se deben considerar elementos como el funcionamiento, es 

decir, la forma en que la organización por lograr su misión y objetivos; otro aspecto 

son las condiciones de trabajo, que se refiere al entorno físico y psicológico en el 

que cada individuo realiza su trabajo para completar el trabajo especificado, que 

implica la mejora continua en la búsqueda de cambios institucionales para lo que 

requiere. (Segredo, 2015) 

Los líderes siempre deben luchar por el cambio, tratar a las personas con 

respeto, saber que la innovación está en marcha, deben interrumpir el cumplimiento 

y cambiar el comportamiento o los hábitos de los trabajadores, y deben desarrollar 

las habilidades y competencias de cada trabajador hacia la meta. (Chiavenato, 

2009) 

El trabajo colectivo es un grupo de estas enfermedades importantes en 

conocimiento, habilidades, cualidades, habilidades y habilidades adicionales para 

lograr el objetivo de atraer a la organización y dar en cualquier momento para 

obtenerla, dibujando la responsabilidad individual y colectiva principal, que es el 

logro de estos objetivos; de la misma manera, como el grupo, el reparto de tareas 

se implementa de manera justa, respetable, segura; con un entorno laboral 

agradable y satisfactorio para cada individuo. (Ander-Egg, 2001) 

En el lado dinámico, el ambiente de trabajo está estrechamente relacionado 

con la dinámica de los empleados, es decir, cuando la motivación es alta, se pueden 

identificar relaciones satisfactorias, entrega y compromiso. Por otro lado, la 

cooperación, cuando el clima es débil, aparece la frustración, las relaciones 

insatisfactorias, el aburrimiento y la apatía, se siente insatisfacción e incluso 

incumple las expectativas, y por tanto recompensa o motivación no solo en el 

aspecto económico, sino también para la mejora del trabajo, sus condiciones, en 

definitiva, la vida de los trabajadores. (Chiavenato, 2011) 

El desempeño es la actitud y la tendencia de los empleados para lograr las 

metas organizacionales. (Chiavenato 2004) 
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El desempeño depende de las condiciones de trabajo, la relación del jefe con 

los trabajadores, un sentido de armonía y felicidad en el logro de las metas y 

objetivos de la empresa. (Bittel, 2009). Visión integral que se tiene del trabajador y 

que se asocia a la forma de comportarse del trabajador, como cumple las metas, y 

como logra cumplir sus propios objetivos y como se involucran con los 

organizacionales”. (Chiang et al, 2008). 

El desempeño se define como las acciones y comportamientos de los 

empleados que son importantes para los objetivos de la organización y se pueden 

medir por las habilidades y los niveles de contribución a la organización de igual 

forma, se le denomina como el proceso mediante el cual la organización se asegura 

de que los empleados cumplan con los objetivos de la organización y en el cual se 

evalúa su desempeño, habilidades y capacidades. (Montejo, 2001). 

La evaluación del desempeño laboral es la forma por el cual se mide el 

rendimiento general de los trabajadores, es una función importante que se realiza 

normalmente en todas las organizaciones modernas; es una visión ordenada de la 

forma de actuar de cada persona, sus funciones, las actividades que realiza, las 

metas y resultados que alcanza; este proceso sirve para visualizar el nivel de 

excelencia de cada persona; para lo cual es importante la actuación del jefe, las 

supervisiones de personal , la integración a la institución, su inducción y 

adiestramiento, todo ello para favorecer la mejora continua y un rendimiento 

adecuado de cada individuo. (Montejo, 2001). 

La evaluación del rendimiento de la función se define como una forma de 

medirlo mediante la evaluación de los talentos, las habilidades, el comportamiento, 

los logros y la ausencia, para visualizar este factor de producción, implementar 

políticas de compensación y estrategias para mejorar el rendimiento, también le 

permite saber si esta persona necesita capacitar o no, si esta posición es suficiente 

o si se observan problemas personales que afectan su desarrollo. (Pérez, 2009)

Para los aspectos de comportamiento de las organizaciones, grupos y 

residentes en la organización es necesario visualizar compromiso, esfuerzo y 

cooperación inteligente para todos, los cuales son necesarios para lograr objetivos 

institucionales (Chiavenato, 2009) 

Esta investigación se basa en la epistemología positivista, tanto en la lógica 

como en el empirismo, ya que la ciencia se basa en hechos reales que radican en 
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la realidad de la experiencia; La investigación tiene un enfoque cuantitativo, donde 

los datos son recolectados, procesados y comparados con hipótesis a través del 

cómputo estadístico, y este trabajo no es subjetivo. (Adler, 1964). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación. 

Tipo de investigación: este estudio es de tipo cuantitativo, porque recolecta datos 

para realizar la comprobación de la hipótesis, mediante la estadística. (Escamilla, 

2013) de acuerdo a la finalidad este estudio es aplicada porque genera 

conocimientos que en forma directa puede usar la sociedad. (Lozada, 2014), el 

presente trabajo es de acuerdo al nivel es explicativo porque se trabajó con hipótesis 

causales es decir se ha explicado las causas de los hechos. (Esteban, 2018). 

Diseño de Investigación: de acuerdo al diseño es correlacional porque se ha 

empleado una sola población, no experimental porque la variable independiente no 

fue manipulada, sino que se limitó a recolectar de datos en el tiempo. (Hernández 

Sampieri y Mendoza, 2018). También es trasversal porque la recolección de datos 

sobre las variables se realizó en un periodo de tiempo y en un solo momento. El 

diseño se representará de acuerdo a la siguiente gráfica: 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 

Dónde: 

N = población 
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n = Muestra de estudio 

dVI = Datos de Clima organizacional 

dVD = Datos de desempeño laboral 

r = Coeficiente de correlación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Clima Organizacional 

Definición Conceptual: según el MINSA (2012): “Es la percepción que tienen los 

trabajadores de una institución, de vista al trabajo, la infraestructura, las relaciones 

interpersonales con el jefe y entre los trabajadores, y las reglas o normas que afecte 

a su trabajo” 

Definición operacional: según Caraveo (2004) “Es la atmosfera de trabajo que es 

percibido por los integrantes de una institución incluyendo las siguientes 

dimensiones: estructura, estilo de liderazgo, trabajo en equipo, motivación y 

recompensas, impactando directamente en el comportamiento y desempeño 

laboral” (P. 84) 

Son percepciones que comparten por un grupo de personas referido a su 

medio de trabajo: Estilo de supervisión, Calidad de capacitación, Calidad de 

relaciones interpersonales, Calidad de relación con el jefe (Arias, 2004) 

Indicadores: para la dimensión de estructura organizacional los indicadores 

planteados fueron forma de organizarse, relación con los directivos, relación con los 

jefes, relación con los compañeros de trabajo, toma de decisiones; para la 

dimensión liderazgo los indicadores fueron estilo de dirección, cumplimiento de 

metas, optimización de recursos; ara la dimensión trabajo en equipo se tiene 

habilidades, conocimientos, experiencia y para la dimensión motivación y 

recompensas los indicadores son generar ambiente de confianza, considerar 

habilidades y especializaciones, valorar esfuerzos y logros de los trabajadores, 

tomar en cuenta opiniones. 

Escala de medición: Se utilizó la escala de medición ordinal. 
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Variable dependiente: Desempeño Laboral 

Definición conceptual: según Chiavenato (2000) “Son acciones   que se observa 

en los trabajadores y son de relevancia para el cumplimiento de metas 

institucionales, afirmando que un buen desempeño es la piedra angular de una 

organización.” 

