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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN DESEMPEÑO LABORAL DEL 

PROFESIONAL LICENCIADO EN ENFERMERÍA DEL HOSPITAL II Es SALUD, 

CISNEROS AYALA, Edwin 

 

RESUMEN 

 

El propósito fundamental del estudio fue: determinar el impacto del clima organizacional 

en el desempeño laboral de los profesionales de enfermería del Hospital II de EsSalud, 

Ayacucho 2023. Material y métodos: El estudio responde a un diseño descriptivo, 

correlacional de corte transversal; la población de estudio fueron los Licenciados de 

Enfermería que laboran en el Hospital de EsSalud (80), a quienes se administró 02 

cuestionarios tipo Likert para recabar la información. Resultados: El 85% de los 

profesionales de Enfermería se encuentra en la etapa adulta; el mayor porcentaje es de 

sexo femenino, poseen carga familiar, laboran en los servicios de cirugía, UCI, emergencia 

y con un tiempo de servicio más de15 años. El 50% de la población abordada, perciben 

un clima laboral regular, 47% señalan un clima laboral bueno y solo el 2.5% señala un 

clima laboral deficiente. Respecto al desempeño laboral el 81.25% de los profesionales de 

enfermería muestran un buen desempeño, el 16.25% muestran un desempeño laboral 

regular y solo el 2.5% señala un desempeño laboral deficiente; en general a medida que 

mejora el clima laboral, mejora de forma significativa el desempeño laboral. Conclusión: 

Se determina un nivel de correlación moderada entre el clima laboral y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Hospital de EsSalud, Ayacucho (Rho de 

Spearman 0.606), aceptándose así la hipótesis de investigación. 

Palabra clave: Clima organizacional, desempeño laboral de los profesionales de 

enfermería. 

 

AYACUCHO - 2023.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND ITS IMPACT ON WORK PERFORMANCE OF THE 

LICENSED NURSING PROFESSIONAL AT THE ESSALUD HOSPITAL II, AYACUCHO 

-2023. 

 
CISNEROS AYALA, Edwin 

 
ABSTRAC 

The fundamental purpose of the study was: to determine the impact of the organizational 

climate on the work performance of nursing professionals at the EsSalud Hospital, 

Ayacucho 2023. Material and methods: The study responds to a descriptive, cross-

sectional correlational design; The study population was the Nursing Graduates who work 

at the EsSalud Hospital (80), to whom 02 Likert-type questionnaires were administered to 

collect information. Results: 85% of Nursing professionals are in the adult stage; The 

highest percentage is female, they have a family responsibility, they work in the surgery, 

ICU, emergency services and with a service time of more than 15 years. 50% of the 

population approached perceive a regular work environment, 47% indicate a good work 

environment and only 2.5% indicate a poor work environment. Regarding job performance, 

81.25% of nursing professionals show good performance, 16.25% show regular job 

performance and only 2.5% report poor job performance; In general, as the work 

environment improves, work performance improves significantly. Conclusion: A level of 

moderate correlation is determined between the work environment and the work 

performance of nursing professionals at the EsSalud Hospital, Ayacucho (Spearman's Rho 

0.606), thus accepting the research hypothesis. 

Keyword: Organizational climate, work performance of nursing professionals. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, el desempeño laboral del personal de Enfermería constituye un factor 

concluyente en relación con la salud laboral de la institución motivo por el cual, la finalidad 

del presente estudio es valorar el desempeño laboral de los profesionales de Enfermería 

que trabajan en el Hospital II de EsSalud de Ayacucho, frente al clima organizacional y 

asimismo contrastar el comportamiento del problema latente en concordancia con los 

antecedentes de estudio y base teórica existente. Por otro lado, a partir de los resultados 

obtenidos, proponer iniciativas a la Dirección de la entidad correspondiente, así como a la 

Gerencia de Recursos Humanos, para mejorar el desempeño laboral y del clima 

organizacional. por ende, el estudio es de tipo aplicada. 

 
El desempeño laboral son el conjunto de procesos que desarrollan los empleados para 

lograr las metas de la organización, y pueden ser medidos en términos de competencias, 

habilidades, capacidades, de cada individuo, lo que impacta en el desarrollo de la 

organización, ello incluye la responsabilidad, la calidad de servicio realizado, entrega de 

tareas en el tiempo establecido, el nivel de compromiso, capacidad para resolver los 

problemas, forma de organización, nivel de liderazgo, entre otros. De hecho, existe 

diversos factores extrínsecos como las condiciones del entorno laboral, el clima laboral; así 

como los de tipo intrínsecos relacionados al desarrollo personal, el de la motivación, que 

afecta el desempeño laboral (1). 

 
El clima organizacional, denominado también como clima laboral, ambiente laboral o 

ambiente organizacional, es la percepción real que denota cada empleado respecto a la 

interacción entre sus miembros, ello contempla la comunicación, el trato, la forma de 

organización de las tareas, fundamentalmente, lo que varía en el tiempo; esta condición es 

de suma importancia para las organizaciones competitivas. El clima laboral positivo 

favorece el logro de metas empresariales y por el contrario un clima negativo genera falta 

de identificación del trabajador con los objetivos y metas de la empresa, ocasiona 
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conflictos, ausencias e ineficacia, que en última instancia conllevan a un bajo desempeño 

laboral. (2) 

 
En tiempos actuales mayoría de las organizaciones, tanto privadas como públicas, han 

puesto mayor interés en el clima organizacional, conforme muestran las investigaciones a 

tanto a nivel internacional y nacional; en muchos de ellos los empleados no están 

satisfechos con su empleo, principalmente debido a bajas remuneraciones, falta de planes 

de jubilación, ausencia de horarios flexibles, y sobre todo debido a deficiente gestión de las 

organizaciones. Así mismo indica que, las jerarquías directivas casi nunca están 

sincronizadas con las estrategias y prioridades fijadas por las áreas de recursos humanos 

(3). Al respecto Restrepo (2015), puntualiza que en las organizaciones no se enfatiza el 

desarrollo de valores, actitudes y sentimientos de los trabajadores para con la organización, 

más aún si se desea ser más competitivos; los empleados son considerados como simples 

medios que pueden ser reemplazados en cualquier momento (4). 

 
Una organización se convierte en competitiva, cuando se logra las metas en el tiempo 

establecido, se innova procesos de forma permanente, la prestación de los servicios se 

centra en la calidad, asimismo cuando se enfoca la gestión por procesos y resultados; en 

ese sentido la gestión del recurso humano debe estar centrado en la mejora permanente 

del desempeño laboral, asimismo generar condiciones para mejorar el clima 

organizacional, mediante el fomento del trabajo en equipo, comunicación eficaz, 

reconocimiento por el logro de las metas entre otros, porque un buen clima laboral favorece 

un mejor desempeño del personal (5). 

 
El clima organizacional es la percepción que tienen el personal respecto a la forma de 

interacción de los miembros, al interior de la organización, lo que impacta en su conducta; 

estas interacciones están marcadas, por la forma como se conduce en el día a día la 

organización, formas de trabajo en equipo, respeto entre los miembros, forma de trato, nivel 
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de comunicación, reconocimiento por el logro, apertura para la toma de decisiones, entre 

otros; por ende el clima organización es un comportamiento que refleja la entidad, y varia 

permanentemente. Esta condición es muy importante para asegurar la eficacia, la 

eficiencia, de la organización, así como del desempeño del personal (6). 

 
De acuerdo a Steemers es importante que el personal este satisfecho con el puesto y la 

organización, es decir esté conforme con la función que realiza, así como con las metas 

encomendadas. Cada tarea que se desarrolla, está condicionado a diversos factores, como 

el ambiente laboral, la capacitación del personal, las políticas de promoción de la 

organización, condiciones de seguridad para cumplir con la tarea, entre otros. Estas 

condiciones favorecen la mejora del desempeño del personal, asimismo mejorar la 

identificación y el compromiso con la organización (7). 

 
En América Latina, las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales pueden 

llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en práctica nuevos patrones de 

conducta, el cual incluye nuevos de estilo conducir, innovar procesos, generando 

ambientes motivadores. En ese sentido, el clima organizacional es un factor clave para 

garantizar un mejor desempeño (6). Iglesias y Torres el 2018 en Cuba, señala que el clima 

laboral abarca ciertos indicadores, relacionados con el comportamiento, la conducta y la 

actitud del personal, frente a la organización; en ese sentido permite detectar a diario 

riesgos laborales, que afectan el rendimiento laboral; de esta manera implementar 

cambios, tanto en las aptitudes, actitudes de los que dirigen y de sus miembros (8). 

Según Acsendo en Bogotá, en América Latina los países que poseen mejor bienestar 

ocupacional son Republica Dominicana, Honduras y Ecuador que se encuentran por 

encima del 79%, mientras los países con menor bienestar ocupacional se encuentran Perú, 

Chile y Costa Rica (9). Se ha identificado a nivel nacional, que en la gran mayoría de sus 

organizaciones, el personal se muestra insatisfecho, entre las condiciones que lo genera 

se encuentra el clima laboral desfavorable, asimismo la propuesta que plantea el personal 
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para la mejora continua, no son tomados en cuenta, o son infravalorados, existe falta de 

claridad en la comunicación, no se cuenta con al apoyo decisivo para alcanzar las metas, 

entre otros, generando insatisfacción y ausentismo laboral (10). 

 
A nivel nacional, el mayor porcentaje de los empleados que representa el 86% está 

dispuesto a renunciar su puesto laboral, debido al clima laboral, la desatención para 

atender necesidades básicas. Muchas organizaciones mantienes sistemas rígidos y 

burocráticos para asegurar la prestación de servicios; el recurso humano es concebido 

como un objeto, esta insensibilidad repercute en el su desempeño y el logro de los objetivos 

(11). De hecho, de acuerdo a “Constitución Política del Perú (1993)”, el Estado reconoce 

el derecho a la protección y a la seguridad laboral de los empleados, pero en la práctica, 

muchas organizaciones tanto públicas y privadas incumple para atender las necesidades 

esenciales de los empleados (12), condición que no se cumple en su implementación. 

 
De hecho el desempeño laboral y el clima laboral, se reflejan en el nivel de satisfacción de 

los usuarios que acuden a los servicios de salud; en el caso específico del Hospital EsSalud 

de Ayacucho, en un estudio realizado por de Palomino y Pizarro (2022) reportan que existe 

alto porcentajes de insatisfacción de los pacientes en sus diferentes dimensiones (13); en 

ese sentido el estudio del clima organizacional en la salud pública, constituye en una 

herramienta estratégica para identificar ciertos patrones que afectan el desarrollo de la 

organización; en consideración a los antecedentes señalados se formuló el problema de 

investigación: ¿Cuál es el impacto del clima organizacional en el desempeño laboral del 

profesional licenciado de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023?, frente a ello 

el objetivo principal del estudio fue: Determinar el impacto del clima organizacional en el 

desempeño laboral de los profesionales de enfermería del Hospital de EsSalud, Ayacucho 

2023; mientras los objetivos específicos fueron: 

a. Identificar las características sociolaborales de los profesionales de enfermería del 

Hospital EsSalud, Ayacucho, 2023. 
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b. Identificar el clima organizacional del profesional de enfermería en el Hospital 

EsSalud, Ayacucho, 2023. 

c. Identificar el desempeño laboral de los profesionales de enfermería en el Hospital 

EsSalud, Ayacucho, 2023. 

d. Establecer el nivel de correlación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral, de los profesionales de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023. 

 

La metodología empleada para contrastar la hipótesis de investigación, pertenece a un 

diseño descriptivo, correlacional de corte transversal; la población abordada, fueron los 

Profesionales de Enfermería que laboran en el Hospital de EsSalud (80), a quienes se 

administró 02 cuestionarios tipo Likert para recabar la información; en general los 

resultados del estudio han permitido establecer un nivel de correlación moderada entre el 

clima laboral y el desempeño laboral (Rho de Spearman 0.318), aceptándose así la 

hipótesis de investigación. 

 
El presente informe consta: Introducción, Capítulo I, donde se aborda el marco teórico, 

Capitulo II, donde se precisa los materiales y métodos, Capitulo III: donde se presenta los 

resultados, en el Capítulo IV, se presenta la discusión, luego se plantea las conclusiones y 

recomendaciones. 
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CAPITULO I 

MARCO TEÓRICO 

 
1.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

1.1.1. ANTECEDENTES A NIVEL INTERNACIONAL 

Aldaz A. et al. en México el 2022 realizaron un estudio con el objetivo de “Determinar   la 

correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral de una unidad educativa del 

cantón Salitre”. Metodología: corresponde a un estudio cuantitativo; y diseño no 

experimental descriptivo de alcance transeccional correlacional, la muestra fue 40 

personas, para obtener la información se administró un cuestionario para la variable clima 

organizacional y para la variable desempeño laboral; como resultados finales se determinó 

que el clima organizacional impacta de forma significativa en el desempeño laboral de los 

trabajadores (14). 

 
Pino E. et al en Ecuador el 2021 realizaron un estudio cuyo objetivo fue: “Analizar la 

influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores del Hospital 

Tipo B de la parroquia Huambaló”. La metodología responde a un estudio descriptivo, 

correlacional. La muestra fueron 30 personas, a quienes se administró un cuestionario tipo 

Likert. De acuerdo a los resultados, el menor porcentaje de la población que representa el 

17% considera que solo algunas veces se evidencia una comunicación interpersonal 

adecuada; respecto al clima organizacional, el 43% sostiene que casi siempre en el entorno 

laboral se les permite desenvolverse en forma adecuada, el 07% algunas veces; el 43% 

cumple las metas casi siempre de acuerdo a las políticas institucionales; en general el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño del personal asistencial (15). 

 
Santana G. en Ecuador el 2021 realizó un estudio cuyo propósito fue: “Determinar la relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral en profesionales sanitarios”. 

Metodología: responde a un estudio descriptivo, la muestra fue 100 personas, a quienes 
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se aplicó dos instrumentos. Los resultados muestran una relación baja entre el clima 

organizacional y el desempeño del personal; debido al resultado del Rho de Spearman de 

0.332 y un nivel de sig. Bilateral (0,01). Se observa que el 63% señala un clima 

organizacional de nivel medio, 37% de nivel bajo; por otro lado; respecto al desempeño 

laboral el 71% muestra un buen desempeño, mientras el 26% un desempeño bajo. Se 

concluye que existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral (16). 