Definición operacional: “es la visión integral que se tiene del trabajador y que se 

asocia a la forma de comportarse del trabajador, como cumple las metas, y como 

logra cumplir sus propios objetivos y como se involucran con los organizacionales”. 

(Chiang et al., 2008). 

Indicadores: para la dimensión de conducta los indicadores planteados fueron 

puntualidad, responsabilidad, respeto; para la dimensión cumplimiento de normas 

los indicadores fueron cumplimiento de roles de trabajo, tardanzas, ausentismo, 

cumplimiento de reglamento interno, cumplimiento de MOF; para la dimensión 

rendimiento se tiene eficacia, eficiencia, productividad y para la dimensión 

vinculación organizacional los indicadores son identificación institucional, sentido 

de pertenencia, respeto la institución, realce de prestigio institucional. 

Escala de medición: Se utilizó la escala de medición ordinal. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Población: “está definido como un grupo de personas que tienen las mismas 

particularidades, que deben estar bien definidas para establecer parámetros para 

ser la muestra. Entre estas cualidades es necesario plantear el contenido, espacio, 

tiempo y que sea accesible” (Hernández Sampieri y Mendoza, 2018). La población 

del presente trabajo de investigación está conformada por las enfermeras del 

HRGDV - 2022, la población está constituida por 150 enfermeras que trabajan en 

área de hospitalización y que tienen una permanencia mayor a 6 meses. 

Criterios de inclusión 

Enfermeras que trabajan en área de hospitalización. 

Enfermeras que den su consentimiento. 

Enfermeras con permanencia estable mayor a 6 meses. 

Criterios de exclusión 

Enfermeras que no den su consentimiento 
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Enfermeras que realizan pasantías 

Enfermeras con permanencia menor a 6 meses 

Muestra: subconjunto de una población que tiene las mismas condiciones; de la 

cual se selecciona para realizar el estudio (Lilia 2015). En este estudio se halló una 

muestra, según calculo estadístico, usando un nivel de confianza de 95 % y un 

margen de error de 0,05, la cual fue aplicado 107 enfermeras que trabajan en área 

de hospitalización, por la cual fue conformada la muestra. Para lo cual se usó una 

fórmula (Anexo 3) 

Muestreo: La muestra se seleccionó por muestreo probabilístico aleatorio simple, 

donde es requisito fundamental que todos los integrantes de la población tengan la 

misma oportunidad de elegirse para ser parte de la muestra, ya que comparten el 

mismo tipo y característica de la población a ello se denomina marco maestral. 

Salvadó (2016). 

Unidad analizada: Enfermeras asistenciales que trabajan en el HRGDV – 

Abancay. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: es el conjunto de instrumentos por medio delos cuales se aplica un 

método, se debe diferenciar que el método es el conjunto de etapas para realizar 

una investigación y se puede aplicar varias veces, sin embargo, la técnica es como 

se aplica ese método y se aplica solo una vez. (Chagoya et al, 2016). La técnica 

que se utilizó en el presente estudio fue la encuesta. 

Instrumentos: Este es un recurso para la investigación (Mendoza y Ávila, 2020); 

Para la recolección de datos en este estudio se utilizaron como herramientas dos 

cuestionarios para las variables estudiadas, para la variable clima organizacional 

se utiliza un cuestionario de 20 preguntas sobre el clima laboral que incluye 5 

dimensiones, adaptado de MINSA (2011). La variable de desempeño también tiene 

un cuestionario de 20 preguntas de tamaño adecuado adaptado de Lauracio y 

Ticona (2020) utilizando la escala de Likert. (Anexo 4) 

Validez: es la evaluación realizada por expertos observando la pertinencia y la 

suficiencia de ítems considerados y ver la forma de adecuarlo de acuerdo a las 

indicaciones para poder recién ejecutarlo (Prieto y Delgado, 2010). Para la 

validación de estos instrumentos se acudió a tres expertos quienes han emitido su 
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juicio documentado; lo cual ha dado validez al instrumento y recién se pudo medir 

las variables estudiadas, los expertos deben ser profesionales expertos, 

considerando ciertos criterios. Se recurrió a juicio de tres expertos para validar 

dichos instrumentos, se debe tener criterios de pertinencia, relevancia y claridad 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). La validación de juicio de expertos se 

encuentra (Anexo 5) 

Confiabilidad: indica hasta qué punto las diferencias individuales en los resultados 

de las pruebas se explican por errores aleatorios cuando se miden por diferencias 

reales en la variable de medida (Reidl-Martínez, 2013). La fiabilidad de una 

herramienta radica en obtener los mismos resultados si se aplica repetidamente al 

mismo denunciante, como se ha hecho con la prueba piloto, utilizando un 

cuestionario para al menos el 10% del tamaño de la muestra y luego calcular Alpha. 

de Cronbach. luego de obtener los siguientes resultados de 0.849 y 0.735 

respectivamente (Anexo 6) 

3.5. Procedimientos 

Torres et al (2019) Para que una investigación sea válida debe estar fundamentada 

por información confiable y que se pueda verificar, por ello es necesario recolectar 

la información con planificación y con objetivos precisos, para ello es necesario una 

serie de criterios para elaborar un instrumento de recolección de datos y así como 

sus métodos, para acceder a resultados confiables. La recolección principalmente 

se realiza observando, realizando encuestas o entrevistando a los individuos 

investigados. 

La recolección de la información se realizó en primer lugar solicitando la 

autorización para recolectar información en un Hospital nivel II-2 MINSA. Abancay, 

2022; luego se procedió a realizar las encuestas necesarias en las enfermeras para 

recolectar información necesaria, según los criterios de inclusión y exclusión, 

siempre buscando que participe voluntariamente, con su anuencia. Luego con los 

resultados se ha analizado estadísticamente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Gómez et al (2003) define que se debe considerar que la estadística es un conjunto 

ordenado de métodos para recolectar datos, organizarlos, presentarlos, 

presentarlos e interpretarlos. La información que se obtenga se incorporó en una 
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base de datos del programa de Microsoft Excel, para analizar con la herramienta 

SPSS versión 26. Según Gómez et al (2003) el uso de paquetes estadísticos SPSS 

(Startistical Package for the Social Sciences) es uno de los más usados por años y 

se usa para analizar las variables, ver la distribución de las variables, visualizar que 

las varianzas sean homogéneas, también tiene la propiedad de aceptar o rechazar 

la hipótesis nula. Luego se realizó una prueba de normalidad, para recién realizar 

el análisis estadístico propio para este estudio correlacional y así contrastar las 

hipótesis planteadas y así recién plantear resultados que se han hallado en la 

muestra de la población. Para la prueba de normalidad se utilizó la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. la cual se conoce como prueba K-A, es una prueba de 

significación estadística que pretende comprobar si los datos están distribuidos 

normalmente; es usado para una muestra mayor a 50. (Saldaña, 2016, p. 36), según 

la prueba de normalidad se evidencia que los datos están distribuidos normalmente 

en 0.338 y 0.415 correspondientemente según las variables. (Anexo 7) 

Según el comportamiento de los datos y una distribución normal, se utilizó 

una prueba no paramétrica, para hallar el coeficiente de correlación de Spearman. 