 
Zanz A, en Managua el 2017 realizó un estudio titulado “Clima Organizacional y su 

incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN”. Metodología: corresponde a un 

estudio descriptivo, explicativo; el estudio se realizó en una muestra de 59 trabajadores y 

funcionarios. Resultados: El personal considera que el clima organizacional es de 

optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, así como frialdad y distanciamiento 

en menor medida; gran parte considera el clima entre medianamente favorable y 

desfavorable; determinándose la relación del clima organizacional con el desempeño 

laboral (17). 

 
1.1.2. ANTECEDENTES A NIVEL NACIONAL 

Mendoza en Lima el 2021 realizó un estudio para establecer la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de una empresa de capacitación. Metodología: 

responde a un estudio transversal, correlacional; la muestra fueron 30 empleados, para 

recabar los datos se usó 02 cuestionarios tipo Likert. Resultados: Se evidencia una 

correlación positiva alta entre el clima organizacional y el desempeño laboral (Rho de 

Spearman se obtuvo 0.826 con un p valor 0.000) (18). 

 

Palacios en Lima el 2019 realizó un estudio cuyo objetivo fue “establecer la relación del 

clima organizacional con el desempeño laboral del personal administrativo que labora en 

el área de Salud Pública de la provincia de Manabí”. Metodología: Responde a un diseño 
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descriptivo, correlacional; la muestra estuvo formado por 312 personas; para obtener la 

información se utilizó dos instrumentos tipo Likert. Resultado: Se evidencia una significativa 

relación entre el “clima organizacional y el desempeño laboral en el personal abordado, 

evidenciándose que el clima organizacional es un factor muy importante al interior de toda 

organización, que repercute de forma directa en el desempeño del personal (19). 

 
Fernández en Cajamarca el 2019 realizó un estudio para establecer la relación del clima 

organizacional con el desempeño laboral de la dirección subregional de Salud Cutervo. 

Metodología: responde a un diseño descriptivo, correlacional, de corte transversal; la 

muestra fueron 110 trabajadores, a quienes se administró un cuestionario. Resultado: El 

mayor porcentaje del personal percibe un clima organizacional de nivel medio (48.2%), 

sobresaliendo en la dimensión de comunicación, satisfacción laboral, asimismo el 47.3% 

señala un alto nivel de liderazgo. Por otro lado, el 47.3% del total de personal muestra un 

nivel de desempeño medio, destacando en las dimensiones de productividad, calidad de 

trabajo, habilidades organizativas entre otros, determinándose que el clima labora impacta 

en el desempeño laboral (20). 

 
Araujo en Junín el 2019 realizó un estudio cuyo objetivo fue: Determinar la relación entre 

el clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección 

Regional de Transportes. Metodología: responde a un diseño correlacional; la muestra 

fueron 151 trabajadores, a quienes se administró 02 cuestionarios tipo Likert. Resultados: 

Se evidencia que el clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral, tal como se corrobora con la prueba de correlación de Spearman (rho=0,736) 

(α=0,05) (21). 

 
Garrido en Lima el 2018 desarrolló un estudio cuyo propósito fue determinar la influencia 

del clima laboral en el desempeño del personal administrativo contratado de la Universidad 

de San Martín de Porres, Lima. Metodología: responde a un diseño descriptivo, 
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correlacional; para recabar los datos se utilizó dos cuestionarios estructurados, los cuales 

fueron administrados a 33 colaboradores. Los hallazgos indican que existe una relación 

significativa entre el clima laboral y el desempeño del personal administrativo (22). 

 
Abrigo en Lima el 2017 realizó un estudio con el propósito de establecer la relación del 

clima organizacional con el desempeño docente en la Institución Educativa N° 5175 

“Manuel Arévalo Cáceres”. UGEL 04 – Ancón. El estudio responde a un diseño 

correlacional, transversal; la muestra estuvo conformada por 112 estudiantes; para recabar 

la información, se utilizó 02 cuestionarios estructurados y una ficha de observación. 

Resultados: Se evidencia una relación directa y significativa entre el clima organizacional 

con el desempeño docente en la Institución Educativa (23). 

 
1.1.3. ANTECEDENTES A NIVEL REGIONAL Y LOCAL 

Meneses y Pérez en Ayacucho el 2023 realizaron un estudio con el propósito de relacionar 

el clima organizacional, con la satisfacción del personal de enfermería del Hospital de 

Apoyo Jesús Nazareno. El estudio responde a un diseño descriptivo, correlacional de corte 

transversal; para obtener la información se utilizó 02 cuestionarios tipo Likert. Resultados: 

el clima organizacional en la dimensión estructura es de nivel regular según el 46.9%, 

mientras el 40.6% considera como bueno; en la dimensión de autonomía el 68.8% 

considera como bueno; en la dimensión de relaciones interpersonales, el 62.5% considera 

como regular; en la dimensión recompensa, el 71.9% considera como malo, en la 

dimensión de identidad, el 62.5% considera bueno. Respecto a la satisfacción laboral, el 

65.6% considera como regular; en la dimensión de factores extrínsecos, el 59.4% 

considera regular. En conclusión, se evidencia relación entre el clima laboral y la 

satisfacción laboral (24). 

 
Lujan Pérez D (25), el 2021, realizó un estudio en la sede administrativa de la Red de Salud 

San Francisco, que tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional 
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y la satisfacción laboral de los trabajadores. El estudio responde a un diseño correlacional 

de corte transversal; la población estuvo formado por 70 trabajadores a quienes se 

administró 02 cuestionarios. Los resultados evidencian que el clima organizacional, se 

relaciona de forma significativa con la satisfacción laboral del personal que labora en la 

sede administrativa de la Red de Salud San Francisco (r = 0.616, p < 0.001). 

 
1.2. BASE TEÓRICA: 

1.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 

A. Definición  

La Organización Mundial de la Salud define al clima organizacional como “un entorno de 

trabajo saludable, donde los trabajadores y jefes colaboran para implementar procesos de 

mejora continua, así promover, proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores 

y la sustentabilidad del ambiente de trabajo” (26). 

 

“El clima organizacional se fundamenta en percepciones individuales, se define como 

patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos característicos de la vida 

en la organización” (27), es decir se refiere a la forma de interacción entre los grupos de 

trabajo, así como entre los miembros de la organización; en efecto el clima organizacional 

es el conjunto de percepciones globales respecto al ambiente laboral y la forma de 

interacción de los miembros de la organización (27). De acuerdo a Chiavenato “es la 

cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben sus miembros, lo que 

influye en su conducta laboral”; esta condición impacta en el logro de los resultados de la 

organización, así como en el desempeño, y el rendimiento del empleado (28). 

 

Toro considera que clima organizacional engloba lo siguiente; la primera lo define como 

“una variable independiente que impacta sobre la motivación, la satisfacción y la 

productividad”. La segunda señala que “una variable dependiente, condicionada por el 

trabajo, la edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes”. 
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Finalmente, la tercera menciona que “se trata de una variable interviniente, mediadora 

entre las realidades sociales y orgánicas de la empresa y la conducta individual” (29). Por 

otro lado, Luthans define el clima organizacional como “es la precepción respecto a las 

fortalezas que desarrolla la entidad para garantizar el desarrollo de los procesos, así como 

de sus debilidades que se desarrollan al interior de la entidad, proyectado en la 

organización del trabajo, la interacción entre los miembros, la forma de comunicación, 

delegación de responsabilidades, trabajo en equipo entre otros” (30). 

 

El clima organizacional también se concibe como la percepción de los miembros de la 

organización, respecto a la forma como se ejerce el liderazgo en la entidad, la toma de 

decisiones, el nivel de rigidez de la estructura de la entidad, entre otros; lo que permite 

adoptar al empleado cierto comportamiento ante ello, dependiendo si la percepción es 

favorable o desfavorable. Esta condición impacta en forma inmediata en la motivación de 

los miembros de la organización, así como en el nivel de productividad, nivel de 

satisfacción, rotación del personal, forma de adaptación, etc (31). 

 

Existe diferencia entre el clima organizacional y cultura organizacional, el primero 

“comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de la empresa, 

puede ser un vínculo positivo dentro de la organización o un obstáculo en su desempeño”; 

esta condición influye de forma directa e indirecta en el modo de comportamiento y 

rendimiento del personal. Mientras la cultura organizacional, tiene que ver con los valores 

y principios que impregna la organización en el tiempo, tiene que ver con las costumbres 

adoptadas por la organización en el tiempo, refleja la dinámica de organización conforme 

a los documentos de gestión, tiene que ver con la forma como está estructurada la 

organización, entre otros (32). 
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B. Teoría del Clima Organizacional: 

B.1. Teoría de Likert 

Likert (1967) menciona que “el comportamiento de los subordinados es causado por el 

comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los miembros 

perciben”, se afirma que existe tres condiciones que impactan en la percepción del clima 

organizacional (33): 

• Variables causales: Son aquellas condiciones que impacta en los procesos, y los 

resultados de las organizaciones, es decir son las variables independientes. 

• Variables intermediarias: “Reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por 

ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de 

la comunicación, la toma de decisiones, etc”. 

• Variables finales: “Son las variables dependientes, resultan del efecto conjunto de 

los dos precedentes. Reflejan los resultados obtenidos por la organización; por 

ejemplo, la productividad, gastos de la empresa, las ganancias, pérdidas”. 

 

La interacción de estas variables conduce al desarrollo de dos grandes tipos de clima 

organizacional, en el primero una entidad con un sistema muy autoritario genera un clima 

cerrado; en el segundo un sistema muy participativo, impacta en el desarrollo de un clima 

abierto; en ese sentido las condiciones como se desarrolla la organización, va repercutir 

en el clima organizacional (33). 

 

B.2. Teoría del Clima Organizacional -“Escala CL-SPC” 

Palma 2004 formula la Escala CLSPC, instrumente que tienen como propósito valorar el 

clima laboral, mediante la percepción del trabajador, para el efecto emplea una Escala tipo 

Likert. Permite establecer los factores o las condiciones que influyen en el clima 

organizacional; en efecto considera 05 factores que influye en el clima organizacional (34): 
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• Realización personal o autorrealización: “Es la apreciación del trabajador sobre 

las posibilidades que ofrece el entorno laboral para asegurar el desarrollo de sus 

funciones…”. 

• Involucramiento laboral: “Es nivel de identificación que tiene todo colaborador, 

respecto a los valores organizacionales, el compromiso con la entidad para lograr 

las metas establecidas”. 

• Supervisión: “La presencia de una supervisión crea en muchos de los 

colaboradores grados de tensión que mejoran su desempeño laboral”. 

• Comunicación: “Se refiere a la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, 

coherencia y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento 

interno de la organización”. 

• Condiciones laborales: “Son los medios que provee la entidad, que puede ser de 

tipo económicos, psicosocial, instrumental, necesarios para el cumplimiento de las 

metas”. 

 

C. Elementos claves del Clima Organizacional 

La Comunicación. - Jurgën 1998, considera la comunicación permite lograr el 

entendimiento recíproco entre los actores del proceso de comunicación, “en el que se 

produce un saber común, validadas a través de las diferencias, el mutuo acuerdo y al 

intercambio recíproco”. También define como “el proceso de transmisión de información 

verbal entre dos o más personas que pertenecen al mismo o diferente nivel jerárquico de 

una organización administrativa” (35). 

 
Involucramiento laboral. – “Es el nivel de incidencia y determinación del personal, 

respecto a la misión de la entidad”. “Se puede concluir que el involucramiento laboral es el 

interés por participar en actividades de la organización…” (36). 
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Realización personal o autorrealización. – Todo aquello que hace la organización para 

mejorar las condiciones laborales; también se entiende en todo aquello que se le permite 

al personal mejorar las capacidades y competencias, o todo aquello permite el desarrollo 

profesional. “Es un proceso de autodescubrimiento personal con el cual podrás alcanzar el 

desarrollo de tu potencial siendo la motivación el factor fundamental de la realización 

personal” (37). Según Maslow (1943), es una necesidad básica que motiva el 

comportamiento de la persona, al lograrlo favorece la satisfacción personal; asimismo 

favorece el desarrollo de la autoestima (37). 

 
D. Dimensiones del clima organizacional 

El clima organizacional contempla las siguientes dimensiones (34): 

Relaciones interpersonales: “grado en que los empleados se apoyan entre sí, su forma 

de interacción es de profundo respeto” (34). “El respeto, la colaboración y el buen trato son 

condiciones fundamentales que influyen en la productividad, así como en la generación de 

un ambiente laboral agradable” (38). 

 
Estilo de dirección: “Es la forma como se conduce la organización, para el efecto es clave 

la habilidad del liderazgo, donde los jefes apoyan, estimulan y aperturan la participación 

activa de sus miembros (34). 

 
Sentido de pertenencia: Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación con 

los objetivos y programas; grado de compromiso para alcanzar las metas dentro del tiempo 

establecido, pese las dificultades y limitaciones de la entidad (34). “Señala qué tan 

involucrados están los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos 

se sienten de formar parte de esta” (38). 

 
Retribución: “Es la remuneración que se genera por las funciones y tareas asignadas; 

también son los beneficios derivados del trabajo” (34). 
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Disponibilidad de recursos: Clave para el desarrollo de los procesos y los productos, su 

ausencia o déficit afecta el rendimiento del personal, así como de la organización (38). 

 
Estabilidad: Sinónimo de orden, organización, transparencia, seguridad laboral, respeto a 

los acuerdos y compromisos adoptados (34). 

 
Claridad y coherencia en la dirección: Las estrategias encaminadas responden a los 

propósitos y fines de la organización. Está determinado por las políticas, planes, 

documentos de gestión (34). 

 
Valores colectivos: Es la esencia de toda organización, es cual se basa en la cooperación, 

responsabilidad, comunicación plena y respeto (34). 

 
1.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

A. Definición 

La Organización mundial de la salud considera al desempeño laboral como un entorno 

laboral saludable en el que los colaboradores y los jefes colaboran para mejorar 

continuamente la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores (39). El desempeño 

laboral se define como “el desenvolvimiento que despliega cada individuo, durante su 

jornada de trabajo, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la 

empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las 

funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al 

éxito de la organización” (40). 

 
Es la forma para alcanzar las metas en la entidad, en ese sentido el desempeño se refleja 

con la preparación para cumplir con la función (métodos y técnicas), tiene que ver con la 

experiencia para enfrentar los problemas, con la actitud para con la organización; también 

se refleja en el nivel de responsabilidad, compromiso, respeto hacia la organización; está 

vinculado con el nivel de rendimiento, durante un periodo determinado. El desempeño 
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laboral puede ser medido en términos de competencias y nivel de contribución a la 

empresa. “Es resultado de lo que una persona piensa y siente, estos factores influyen en 

sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el compromiso” 

(41). 