Restrepo y Gonzales (2007) mencionan que estos dos métodos de correlación son 

técnicas bivariadas que se emplean para ver la variabilidad en conjunto para ver si 

existen similaridad o diferencias. 

3.7. Aspectos éticos 

Viera (2018) La ética en la investigación de los seres humanos se fundamenta en 

tres principios los cuales son normas que regulan el actuar del investigador, entre 

ellos tenemos el respeto por las personas a su dignidad y libertad, por lo que tiene 

que expresarse en un consentimiento informado; la beneficencia que se refiere a 

que el investigador se hace cargo del bienestar del investigado en todas sus 

dimensiones, protegiendo en todo momento al participante; y la justicia evita que se 

ponga en peligro a la persona solo para ganar un beneficio propio. 

Salazar et al (2018) menciona que las investigaciones y la redacción de resultados 

tiene normativas que regulan a tener una conducta ética los investigadores, con 

respeto a los aportes de otros investigadores que precedieron al estudio, por ello 
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es importante referenciar y citar de los mismos en su estudio tal como lo dice la APA 

(Asociación de Psicólogos Americanos) cuyo manual es muy utilizado. 

Ojeda y Quintero (2007) Frente al avance de la ciencia y la investigación en 

el mundo actual los investigadores deben hacer la reflexión de los límites 

considerados en los códigos actualizados e ética internacional, los cuales están 

enmarcados en los problemas actuales, la globalización y la generación de estudios 

internacionales diversos. 

Hirsch y Navia (2018) manifiestan que hay aspectos precisos en los estudios 

respecto a la ética, el primer lugar mencionar la protección de los participantes, otro 

aspecto a recalcar es que el estudio debe beneficiar al investigado y a la sociedad. 

un último aspecto es que todo estudio debe evitar riesgos por ello es importante 

proteger la confidencialidad y el participante emitir su asentimiento previa 

información. 

Por ello el presente trabajo de investigación se encaminó de forma paralela 

a estos aspectos éticos y se respetó la confidencia de los participantes, por ello será 

anónimo, y se pidió su anuencia previa información detallada la encuesta a realizar. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Tabla cruzada de la variable clima organizacional y desempeño laboral de un 

hospital nivel II-2 de Abancay, 2022. 

Desempeño laboral Total 
Regular Bueno 

Malo F 1 0 1 

% 0,9% 0,0% 0,9% 

Clima organizacional Regular F 26 26 52 

% 24,3% 24,3% 48,6% 

Bueno F 11 43 54 

% 10,3% 40,2% 50,5% 

Total F 38 69 107 

% 35,5% 64,5% 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla 1, se pudo observar que 50. 5% de las enfermeras que trabajan en un 

hospital nivel II-2 de Abancay, 2022 calificaron al clima organizacional como 

“bueno”, teniendo en cuenta las cuatro dimensiones que son la estructura 

organizacional, el estilo de liderazgo, el trabajo en equipo y la motivación y 

recompensas; por otra parte, el 64.5% de dichas profesionales sostienen que el 

desempeño laboral es “bueno”; es decir, en la conducta, el cumplimiento de normas, 

rendimiento y vinculación organizacional. Por otra parte, cabe resaltar el 40.20% 

consideró al clima laboral como bueno y al mismo tiempo al desempeño en dicho 

hospital. 
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Tabla 2 

Tabla cruzada de estructura organizacional y desempeño laboral 

Desempeño laboral Total 

Regular Bueno 

Malo F 4 4 8 

% 3,7% 3,7% 7,5% 

Estructura Regular F 28 44 72 

organizacional % 26,2% 41,1% 67,3% 

Bueno F 6 21 27 

% 5,6% 19,6% 25,2% 

Total F 38 69 107 

% 35,5% 64,5% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla 2, se encontró que un 67.3% de las enfermeras de un hospital II-2 MINSA 

de Abancay, 2022; manifestó que existe un nivel regular en su estructura 

organizacional, refiriéndose que la forma de organizarse, la relación con los 

directivos, los jefes inmediatos, la relación con sus compañeros de trabajo y la toma 

de decisiones. Por otra parte, el 64.5% de enfermeras que labora en este hospital 

calificó el desempeño laboral como bueno. Finalmente 41.1% de las enfermeras 

manifestaron que la estructura organizacional es regular pero que el desempeño 

laboral bueno. 
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Tabla 3 

Tabla cruzada de estilo de liderazgo y desempeño laboral. 

Desempeño_laboral Total 

Regular Bueno 

Malo F 8 6 14 

% 7,5% 5,6% 13,1% 

Estilo de liderazgo 
Regular

F 24 43 67 

% 22,4% 40,2% 62,6% 

Bueno F 6 20 26 

% 5,6% 18,7% 24,3% 

Total F 38 69 107 

% 35,5% 64,5% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla 3 se visualizó que el 62.6% de las enfermeras de un hospital nivel II-2 

califica el estilo de liderazgo como bueno, refiriéndose a que existe un adecuado 

estilo de dirección, promueve cumplimiento de metas y optimización de recursos. 

Por otro lado, el 64.5% de las enfermeras manifestó que el desempeño laboral es 

bueno. Finalmente 40.2 % de las enfermeras calificaron que el estilo de liderazgo 

es regular pero que el desempeño laboral es bueno. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada entre trabajo en equipo y desempeño laboral. 

Desempeño laboral 
Total 

Regular Bueno 

Regular F 23 19 42 

% 21,5% 17,8% 39,3% 

Bueno F 13 44 57 

% 12,1% 41,1% 53,3% 

Total F 38 69 107 

% 35,5% 64,5% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla 4, el 53.3% de las enfermeras de un hospital nivel II-2 califica el trabajo 

en equipo como bueno, refiriéndose que las habilidades, conocimientos y 

experiencia del personal de salud de enfermería. Por otro lado, el 64.5% de las 

enfermeras manifiesta que el desempeño laboral es bueno. Finalmente 41.1% de 

las enfermeras manifiestan que el trabajo en equipo es bueno y el desempeño 

laboral bueno. 

Trabajo 
en equipo Malo F 2 6 8 

% 1,9% 5,6% 7,5% 
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Tabla 5 

Tabla cruzada de motivación y recompensas con desempeño laboral 

Desempeño laboral 

Regular Bueno Total 

Malo F 1 0 1 

% 0,9% 0,0% 0,9% 

Motivación y Regular F 14 16 30 

Recompensas % 13,1% 15,0% 28,0% 

Bueno F 23 53 76 

% 21,5% 49,5% 71,0% 

Total 
F 38 69 107 

% 35,5% 64,5% 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 

En la tabla 5, el 71.0 % de las enfermeras de un hospital nivel II-2 califica las 

motivaciones y recompensas en un nivel bueno, refiriéndose que generar ambiente 

de confianza, considerar habilidades y especializaciones, tomar en cuenta 

opiniones; estimulan al personal a realizar un mejor trabajo. Por otro lado, el 64.5 

% de las enfermeras manifiesta que el desempeño laboral es bueno. Finalmente 

49.5% de las enfermeras manifiestan que la motivación y recompensa es bueno y 

desempeño laboral bueno. 
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4.2. Análisis interferencial 

Hipótesis general: 

HG Existe relación significativa del clima organizacional sobre desempeño laboral 

de las enfermeras de un hospital nivel II-2, Abancay. 