 
B. Teorías del desempeño laboral 

B.1. Teoría del desempeño laboral según Hacker  

Existe dos enfoques, “la primera es la acción que se deriva desde una meta hasta un plan, 

su ejecución y el feedback posterior”; “la segunda indica que la acción está determinada 

por cogniciones que se dan de manera consciente o automática” (42). El desempeño 

laboral se relaciona con las acciones emprendidas para lograr la meta establecida, para el 

efecto se tener en cuenta la forma de planificación, su ejecución o forma de implementación 

y los mecanismos de retroalimentación. 

 
B.2. Teoría de la motivación de Maslow: 

Según Maslow, “las necesidades básicas, como la alimentación y la seguridad, deben ser 

satisfechas antes de que las necesidades superiores, como la autorrealización, se vuelvan 

motivadoras” (43). Consta de cinco niveles como “las necesidades fisiológicas, seguridad, 

necesidades sociales, reconocimiento y autorrealización”, es decir para satisfacer las 

necesidades de autorrealización, primero a de satisfacer las necesidad primordiales o 

básicas como son las necesidades fisiológicas, de esta manera se logra la satisfacción de 

los miembros en la organización (44):   

Primer Nivel (fisiología): “Necesidades fisiológicas como comer, beber y dormir; 

laboralmente se consideraría un salario y condiciones laborales mínimas”. 

Segundo Nivel (seguridad): “Equivale a las condiciones de seguridad laboral, 

estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al mínimo”. 

Tercer Nivel (afiliación): “Necesidades sociales como vinculación, cariño, amistad, 

etc”. 



17 
 

Cuarto Nivel (reconocimiento): “Necesidades de consideración, permitan un 

sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y 

reconocimiento”. 

Quinto Nivel (autorrealización): “Se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente 

las habilidades, capacidades y la creatividad” (44). 

 
B.3. Teoría de la Expectativa de Vroom: 

Esta teoría se centra en las expectativas de los empleados respecto a su esfuerzo y 

desempeño. Vroom considera que la motivación, está relacionado básicamente por tres 

factores: “la expectativa de que el esfuerzo conducirá al rendimiento, la expectativa de que 

el rendimiento será recompensado y el valor que el empleado asigna a esa recompensa” 

(43). El primer significa que ninguna tarea es sencilla, necesita organización, preparación 

y desplegar el esfuerzo necesario; el segundo esfuerzo necesariamente debe ser 

recompensado, puede ser por la remuneración, recompensa por la meta establecida entre 

otros; el tercero toda tarea que se desarrolla tiene un valor especial. 

 
B.4 Teoría X e Y de McGregor: Dos visiones opuestas del liderazgo 

Douglas McGregor propuso estas dos perspectivas para comprender las actitudes de los 

gerentes hacia sus empleados. “La Teoría X asume que los empleados son inherentemente 

perezosos y necesitan supervisión constante”, es decir se necesita de reglas y normas para 

cumplir con la tarea, como la sanción, el castigo, etc., mientras que la Teoría Y sugiere que 

“los empleados son intrínsecamente motivados y buscan responsabilidad, es decir las 

personas no están supeditadas a las reglas laborales. Estas perspectivas influyen en la 

forma en que los líderes gestionan y motivan a sus equipos” (43). 

  
C. Criterios para evaluar el desempeño laboral: 

La evaluación del desempeño: La evaluación de los individuos que desempeñan roles 

dentro de una organización puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que recibe 
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denominaciones como “evaluación del desempeño, evaluación del mérito, evaluación de 

los empleados, informes de progreso y evaluación de eficiencia funcional” (41). 

 
Según Chiavenato (1994) la evaluación del desempeño contempla el uso de métodos y 

técnicas para evaluar el rendimiento, productividad, cumplimiento de las metas por parte 

del personal. A través de la evaluación se logra identificar dificultades, problemas; de esta 

manera proponer estrategias para mejorar el desempeño, así como el 

desaprovechamiento de empleados, con un desempeño más elevado que el requerido por 

el cargo, entre otros (28). 

 
Es un proceso en el que se mide la aptitud, competencia, habilidad y eficiencia de un 

colaborador, respecto a la ejecución de sus tareas dentro de una organización, en un 

periodo determinado. Para el efecto se emplean diversos métodos, técnicas e 

instrumentos, tanto cualitativos como cuantitativos; para el efecto se diseña una serie de 

indicadores, así evaluar la eficiencia, eficacia y rendimiento del personal (45). 

1.3. HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN: 

En consideración al problema de investigación, la hipótesis de estudio fue: 

El clima organizacional se relaciona directamente con el desempeño laboral del 

profesional licenciado de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023 

1.4. VARIABLES DE ESTUDIO 

1.4.1. Identificación de variables: 

a. Variable 01: Clima organizacional. 

b. Variable 02: Desempeño laboral. 

 
1.4.2. Operacionalización de variables 

Variables Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 
medición 

Variable 1: 
CLIMA 
ORGANIZA
CIONAL 

Son las 
percepciones 
que manifiestan 
los trabajadores 

Identidad 
 
 
 

• Sentimiento de 
pertenencia. 

• Favorece los objetivos 
personales. 

Ordinal: 

Deficiente: 23 
– 59 
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de una 
institución sobre 
la organización y 
las funciones 
laborales que 
realizan en la 
institución.  
(Peralta, 2020) 
 
Como se va 
medir 
 
 

 
 
 
 
 
 
Cooperación 
 
 
 
 
 
 
 
 
Estructura 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Recompensa 

• Agrega mucho 
significado a sus tareas.  

• Satisfacción con la 
organización. 

 

• Cuenta con apoyo 
recíproco. 

• Ambiente de 
solidaridad. 

• Se permite libre 
expresión. 

• Apertura para la 
solución de problemas. 

 

• Organización 
adecuada. 

• Se incide en el 
desempeño. 

• Existe normas 
institucionales. 

• Es claro la designación 
de funciones. 

• Dirección con liderazgo. 

• Cumplimiento de 
normas. 

 

• Se valora el esfuerzo. 

• Se reconoce el 
esfuerzo. 

• Se recompensa el 
esfuerzo. 

• Se evalúa los 
resultados. 

Regular: 60 – 
77 

Bueno: 78 – 
115 

Variable 02 
Desempeño 
laboral 

Es el valor 
laboral que un 
individuo 
desarrolla de 
forma eficaz 
diaria en la 
institución, para 
alcanzar los 
objetivos 
planteados por la 
organización. 
(Robbins, 2014) 

Ayuda a otros 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vinculación 
organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
Desempeño 
más allá del 
puesto 

• Cooperación en el 
equipo de trabajo. 

• Respeto por los demás. 

• Motivación hacia las 
metas. 

• Igualdad para con la 
función. 

 
 

• Motivación por la labor. 

• Respeto 

• Sentido de pertenencia 

• Responsabilidad por la 
función. 

• Lealtad hacia la 
organización. 

 

• Autodesarrollo o 
preocupación para 
mejorar las 
competencias. 

• Persistencia por el logro 
de metas. 

Ordinal: 
Deficiente: 18 
– 45 
Regular: 46 – 
59 
Bueno: 60 – 
90 
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• Seguridad para 
emprender las 
acciones. 

• Iniciativa o capacidad 
para innovar. 