Tabla 6 

Grado de correlación entre clima organizacional y desempeño laboral 

Rho de Clima 

Desempeño 
laboral 

Spearman organizacional Coeficiente de correlación ,327** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 107 

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

Fuente. Elaboración propia 

En la Tabla 6, según los criterios de Rho Spearman, el coeficiente de correlación 

indica el grado de relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Como P = 0,001 < a = 0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. Se encontró que había una correlación significativamente alta entre el 

ambiente organizacional y el desempeño laboral de las enfermeras en el hospital 

Nivel II-2 en Abancay, es decir, cuanto mejor el ambiente organizacional, mayor el 

desempeño laboral. Un valor de Rho de 0,327 indica una correlación positiva media. 
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Prueba de hipótesis Específicas: 

Hipótesis 1 

H1 Existe relación significativa de la estructura organizacional sobre el desempeño 

laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2, Abancay. 

Tabla 7 

Grado de correlación entre la dimensión estructura organizacional y desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

Estructura 
organizacional 

0.172 

Sig. (bilateral) 0.077 

N 107 

Fuente: Elaboración propia. 

Según los criterios de Rho Spearman, el coeficiente de correlación indica el grado 

de relación entre la estructura organizacional y el desempeño laboral. Como P = 

0,077 > a = 0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. 

Se encontró que no hubo relación significativa entre la estructura organizacional y 

el trabajo de las enfermeras del Hospital Nivel II-2 de Abancay. Rho = 0.172 muestra 

correlación positiva débil. 
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Hipótesis 2 

H2 Existe relación significativa del estilo de liderazgo y el desempeño laboral de las 

enfermeras de un hospital nivel II-2, Abancay. 

Tabla 8 

Grado de correlación entre la dimensión estilo de liderazgo y desempeño laboral 

Rho de Desempeño 

Estilo de 
liderazgo 

Spearman laboral Coeficiente de correlación ,201* 

Sig. (bilateral) ,038 

n 107 

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboración propia 

Según los criterios de Rho Spearman, el coeficiente de correlación muestra el grado 

de relación entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral. Como P = 0,038 < 

a = 0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Se 

encontró que existe una relación significativa entre el estilo de liderazgo y el 

desempeño de las enfermeras del Hospital Abancay Nivel II-2, es decir, el estilo de 

liderazgo tiene mejor desempeño laboral. Un valor de Rho de 0,201 indica una 

correlación positiva media. 
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Hipótesis 3 

H3 Existe relación significativa del trabajo en equipo en el desempeño laboral de 

las enfermeras de un hospital nivel II-2, Abancay. 

Tabla 9 

Grado de correlación entre la dimensión trabajo en equipo y desempeño laboral 

Rho de Desempeño Coeficiente de 

Trabajo en 
equipo 

Spearman laboral correlación ,240* 

Sig. (bilateral) ,013 

n 107 

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboración propia

Según la prueba de Rho Spearman, el coeficiente de correlación indica el grado de 

correlación entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral. Como P = 0,013 = 

0,05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Existe una 

correlación significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño del enfermero en 

el Hospital Abancay Nivel II-2, o sea, cuanto mejor es el trabajo en equipo, mayor 

es la productividad. Un valor de Rho de 0,240 indica una correlación positiva media. 
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Hipótesis 4 

H4 Existe relación significativa entre motivación y recompensas versus desempeño 

laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2, Abancay. 

Tabla 10 

Grado de correlación entre la dimensión motivación y recompensas con 

desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Motivación y 
Recompensas 

Coeficiente de correlación 0.178 

Sig. (bilateral) 0.067 

N 107 

Fuente: Elaboración propia. 

Según el criterio de Rho Spearman, el coeficiente de correlación indica el grado de 

relación entre la motivación y la remuneración y el desempeño laboral. Como P = 

0,067 > a = 0,05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. 

Se encontró que la motivación y la recompensa no estaban relacionadas con el 

desempeño de enfermería en el Hospital Nivel II-2 en Abancay. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general del presente trabajo de investigación fue establecer la 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral de las enfermeras de un 

hospital nivel II – 2 de Abancay, 2012, expresándose en la tabla1 que el 50. 5% 

califican al clima organizacional como bueno, 48.6 % regular y 0.9 % malo; según 

la prueba de hipótesis existe una relación significativamente alta entre clima 

organizacional y desempeño (El valor de Rho = 0.327 y p= 0.01) indica una 

correlación positiva media. Este resultado es parecido a lo resultados de Aguilar 

(2020) halló que el 31.1% refieren que algunas veces existe un buen clima laboral 

en el área donde se desempeñan, y solo el 11.1% que es bueno. 

En congruencia, Atiquipa y León (2017) encontraron que el 62,3% opina que 

el ambiente de trabajo es alto, el 26,4% dice que el ambiente es medio, y el 11,3% 

de los encuestados dice que el clima es bajo y al comprobar hipótesis existe una 

correlación positiva (p = 0,000 y rho = 0,000). 0,749). Del Ángel et al. (2020) que, 

con respecto al clima organizacional, la mayoría de los empleados ven el clima 

mejorable (56%), mientras que otros ven el clima saludable (44%) moderado; y 

encontró una asociación significativa entre el ambiente organizacional y la 

satisfacción laboral (Rho = 0,205; p = 0,05). Ruíz (2021) encontró que el clima 

laboral muestra un mayor nivel de aceptación, con un 69,6% considerándolo 

favorable; El 5,1%, muy favorable, y el 25,3% nivel medio y que existe una relación 

entre el clima laboral y el desempeño en cuanto a competencias (p = 0,005 = < 

0,05). 

Del Angel et al. (2020) en su estudio encontró que clima de la organización 

mejorable en 56%. Huarza (2017) encontró que el 43.3% de los trabajadores tiene 

regular clima laboral y el 56% bueno y con Rho = es 0.602, y P= 0.01 lo que indica 

relación directa entre las variables. el 83,3 % manifestaron clima organizacional por 

mejorar y el 49,1 % presentaron desempeño laboral promedio.   Mencionando que 

existe relación entre las variables donde p ≤ 0,000. Y el desempeño laboral se 

relaciona significativamente con el clima organizacional en la dimensión potencial 
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humano (p ≤ 0,000), diseño organizacional (p ≤ 0,002) y cultura de la organización 

(p ≤ 0,004). 

Si bien Rivera (2018) en su estudio difiere de los resultados encontrados en 

la encuesta actual, en que el 24% de los encuestados tiene un clima que necesita 

mejorar, y el 16% de los encuestados tiene un clima sano, Rho = 0.000, lo que indica 

correlación cero, con un valor de p 1000, donde p > 0.05, esta relación no es 

significativa. Molina (2019) tiene una asociación nula (p 0.000 y Rho = 0.234). 

Según las teorías planteadas, el ambiente organizacional debe ser adecuado para 

el desempeño de los empleados, se refiere al ambiente interno de la organización 

e incluye aspectos de relaciones interpersonales, liderazgo, metas motivacionales, 

valores fundamentales y patrones de comportamiento. (Chiavenato 1992.) Teoría 

de Francis Cornell, que establece que el clima es un conjunto de interpretaciones y 

percepciones, y a partir de estas percepciones se pueden conocer y determinar 

propiedades del medio ambiente. (Cornell, 1955). La teoría de Forehand y Von 

Heller establece que el entorno de una organización es el conjunto de aspectos 

vistos por los empleados de la organización que los distinguen de los demás y su 

persistencia y estabilidad en el tiempo. El tiempo es relativo porque está 

influenciado por el comportamiento dentro de la empresa. (Forehand y von Heller, 

1964) 

Respecto al objetivo específico 1, identificar la relación que existe entre 

estructura organizativa y el desempeño de las enfermeras de un hospital nivel II-2 

MINSA de Abancay, 2022., En la tabla 2, se encontró que un 67.3% de las 

enfermeras manifestó que existe un nivel regular en su estructura organizacional, 

por otra parte, el 64.5% de enfermeras que labora en este hospital calificó el 

desempeño laboral como bueno. Finalmente 41.1% de las enfermeras manifestaron 

que la estructura organizacional es regular pero que el desempeño laboral bueno. 

En la comprobación de hipótesis P = 0.077 > a = 0.05 por lo tanto se aceptó la 

hipótesis nula, y se rechazó la hipótesis alterna. Se ha determinado que no existe 

una relación significativamente entre estructura organizacional y desempeño 

laboral. El valor de Rho = 0.172 indica una correlación nula. Estos resultados se 

parecen a los resultados de Tierra y Navarrete (2018) quien encontró que el 82% 

de los colaboradores del Hospital Clínica San Francisco, identifica claramente a su 
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jefe inmediato, existe un 59% que califica la relación con su inmediato superior 

como buena y un 41% que lo califica como satisfactorio; los empleados consideran 

que la gestión que realiza la gerencia o directorio ejecutivo de la compañía es 

regular con un 59%, lo cual es acorde a los hallazgos encontrados en la presente 

investigación. Herdoiza (2020) quien halló una correlación positiva muy fuerte (Rho 

= 0.01 y P = 0.864). Rivera (2018) en cuanto a la relaciones que existe en el medio 

laboral encontró que hay una relación positiva fuerte (Rho = 0.01 y P = 0.550). Sin 

embargo, Ruiz (2021) difiere respecto a las relaciones interpersonales ya que 

encontró que el 53,2% de los informantes califica que es muy favorable, siendo 

apenas un 6,3% que percibe que es desfavorable. Del Ángel et al halló que los 

trabajadores están moderadamente satisfechos con el clima en las áreas de 

relaciones interpersonales (76.4%). 

Teóricamente respecto a estructura organizativa Segredo (2015) manifestó 

que la estructura organizacional son normas y procedimientos para regular el 

desenvolvimiento del trabajo en una organización, en otras palabras, es una forma 

de ordenarse dinámicamente, incluyendo interacciones, coordinación con diversos 

procesos y el capital humano, con el único objetivo de buscar logro de metas. 

En cuanto al objetivo específico 2 Identificar la relación que existe 

entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral de las enfermeras de un hospital 

nivel II-2 MINSA de Abancay, 2022. En la tabla 3 se visualizó que el 62.6% de las 

enfermeras de un hospital nivel II-2 califica el estilo de liderazgo como bueno, por 

otro lado, el 64.5% de las enfermeras manifestó que el desempeño laboral es 

bueno. Finalmente 40.2 % de las enfermeras calificaron que el estilo de liderazgo 

es regular pero que el desempeño laboral es bueno. Según la prueba rho de 

Spearman el coeficiente de correlación indica el grado de relación que existe entre 

estilo de liderazgo y desempeño laboral. Dado que P = 0.038 < a = 0.05 por lo tanto 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se ha determinado que 

existe una relación significativa y el valor de Rho = 0.201 indica una correlación 

positiva media. 

En congruencia a lo mencionado Aguilar (2020) hallo que el 37.8% refieren 

respecto al liderazgo que casi siempre toman decisiones en el área donde se 

desempeña; el 66.6% menciona nunca y algunas veces recibe algún  tipo de 
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recompensa; Yucra (2018) Rho = 0.847 y P= 0,000) encontró una correlación 

positiva muy fuerte entre las variables mencionadas. Yachachin (2018) encontró 

que el 11% de los trabajadores tienen el nivel alto en el estilo de Liderazgo, con lo 

que abarca sus tres dimensiones que son: Liderazgo Autocrático, Liberal y 

Democrático. Y el 48% tuvo un nivel medio y un 41% nivel bajo, donde existe una 

correlación positiva y moderada (Rho = 0.669 y P= 0.000). Abarca (2019) Rho = 

0.922 y P= 0.000 indicando una correlación positiva perfecta. Cjahua (2019) con 

una correlación que es directa y baja a una significancia de 0,001 a 0,007. (Rho= 

0.001 y P= 0.255). 

Chiavenato (2009) menciona en concordancia con los hallazgos que los 

líderes deben buscar en todo momento el cambio, tratar a las personas con respeto, 

aprender que la innovación está en las actividades, debe romper el conformismo y 

cambiar la conducta o el hábito de los trabajadores, debe generar desarrollar las 

capacidades y competencias de cada trabajador encaminándolo a la consecución 

de la meta. Segredo (2015) Estilo de liderazgo es otra dimensión que tiene que ver 

con la forma para guiar o conducir la institución por parte de un directivo con miras 

a cumplir la misión y objetivos trazados. Es la forma de liderar, tiene que ver con las 

siguientes categorías: Liderazgo, que es la influencia de un jefe que se vislumbra 

en las personas de un grupo para lograr el cumplimiento de metas, en el presente 

trabajo de investigación se analizará propiamente el estilo de liderazgo, 

cumplimiento de metas y optimización de recursos humanos 

Respecto al objetivo específico 3, identificar la relación que existe entre 

trabajo en equipo y en el desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel 

II-2 MINSA de Abancay, 2022, en la tabla 4, el 53.3% de las enfermeras de un 

hospital nivel II-2 califica el trabajo en equipo como bueno, por otro lado, el 64.5% 

de las enfermeras manifiesta que el desempeño laboral es bueno. Finalmente 

41.1% de las enfermeras manifiestan que el trabajo en equipo es bueno y el 

desempeño laboral bueno. Según la prueba rho de Spearman el coeficiente P = 

0.013 < a = 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Se ha determinado que existe una relación significativa entre trabajo en 

equipo y desempeño laboral y el valor de Rho = 0.240 indica una correlación positiva 

media. 



40 

Los hallazgos son similares a Larrea et al. (2018)      quienes indicaron que 

la percepción del trabajo en equipo (82%) y la satisfacción laboral (90%) están en 

nivel medio. Se encontró una asociación significativa de ambas variables en las 

pruebas de Chi Cuadrado (p=0.000) y correlación de Spearman (Rho=0.45). 

La teoría respalda estos hallazgos así lo ha mencionado (Ander-Egg, 2001) 

el trabajo en equipo consiste que grupo significativo de personas unan sus saberes, 

destrezas, cualidades, aptitudes y habilidades adicionales para lograr metas que se 

trazan la organización y en todo momento ir en búsqueda de alcanzarlos, trazándose 

como principal responsabilidad tanto personal como grupal tal logro de objetivos. 

En cuanto al objetivo 4, identificar la relación que existe entre motivación 

y recompensas con el desempeño de las enfermeras de un hospital nivel II-2 MINSA 

de Abancay, 2022. En la tabla 5, el 71.0 % de las enfermeras de un hospital nivel II-

2 califica las motivaciones y recompensas en un nivel bueno, refiriéndose que 

generar ambiente de confianza, considerar habilidades y especializaciones, tomar 

en cuenta opiniones; estimulan al personal a realizar un mejor trabajo. Por otro lado, 

el 64.5 % de las enfermeras manifiesta que el desempeño laboral es bueno. 