• Habilidades sociales. 
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CAPÍTULO II 

MATERIALES Y MÉTODOS 

 
2.1. Enfoque de investigación:  

El estudio es de enfoque cuantitativo, según Hernández R.et al, que se caracteriza por 

enfatizar la recopilación de información de datos numéricos, asimismo usa técnicas 

estadísticas y sigue un proceso deductivo en la investigación científica. (46) 

 

2.2. Tipo de investigación:   

Es de tipo aplicada, la aplicación de los conocimientos adquiridos, asociado con los logros 

de nuevos conocimientos; se origina tras implementar y sistematizar prácticas basada en 

la investigación (46). 

 
2.3. Tipo de diseño de investigación: 

Conforme a la manipulación de variables, el presente estudio responde a un diseño no 

experimental, descriptivo, correlacional, de corte transversal según Kerlinger, F. y Lee, H., 

2002, en el presente, no se pretende realizar manipulación alguna de las variables objeto 

de estudio, solo se examina en su estado natural; asimismo la evaluación de las unidades 

de análisis, se realizaron en un solo periodo. 

 
2.4. Área de estudio  

La investigación fue realizada en Hospital EsSalud de Ayacucho ubicado en la Av. 

Venezuela S/N, Distrito de San Juan Bautista, provincia de Huamanga y departamento de 

Ayacucho. “Ubicado en la zona Sur Occidental del territorio peruano en la región central 

de la Cordillera de los Andes y su territorio abarca zonas de muy agreste geografía andina 

y ceja de selva. Latitud: 13º09’26”, Longitud: 74º13’22” y Altitud: 2746 m.s.n.m. Nivel de 

complejidad: el nivel de complejidad es de tipo II-2, que lo cataloga como un hospital de 

mediana complejidad”. 
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2.5. Población 

La población en estudio estuvo conformada por todos los Licenciados de Enfermería que 

laboran en EsSalud, conformado por 80 profesionales, para el efecto se tuvo los siguientes 

criterios: 

Criterios de inclusión 

✓ Profesionales de Enfermería en condición de nombrados y contratados, con 

más de 03 meses en la entidad. 

✓ Profesionales que hayan aceptado participar en el estudio mediante la firma del 

consentimiento informado. 

Criterios de exclusión 

✓ Profesionales de Enfermería en condición de nombrados y contratados, con 

menos de 03 meses en la entidad. 

✓ Profesionales que no deseen participar en el estudio. 

✓ Funcionarios. 

 
2.6. Muestra: La muestra fue censal, es decir se logró abordar al 100% de los profesionales 

de enfermería que laboran en el hospital, el cual asciende a 80. 

 

2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

2.7.1. Técnica: Para desarrollar la investigación se empleó la técnica del cuestionario 

auto informado. 

 
2.7.2. Instrumento: El instrumento utilizado fueron cuestionarios tipo Likert  

Para la variable clima organizacional se utilizó el cuestionario de percepción de clima 

organizacional utilizado por el Ministerio de Salud, al cual se le realizó modificaciones de 

acuerdo a nuestra población de estudio. Este cuestionario tuvo respuestas de escala tipo 

Likert: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca, con 23 preguntas integradas en 
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4 dimensiones: identidad, cooperación, estructura y recompensa. Los criterios y 

puntuaciones fueron ejecutada de acuerdo a: 

Criterios Clima organizacional 

Deficiente 23-59 

Regular 60-77 

Bueno 78-115 

 

Para la segunda variable se utilizó el formato de cuestionario para evaluar el desempeño 

laboral, instrumento realizado por el Ministerio de Salud, el cual fue adaptado para el 

presente estudio, el mismo consta de respuestas con escala tipo Likert: siempre, casi 

siempre, a veces, casi nunca y nunca, con 18 preguntas integradas en 3 dimensiones: 

ayuda a otros, vinculación organizacional y desempeño más allá del puesto. Los criterios y 

puntuaciones fueron ejecutadas de acuerdo a: 

Criterios Desempeño laboral 

Deficiente 18-45 

Regular 46 - 59 

Bueno 60 - 90 

 

Ambos instrumentos fueron validadas a través de la prueba piloto y juicio de expertos. 

2.7.3. Criterios de validez y confiabilidad 

El cuestionario de clima organizacional fue sometido a juicio de expertos, a partir de 

determinó la prueba binomial dando como resultado lo siguiente: 

Tabla 01: Prueba binomial como resultado de la evaluación expertos para el primer 

instrumento 

 



24 
 

Los resultados de la prueba binomial, arrojan un alto nivel de significación (p<0.059, por lo 

tanto, se acepta que los ítems del instrumento son coherentes, motivo por el cual se 

consideran válido; luego el instrumento fue administrado en una población piloto, a partir 

de ello se determinó la estadística de fiabilidad: 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.873 23 

 

El cuestionario para evaluar el desempeño laboral fue objeto de juicio de expertos, luego 

fue sometido a una prueba binomial, dando como resultado lo siguiente: 

 

Tabla 02: Prueba binomial como resultado de la evaluación expertos para el segundo 

instrumento. 

 

Si los resultados de la prueba binomial resultan de un p<0.05, se acepta que los ítems del 

instrumento son coherentes, por lo tanto, se consideran válido. Luego el instrumento fue 

administrado en una población piloto, a partir de ello se determinó la estadística de 

fiabilidad, dando como resultado lo siguiente: 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.905 18 

 
 
2.8. Recolección de datos  

Las gestiones para realizar la recolección de datos en la población de estudios se 

desarrollaron de la siguiente manera: 
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Una vez aprobado el proyecto de tesis se solicitó mediante una carta, para solicitar la 

autorización de la recolección de información en el Hospital de EsSalud Ayacucho, el 

mismo que luego de ser revisado por el comité de ética institucional, brindó la autorización 

formal. 

 
Luego se realizó la coordinación con la Jefatura de Enfermería para el levantamiento de 

información, enseguida previo consentimiento informado, se recabó la información de la 

población establecida.  

 
2.9. Procesamiento y presentación de datos. 

Para el desarrollo del procesamiento de datos, se realizó las siguientes acciones: 

• Verificación y control estricto de la calidad de los instrumentos recabados. 

• Elaboración del libro de códigos. 

• Elaboración de la matriz tripartita. 

• Alimentación de los datos al software SPSS versión 26. 

Los resultados se presentaron en tablas simples y compuestas, a partir de ello se realizó 

el análisis estadístico con el software SPSS versión 26 para determinar la prueba de 

normalidad y la contrastación para establecer la correlación entre las variables abordadas, 

dando como resultado: 

Tabla 03: Prueba de normalidad 

 

 Variables: 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl. Sig. 