Finalmente 49.5% de las enfermeras manifiestan que la motivación y recompensa 

es bueno y desempeño laboral bueno. Según la prueba rho de Spearman P = 0.067 

> a = 0.05 por lo que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna.

Estos hallazgos difieren de Espinoza (2018) hallo una correlación positiva 

fuerte (Rho = 0.371 y P = 0.000). Acosta et al (2020) obtuvo en su investigación una 

correlación positiva fuerte (Rho = 0.556 y P= 0.01). Perea (2017) encontró una 

correlación directa y significativa (Rho = 0.01 y P = 0.912). 

En la dimensión motivación el clima laboral está relacionado estrechamente 

con el grado de motivación de los trabajadores, es decir cuando la motivación es 

alta, las relaciones son satisfactorias, se nota el ánimo y el empeño, la colaboración, 

en cambio cuando el clima es baja se nota la frustración, relaciones insatisfactorias, 

depresión, desinterés indiferencia, se sienten inconformes e incluso agresivos, por 

ello las recompensas o motivaciones no solo es el aspecto económico sino tiene 

como finalidad mejorar condiciones laborales y por ende la vida de los trabajadores. 

(Chiavenato, 2011) 
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Las debilidades que se han encontrado en este trabajo de investigación ha 

sido en la recolección de datos ya que se ha encontrado a poca colaboración de 

parte de las enfermeras, lo cual ha atrasado el procesamiento de datos y proceder 

a analizar los resultados. Ha habido algunas personas que no han podido abrir el 

enlace para llenar las encuestas y por lo tanto se ha necesitado de más tiempo para 

poder orientarlas y así lograr la recolección correcta de datos. Particularmente la 

muestra grande de 107 enfermeras fue un reto difícil de alcanzar por las 

innumerables actividades de las encuestadas, se debió poner más criterios de 

exclusión para facilitar el trabajo. Uno de los aspectos por los que el tema del estudio 

hoy en día cobra relevancia es porque el personal de salud está constantemente 

intensas horas de jornada laboral, donde se requiere tener una atmosfera saludable 

para mejorar el rendimiento profesional; lo cual considero que es una fortaleza y 

oportunidad al mismo tiempo, ya que el ambiente de trabajo agradable en tiempos 

de estrés y sobrecarga laboral pone en juego el desempeño laboral, los 

profesionales de la salud y sobre todo de las enfermeras. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Existe una relación significativamente alta entre clima organizacional y 

desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 de Abancay, es decir 

que a mejor clima organizacional mejor desempeño laboral. El valor de Rho = 0.327 

indica una correlación positiva media. Respecto al clima laboral el 50.5 % de las 

informantes es bueno, 48.6 % regular y el 13.1 % malo, respecto al desempeño 

laboral el 64. 5 % de las encuestadas considera que el desempeño es bueno y el 

35.5 % califica como regular. 

SEGUNDA: No existe una relación significativamente entre estructura 

organizacional y desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 de 

Abancay. El valor de Rho = 0.172 indica una correlación nula. Respecto a estructura 

organizacional el 25.2% de las enfermeras encuestadas manifestaron que la 

estructura organizacional es buena, el 67.3% es regular y el 7.5% mala. 

TERCERA: Existe una relación significativa entre estilo de liderazgo y desempeño 

laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 de Abancay, es decir que a mejor 

clima organizacional mejor desempeño laboral. El valor de Rho = 0.201 indica una 

correlación positiva media. Respecto al estilo de liderazgo el 24.3% de las 

enfermeras manifestaron que es estilo de liderazgo es bueno, el 62.6% regular, y el 

13.1% malo. 

CUARTA: Existe una relación significativa entre trabajo en equipo y desempeño 

laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 de Abancay, es decir que a mejor 

trabajo en equipo mejor desempeño laboral. El valor de Rho = 0.240 indica una 

correlación positiva media. Respecto al trabajo en equipo el 53.3% de las 

informantes manifiestan el trabajo en equipo es bueno, el 39.3% regular, y el 7.5% 

malo. 

QUINTA: No existe una relación entre motivación y recompensas versus 

desempeño laboral de las enfermeras de un hospital nivel II-2 de Abancay; hay una 

correlación nula. Respecto a la motivación y recompensas se obtuvo los siguientes 

resultados donde el 71% de las encuestadas califican la motivación y recompensas 

como bueno, el 28% regular, y el 0.9% malo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: A los funcionarios del hospital nivel II – 2 que debe realizar un monitoreo 

real continuo del clima laboral a través de las jefaturas inmediatas de servicios a fin 

de mejorar los resultados de nivel malo (13.1 %) y regular (48.6 %) hallados en el 

presente estudio para así mejorar el desempeño laboral del personal de enfermería 

ya que a partir de buena disposición del recurso humano y cómo se sienta motivado 

tendrá mejor productividad y rendimiento. 

Segunda: A la jefa de departamento de enfermería y a los jefes de servicio evaluar 

en forma permanente la estructura organizacional es decir la forma de organizar del 

personal, las relaciones con los jefes y con sus pares, optimizando los recursos 

humanos mediante la valoración de sus potencialidades, habilidades, 

conocimientos y especializaciones; para mejorar los resultados estructura 

organizacional de nivel regular (67.3%) y malo (7.5%) y así mejorar el performance 

del profesional de enfermería. 

Tercera: A los jefes de servicio que deben mejorar su estilo de liderazgo mediante 

reuniones mensuales con las enfermeras de sus áreas para ver la forma de 

organizarse y buscar cómo alcanzar los objetivos institucionales y así mejorar los 

resultados de estilo de liderazgo de nivel regular (62.6%) y malo (13.1), para 

alcanzar un performance adecuado del profesional de enfermería. 

Cuarta: A los trabajadores mejorar el trabajo en equipo mediante reuniones 

mensuales para socializar problemas de trabajo, fortalezas, debilidades, amenazas 

y oportunidades, planes de mejora para mejorar la calidad de atención y servicio al 

usuario y así mejorar los resultados hallados en el presente estudio respecto a 

trabajo de nivel regular (39.3%) y malo (7.5%), y así mejorar el rendimiento y la 

productividad del trabajador. 
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Quinto: Al director general y sus funcionarios, jefa de departamento y jefes de 

servicio motivar y recompensar continuamente a los trabajadores, ya sea 

intrínsecamente con la satisfacción del trabajo bien realizado o través de 

motivaciones y recompensas extrínsecas es decir reconocimientos, felicitaciones, 

menciones honrosas, resoluciones para así propiciar un ambiente de reciprocidad 

para el logro de objetivos institucionales todo ello para mejorar los resultados de 

nivel regular (28%) y malo (0.9%) hallados en este trabajo de investigación 

relacionado a motivación y recompensas. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variables Dimensiones Indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

V1: Clima 
organizacional 

Estructura 
Organizativa 

 Forma de organizarse

 Relación con los directivos

 Relación con los jefes

 Relación con los compañeros
de trabajo

 Toma de decisiones

1, 2, 3, 4, 5 

Siempre (S) = 5 
Casi siempre (CS) = 
4 
A veces (AV) = 3 
Casi nunca (CN) = 2 
Nunca (N) = 1 

Bueno 
51 – 75 
Regular 
36 - 51 
Malo 

15 – 35 

Liderazgo 
 Estilo de Liderazgo

 Cumplimiento de Metas

 Optimización de recursos.
6, 7, 8, 

Trabajo en equipo 

 Habilidades

 Conocimientos

 Experiencia
9, 10, 11, 

Motivación y 
recompensas 

 Generar ambiente de
confianza

 Considerar habilidades y
especializaciones.