CLIMA LABORAL 0.101 80 0.042 

DESEMPEÑO LABORAL 0.105 80 0.029 

 

Según la tabla 03 de prueba de normalidad se observa que los grados de libertad es mayor 

a 50 por lo que se ha hecho uso de los estadígrafos denominados Kolmogórov-Smirnov, y 

la vez se observa que las variables en estudio no siguen una distribución normal, ya que el 

p-valor es < (0.05) por lo tanto se utilizó la prueba de Rho Spearman para medir la 

correlación de variables. 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS 

Tabla 04: Características sociolaborales de los profesionales de Enfermería del 

Hospital EsSalud. Ayacucho 2023 

 Características sociolaborales N° % 

Edad     

3O - 59 68 85,0 

6O - 63 12 15,0 

Total 80 100,0 

Sexo     

FEMENINO 66 82,5 

MASCULINO 14 17,5 

Total 80 100,0 

Servicio     

MEDICINA 4 5,0 

CIRUGIA 25 31,3 

PEDIATRIA 5 6,3 

UCI 12 15,0 

UCIN 4 5,0 

EMERGENCIA 12 15,0 

OTROS 18 22,5 

Total 80 100,0 

Carga familiar     

SI 69 86,3 

NO 11 13,8 

Total 80 100,0 

Tiempo de servicios   

O3-14 29 36,3 

15-25 43 53,8 

26-35 8 10,0 

Total 80 100,0 

Fuente: Cuestionario administrado a los profesionales de enfermería 

En la tabla 04 se observa las características sociolaborales de los profesionales de 

Enfermería del Hospital EsSalud de Ayacucho 2023, evidenciándose que el 85% se 

encuentran entre 30 a 59 años; 82.5% son de sexo femenino; respecto a los servicios 

donde labora, 31.3% pertenece al servicio de cirugía, 15% pertenecen al servicio de UCI y 

emergencia, principalmente; el 86.3% poseen carga familiar; asimismo el 53.8% poseen 

un tiempo de servicio entre 15 a 25 años seguido del 36.3% que poseen un tiempo de 

servicio entre 03 a 14 años. 
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Gráfico 01: Clima organizacional, conforme a la percepción de los profesionales de 

enfermería en el Hospital EsSalud, Ayacucho, 2023. 

 
Fuente: Cuestionario administrado a los Profesionales de Enfermería de ESSALUD 

 
En el Gráfico 01, se observa que el 50% del total de profesionales de Enfermería que 

laboran en el Hospital de ESSALUD de Ayacucho, perciben un clima laboral regular, 47% 

señalan un clima laboral bueno, mientras el 2.5% señala un clima laboral deficiente. 
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Gráfico 02: Desempeño laboral de los profesionales de enfermería en el Hospital 

EsSalud, Ayacucho, 2023. 

 
 
Fuente: Cuestionario administrado a los Profesionales de Enfermería de ESSALUD 

 

 
 

En el gráfico 02, se observa que el 81.25% del total de los profesionales de enfermería 

que laboran en el Hospital de ESSALUD de Ayacucho, muestran un buen desempeño 

laboral; 16.25% muestran un desempeño laboral regular; mientras el 2.5% señala un 

desempeño laboral deficiente. 
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Tabla 05: Nivel de correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los profesionales de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023 

CLIMA 
Organizacional 

DESEMPEÑO LABORAL 

TOTAL Deficiente Regular Bueno 

N° % N° % N° % N° % 

Deficiente 2 2.5 0 0 0 0 2 2.5 

Regular 0 0 13 16.3 27 33.8 40 50 

Bueno 0 0 0 0 38 47.5 38 47.5 

TOTAL 2 2.5 13 16.3 65 81.3 80 100 

Fuente: Cuestionario administrado a los Profesionales de Enfermería de ESSALUD 
 

 Rho Spearman: 0.606, p: 0.000 

En la tabla 05 se observa que el 81.3% del total de profesionales de enfermería que laboran 

en el Hospital de ESSALUD de Ayacucho poseen un desempeño bueno, de los cuales el 

47.5% señala un clima laboral bueno, mientras el 33.8% poseen un clima laboral regular; 

asimismo el 16.3% muestra un desempeño regular y todos ellos sostienen un clima laboral 

regular; solo el 2.5% muestra un desempeño deficiente y todos señalan un clima laboral 

deficiente. En general a medida que mejora la percepción del clima laboral, mejora el 

desempeño laboral en los profesionales de enfermería. 

 

Tabla 06: Análisis inferencial del nivel de correlación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería del Hospital EsSalud, 

Ayacucho 2023 

 

CLIMA 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,606** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 80 80 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

0,606** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 80 80 
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Según la tabla 06, Conforme a los resultados de la prueba estadística de Rho Spearman, 

arroja un valor de 0.606, lo que expresa un nivel de correlación moderada, con un nivel de 

significancia de p: 0.000, es decir se evidencia una correlación altamente significativa 

(p<0.05). 

 

De acuerdo al análisis inferencial se acepta la hipótesis de investigación (Hi), es decir: El 

clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral del profesional licenciado de 

enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(Ho): El clima organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del profesional 

licenciado de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023. 
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CAPITULO IV 

DISCUSIÓN 

 

Uno de los objetivos del presente estudio fue identificar las características sociolaborales 

de los profesionales de enfermería que laboral en el Hospital de EsSalud, Ayacucho, 2023; 

conforme a los resultados de la tabla 01, el 85% se encuentran entre 30 a 59 años de edad, 

es decir se encuentra en la etapa adulta; 82.5% son de sexo femenino; el 86.3% poseen 

carga familiar; respecto a los servicios donde labora los profesionales de enfermería, el 

31.3% pertenece al servicio de cirugía, 15% pertenecen al servicio de UCI y emergencia, 

principalmente; asimismo el 53.8% poseen un tiempo de servicio entre 15 a 25 años, 

seguido del 36.3% que poseen un tiempo de servicio entre 03 a 14 años. 

 

Un segundo objetivo específico del presente estudio fue identificar el clima organizacional 

del profesional de enfermería en el Hospital EsSalud; al respecto conforme a los resultados 

de la tabla 02, el 50% del total de profesionales de Enfermería que laboran en el Hospital 

de ESSALUD de Ayacucho, perciben un clima laboral regular, lo que representa el mayor 

porcentaje; asimismo el 47% señalan un clima laboral bueno, mientras el 2.5% señala un 

clima laboral deficiente. 

 
En un trabajo realizado por Fernández en Cajamarca el 2019 en el personal de la dirección 

subregional de Salud Cutervo, se muestra que el 48.2%, muestra un clima organizacional 

de nivel medio, 40.9% en las dimensiones de comunicación y satisfacción laboral, mientras 

47.3% percibe un clima laboral de nivel alto en la dimensión liderazgo (20). En el estudio 

desarrollado por Meneses y Pérez en Ayacucho el 2023 en el personal de enfermería del 

Hospital de Apoyo Jesús Nazareno, determinaron que el 46.9% considera un clima 

organizacional regular en la dimensión de estructura, mientras el 62.5% en la dimensión 

de relaciones interpersonales; por otro lado, el 68.8% consideran un clima organizacional 

bueno en la dimensión de autonomía, así como en la dimensión de identidad con 62.5%; 
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sin embargo el 71.9% muestra un clima organizacional malo en la dimensión de identidad 

(24). 

 
En esencia se destaca que el clima organizacional es el conjunto de percepciones globales 

que el personal poseen frente a su ambiente, lo que impacta en la interacción con sus pares 

y la organización (27), así como en la conducta del personal, lo que impacta en el 

desempeño y la productividad del personal (28). En esencia el clima organizacional impacta 

en la motivación, en los niveles de satisfacción, así como en la productividad. En parte la 

percepción del clima organizacional está influenciada por “la antigüedad en el trabajo, la 

edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes”; asimismo es 

una variable mediadora entre la organización y la conducta individual” (29). 

 
Según palma existe condiciones directas que inciden en la percepción del clima 

organizacional como las condiciones para la realización personal, el nivel de apertura para 

el involucramiento laboral, la forma de la supervisión, el nivel de comunicación, las 

condiciones laborales, las relaciones interpersonales (34), el respeto, la colaboración y el 

buen trato (38), el estilo de dirección (34), sentido de pertenencia (34), forma de retribución, 

que tiene que ver con grado de equidad en la remuneración y los beneficios derivados del 

trabajo (34); disponibilidad de recursos (38), estabilidad, claridad y coherencia en la 

dirección (34), valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: 

cooperación, responsabilidad y respeto. (34). 