 Valorar esfuerzos y logros de
los trabajadores.

 Tomar en cuenta opiniones

12, 13, 14, 
15 

V2: Desempeño laboral 
Conducta  Puntualidad

 Responsabilidad 1, 2, 3 Siempre (S) = 5 
Bueno 
60 - 80 
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 Respeto Casi siempre (CS) = 
4 
A veces (AV) = 3 
Casi nunca (CN) = 2 
Nunca (N) = 1 

Regular 
38 - 59 
Malo 

16– 37 

Cumplimiento de 
normas 

 Cumplimiento de roles de
trabajo.

 Tardanzas

 Ausentismo

 Cumplimiento de acuerdos y
compromisos de trabajo.

 Cumplimiento de reglamento
interno.

 Cumplimiento de MOF

4, 5, 6, 7, 
8, 9, 

Rendimiento 

 Eficacia

 Eficiencia
 Productividad

10, 11,12, 

Vinculación 
organizacional 

 Identificación institucional

 Sentido de pertenencia.

 Respeto la institución
 Realce de prestigio 

institucional.

13, 14, 15, 
16 

Fuente: Elaboración propia. 
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Anexo 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE VARIABLES 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE/DIMENSIÓN METODOLOGÍA 

General: 
¿Cuál es la relación del 
clima organizacional y 
el desempeño laboral 
de enfermeras de un 
hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2021.? 

General: 
Establecer la relación que 
existe entre clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de 
enfermeras de un hospital 
nivel II-2 MINSA de Abancay, 
2022 

General: 
Existe relación 
significativa entre 
clima organizacional y 
desempeño laboral de 
enfermeras de un 
hospital nivel II-2
MINSA de Abancay, 
2022. 

Clima laboral: 

- Estructura
organizacional

- Estilo de liderazgo
- Trabajo en equipo
- Motivación y

recompensas

Enfoque 
cuantitativo, de 
finalidad 
aplicada, nivel 
descriptivo, 
diseño 
correlacional, 
trasversal, no 
experimental. 

Población: 150 
enfermeras 
Muestra: 107 
Instrumento: 
Encuesta: 
Cuestionario. 

Específicos: 
¿Existe relación entre 
estructura 
organizacional y  el 
desempeño laboral de 
las enfermeras de un 
Hospital  nivel  II-2 
MINSA de  Abancay, 
2022? 

¿Cuál es la relación 
entre estilo del 
liderazgo y el 
desempeño laboral de 

Específicos: 
Identificar la relación que 
existe entre estructura 
organizativa y el desempeño 
de las enfermeras de un 
hospital nivel II-2 MINSA de 
Abancay, 2022. 

Identificar la relación que 
existe entre el estilo de 
liderazgo y el desempeño 
laboral de las enfermeras de 

Específicos: 
Existe relación 
significativa  de  la 
estructura 
organizativa  y 
desempeño de  las 
enfermeras de   un 
hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2022. 

Existe una influencia 
significativa del estilo 
de liderazgo en el 
desempeño de 

Desempeño laboral: 

- Conducta.
- Cumplimiento de

normas.
- Rendimiento.
- Vinculación

organizacional.
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las enfermeras de un 
Hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2022? 

¿De qué manera 
relaciona el trabajo en 
equipo con el 
desempeño laboral de 
las enfermeras de un 
Hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2022? 

¿Cómo se relaciona la 
motivación y las 
recompensas en la 
forma como se 
desempeñan las 
enfermeras de un 
Hospital nivel II-2
MINSA de Abancay, 
2022?, 

un hospital nivel II-2 MINSA de 
Abancay, 2022 

Identificar la relación que 
existe entre trabajo en equipo 
y en el desempeño laboral de 
las enfermeras de un hospital 
nivel II-2 MINSA de Abancay, 
2022 

Identificar la relación que 
existe entre motivación y 
recompensas con el 
desempeño de las enfermeras 
de un hospital nivel II-2 MINSA 
de Abancay, 2022. 

enfermeras de un 
hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2022. 

Existe influencia 
significativa trabajo en 
equipo y desempeño 
laboral de las 
enfermeras del 
HRGDV. Abancay, 
2021? 

Existe impacto 
significativo de la 
motivación y 
recompensas en el 
desempeño de las 
enfermeras de un 
hospital nivel II-2 
MINSA de Abancay, 
2022. 

Fuente: Elaboración propia. 



Anexo 3. Cálculo de la Muestra 

En este estudio se halló la muestra, según la ecuación estadística para 

proporciones poblacionales, usando un nivel de confianza de 95 % y un margen de 

error de 0.05, fue aplicada al promedio de enfermeras de áreas de hospitalización 

de un hospital nivel II-2, Abancay, es decir de 150, resultando 107 enfermeras. 

La fórmula utilizada fue la siguiente: 

Dónde: 

n = Tamaño de la muestra. Z= Nivel de confianza deseado p = 

Proporción de la población con la característica deseada (éxito) q= 

Proporción de la población sin la característica deseada (fracaso) e 

= Nivel de error dispuesto a cometer 

N = Tamaño de la población 

Reemplazando:   n= 1.962 (0.5) (0.5) 

0.05 2 + 1.962 (0.5) (0.5) 

150 

Entonces: n= 107 enfermeras 



Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos y fichas técnicas 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Ficha técnica 

Instrumento para medir la variable clima Organizacional 

Nombre del instrumento: Escala de Likert adaptado para evaluar el clima 

organizacional de las Enfermeras de un hospital 

nivel II – 2 MINSA. Abancay, 2022. 

Adaptado de : Escala de Likert (1982) 

Objetivo : Medir clima organizacional 

Forma de aplicación : Personal y anónima 

Área de evaluación : Enfermeras que laboran en áreas de hospitalización 

de un hospital nivel II – 2 MINSA. Abancay, 2022. 

Ámbito de aplicación : Hospital del MINSA 

Tiempo estimado :  15-20 minutos 

Estructura : 15 items 



CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL 

DE LAS ENFERMERAS DE UN HOSPITAL NIVEL II-2, ABANCAY 

N° Encuesta: 

Fecha: 

Edad de la encuestada: 

Sexo de encuestado: 

Escala de Likert adaptado para evaluar el clima organizacional de las Enfermeras de un Hospital nivel II- 2, Abancay. 

Estimada Licenciado (a), este cuestionario tiene el objetivo de saber cómo es el clima organizacional en el Hospital 

nivel II – 2 MINSA. Abancay, 2022, a fin de mejorar los procesos de gestión de los servicios. Se mantendrá la 

confidencialidad de su respuesta. Agradeciendo anticipadamente su participación. 

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente. La calificación es de 1 a 5, donde: 

1= Nunca (N), 2= Casi nunca (CN) , 3= A veces (AV), 4= Casi siempre(CS), 5= Siempre (S) 

Preguntas 1 2 3 4 5 

Estructura 

organizativa 
01 

¿La forma de organización es apropiado para el desarrollo de 

actividades de las enfermeras de su institución? 

 

02 

¿La relación con los directivos del hospital es adecuada conforme a los 

instrumentos de gestión? 

 

03 
¿La relación con el jefe de servicio es cordial, la que facilita el 

cumplimiento de las funciones del personal de enfermería? 

04 
¿La relación con sus compañeros de trabajo es de cooperación recíproca 

buscando cumplir metas institucionales? 

 

05 

¿Existe participación de los trabajadores en la toma de decisiones de 

su servicio? 

Liderazgo 
06 

¿los jefes de servicio son proactivos e impulsando y motivando a lograr 

las metas de la institución? 

 

07 

¿Las decisiones de los directivos o jefes se encaminan al cumplimiento 

de metas? 

08 

¿Existe optimización de recursos en su institución lo cual permite el 

cumplimiento de metas institucionales a menor costo? 

 

Trabajo en equipo 09 ¿Las habilidades de las enfermeras de su institución son utilizadas para 

el logro de objetivos institucionales? 

 

10 ¿Los conocimientos de los trabajadores son utilizados para el desarrollo 

del servicio de salud y alcance de metas institucionales? 

 

11 ¿La experiencia favorece el éxito de los procedimientos dentro del ámbito 

laboral? 

 

Motivación y 

recompensas 
12 

¿Generar ambiente de confianza es fundamental para garantizar un 

rendimiento laboral adecuado? 

13 
¿Reconocer las habilidades y especializaciones de los trabajadores 

favorece el buen desempeño? 

14 

¿La valoración de los logros y esfuerzos del recurso humano hace 

mejorar la autoestima del trabajador motivándolo más al rendimiento? 

15 
¿Tomar en cuenta sus opiniones es una forma integrar al trabajador en 
la toma de decisiones? 

Fuente: Elaboración Propia 



Desempeño laboral 

Ficha técnica 

Instrumento para medir la variable desempeño laboral 

Nombre del instrumento: Escala de Likert adaptado para evaluar el desempeño 

laboral de Enfermeras de un Hospital de un hospital 

nivel II – 2 MINSA. Abancay, 2022. 

Adaptado de : Escala de Likert (1982) 

Objetivo : Medir desempeño laboral 

Forma de aplicación : Personal y anónima 

Área de evaluación : Enfermeras que laboran en áreas de hospitalización 

de un hospital nivel II – 2 MINSA. Abancay, 2022. 

Ámbito de aplicación : Hospital del MINSA 

Tiempo estimado :  15-20 minutos 

Estructura : 15 items 



Cuestionario para evaluar la desempeño laboral de las enfermeras de un Hospital nivel II-2, Abancay 

Estimado señor (a), este cuestionario tiene el objetivo de conocer el desempeño laboral de las enfermeras de 
un Hospital II-2, Abancay; con el fin de mejorar los procesos de gestión de los servicios de salud; informarle 
también que se mantendrá la confidencialidad de su respuesta. Agradezco su participación. 

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que usted crea conveniente. La calificación es de 1 a 5, 
donde: 1= Nunca (N), 2= Casi nunca (CN) , 3= A veces (AV), 4= Casi siempre(CS), 5= Siempre (S) 

Preguntas 1 2 3 4 5 

Conducta 
01 

¿ La responsabilidad es esencial para el cumplimiento de metas 

institucionales? 

 

02 

¿La puntualidad es signo de compromiso institucional del 

trabajador? 

03 

¿El respecto garantiza que las interrelaciones entre trabajadores 

sean optimas? 

 

Cumplimiento de 

normas 

 
04 

¿El    cumplimiento  de roles de trabajo garantiza  el 

funcionamiento correcto de la organización? 

 

05 

¿Las tardanzas de los trabajadores son frecuentes en su servicio  

evitando el desenlace adecuado de las funciones asignadas? 

06 

¿El ausentismo es un indicador negativo frecuente en su área de  

trabajo   y   que   impide   el   cumplimiento   de   los   objetivos 

institucionales? 

¿se cumple   los acuerdos   y compromisos de trabajo que por  

07 consenso se tiene en el área donde trabaja? 

08 

¿ Existe en su organización un reglamento interno que facilita un  

orden y jerarquía para favorecer la disciplina laboral interna? 

¿El personal tiene conocimiento del Manual de organización y  

09 funciones para desarrollarlo en forma eficiente? 

Rendimiento 
10 

¿El personal busca trabajar con eficacia, es decir lograr alcanzar 

las metas de la institución? 

 

11 

¿la eficiencia como logro de alcanzar las metas con el menor uso 

de recursos es habitual en su organización? 

 

12 ¿la productividad que genera su servicio contribuye al logro de 

objetivos institucionales? 

 

Vinculación 

organizacional 

13 ¿Las enfermeras de su área logran con su trabajo identificarse con 

la institución, mediante un trabajo optimizado para el logro de 

metas institucionales? 

 

14 ¿Existe sentido de pertenencia hacia la institución en la que labora 

evidenciándose en el desempeño de labores en forma óptima? 

 

15 

¿Hay un respeto a la institución mediante el trabajo bien 

cumplido, y un adecuado comportamiento en horarios laborales? 

 

16 

¿Su servicio busca realzar el prestigio de la institución mediante 

su trabajo bien realizado y la satisfacción del usuario? 

 

Fuente: Elaboración propia 



Anexo 5: Validación de instrumentos 

Validez del instrumento de Clima Organizacional 

N° Jueces de expertos Calificación 

1 Mg. Gregoria Choque Flores Aplicable 

4 Mg. Julio Medrano Cruz Aplicable 

5 Mg. Iris Loaiza Rojas Aplicable 

Fuente: Certificado de Validez de Expertos 

Validez del instrumento de desempeño laboral 

N° Jueces de expertos Calificación 

1 Mg. Gregoria Choque Flores Aplicable 

4 Mg. Julio Medrano Cruz Aplicable 

5 Mg. Iris Loaiza Rojas Aplicable 

Fuente: Certificado de Validez de Expertos 











 

 
 
 
 

 















 

 
 
 

 







 

 
 
 

 



Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos 

Aplicación de Alfa de Cronbach en instrumento sobre clima laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 

Sujeto 1 

Sujeto 2 

Sujeto 3 

Sujeto 4 

Sujeto 5 

Sujeto 6 

Sujeto 7 

Sujeto 8 

Sujeto 9 

Sujeto 10 

Sujeto 11 

2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

3 3 5 3 3 5 5 3 4 4 5 5 4 3 3 

4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 

4 3 5 4 3 3 3 4 5 3 5 3 4 4 3 

4 3 4 5 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 

3 3 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 5 4 5 

3 3 5 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 

4 3 3 4 3 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 

4 3 4 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 4 







Aplicación de Alfa de Cronbach en instrumento sobre desempeño laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

Sujeto 1 

Sujeto 2 

Sujeto 3 

Sujeto 4 

Sujeto 5 

Sujeto 6 

Sujeto 7 

Sujeto 8 

Sujeto 9 

Sujeto 10 

Sujeto 11 

4 5 5 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 

2 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 

5 5 4 5 4 3 3 4 3 5 4 5 3 3 4 5 

4 5 5 4 3 2 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 3 3 3 1 5 5 3 5 3 4 5 5 

5 4 5 5 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 5 4 3 4 4 







ANEXO 7: Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov- 
Smirnova 

 

Estadístico gl Sig. 

Clima_organizacional ,338 107 ,000 

Desempeño_laboral ,415 107 ,000 

a Corrección de significación de Lilliefors 
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