 

Se puede evidenciar que la percepción del clima laboral entre una y otra entidad es 

diferente y varia conforme a diversos factores; asimismo no es constante en el tiempo, es 

decir su manifestación favorable, desfavorable o indiferente es variable; sin embargo, en 

los resultados del presente estudio el mayor porcentaje que representa el 50% del total de 

profesionales de Enfermería perciben un clima laboral regular, comportamiento similar al 

que se evidencia en diversos antecedentes de estudio. 
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El tercer objetivo específico del presente estudio, fue identificar el desempeño laboral de 

los profesionales de enfermería en el Hospital EsSalud; conforme a los resultados de la 

tabla 03, el 81.25% del total de los profesionales de enfermería que laboran en el Hospital 

de ESSALUD de Ayacucho, que representa el mayor porcentaje, muestran un buen 

desempeño laboral; el 16.25% muestran un desempeño laboral regular; y solo el 2.5% 

señala un desempeño laboral deficiente. 

 
En el estudio desarrollado por Fernández en Cajamarca el 2019 en el personal de la 

dirección subregional de Salud Cutervo; se legró determinar que el 47.3% muestra un 

desempeño laboral de nivel medio, asimismo un 51.8% y 40.9% en las dimensiones de 

productividad, calidad de trabajo y habilidades organizativas respectivamente (20). 

 
Existe diversas dimensiones para valorar el desempeño laboral, una de ellas se expresa 

en el cumplimiento con las metas durante la jornada laboral, conforme a las exigencias y 

requerimientos de la empresa, otra mediante el rendimiento laboral o el nivel de 

productividad; en otras se valora el nivel de responsabilidad, capacidad para afrontar los 

problemas, iniciativa, entre otros (40). Para asegurar un buen desempeño en las 

organizaciones, los empleados dependen de ciertas condiciones claves, como atender sus 

necesidades básicas, como las de autorrealización, gestión adecuada del recurso humano, 

permitir al empleado condiciones para innovar procesos, darle mayor autonomía y toma de 

decisiones para implementar nuevas estrategias, así como de contar un clima laboral 

apropiada (44).  

Por otro lado, el desempeño laboral según Vroom, se equilibra cuando se cumple con las 

metas, conforme a las expectativas y condiciones que genera la organización, en función 

a ello la entidad valora la recompensa al empleado por la meta cumplida. En general el 

desempeño laboral va depender de factores motivacionales del orden intrínseco y 

extrínseco; asimismo de las normas que imponga la organización, pero también laborar en 
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una organización es una necesidad real, tal como se enfatiza en la teoría de X y Y de 

McGregor (43). 

 
En el presente estudio las dimensiones abordadas en la valoración del desempeño laboral, 

fueron la de ayudar o cooperar con los miembros de la organización, vinculación 

organización que engloba la motivación, respeto por los demás, nivel de responsabilidad 

por la tarea asignada, lealtad hacia la organización; finalmente la dimensión del desempeño 

que va más allá del puesto, el cual contempla el autodesarrollo, la seguridad, iniciativa, 

entre otros; en general los profesionales de enfermería muestran alto desempeño frente a 

estas dimensiones, teniendo en cuenta que la técnica empleada fue la autoevaluación. 

 
El cuarto objetivo específico del presente estudio fue establecer el nivel de correlación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral, de los profesionales de enfermería 

del Hospital EsSalud; al respecto conforme a los resultados de la tabla 04, el mayor 

porcentaje de los profesionales de Enfermería que laboran en el Hospital de ESSALUD que 

representa el 81.3% poseen un desempeño bueno, de los cuales el 47.5% señala un clima 

laboral bueno, mientras el 33.8% poseen un clima laboral regular; asimismo el 16.3% 

muestra un desempeño regular y todos ellos sostienen un clima laboral regular; solo el 

2.5% muestra un desempeño deficiente y todos señalan un clima laboral deficiente 

 

En general a medida que mejora la percepción del clima laboral, mejora el desempeño 

laboral en los profesionales de enfermería; en ese sentido aplicando la prueba estadística 

de Rho Spearman se obtiene un valor de 0.606, p<0.05, lo que determina una correlación 

moderada entre el clima laboral y el desempeño laboral; cabe precisar que el desempeño 

laboral está relacionado a diversas condiciones como la seguridad laboral, salario, gestión 

de recursos humanos, factores motivacionales entre otros. Con estos resultados se 

acepta la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 
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Al respecto en el estudio realizado por Aldaz A. et al. en México el 2022, en una unidad 

educativa del cantón Salitre, se determinó que el clima organizacional influye de forma 

significativa en el desempeño laboral de los trabajadores (14); del mismo modo, Pino E. et 

al en Ecuador el 2021 en un estudio realizado en el Hospital Tipo B de la parroquia 

Huambaló, establecieron una correlación directa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores (15). Estos resultados coinciden de forma 

significativa con los resultados del presente estudio. 
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CONCLUSIONES 

 
 

1. El mayor porcentaje de los profesionales de Enfermería se encuentra en la etapa 

adulta, es de sexo femenino, poseen carga familiar, laboran en los servicios de 

Cirugía, Unidad de Cuidados Intensivos, Emergencia y poseen un tiempo de 

servicio más de15 años en la institución.  

 
2. El mayor porcentaje de los profesionales de Enfermería (50%), perciben un clima 

laboral regular; mientras que el 47% señalan un clima laboral bueno y solo el 2.5% 

señala un clima laboral deficiente. 

 
3. El mayor porcentaje de los profesionales de enfermería (81.25%), muestran un 

buen desempeño laboral; el 16.25% muestran un desempeño laboral regular y 

solo el 2.5% señala un desempeño laboral deficiente. 

 
4. Por lo tanto, a medida que mejora la percepción del clima laboral, mejora de forma 

significativa el desempeño laboral de los profesionales de enfermería, 

determinándose un nivel de correlación moderada (Rho de Spearman 0.606), 

aceptándose así la hipótesis de investigación. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. A la Gerencia General de EsSalud, a realizar el diagnostico situacional de las 

condiciones laborales en los diferentes servicios asistenciales e implementar 

políticas de capacitación y reconocimiento laboral con la finalidad de reforzar el 

liderazgo, la reciprocidad y participación del profesional licenciado en Enfermería, 

con ello fomentar la productividad de la institución.  

 

2. Al director de la Red Asistencial Ayacucho, a fin de Gestionar y administrar recursos 

humanos, en este caso, del Profesional en Enfermería con apego a la normatividad 

vigente. 

 

3. A la Jefatura del Servicio de Enfermería a fin de realizar planes de mejora continua 

y transformar la estructura mecánica establecida en diferentes servicios de la 

institución por una estructura más orgánica y flexible con beneficio del profesional 

Licenciado en Enfermería. 

 

4. A la coordinación de servicio de Enfermería, a fin de fomentar reuniones continuas 

con el personal de Enfermería, con el propósito de incrementar vínculos de 

confianza; concretando sus metas personales y profesionales. 
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ANEXOS 

Anexo 01 

 

TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN DESEMPEÑO LABORAL DEL 

PROFESIONAL LICENCIADO EN ENFERMERÍA DEL HOSPITAL II EsSALUD, 

AYACUCHO 2023 

 

INSTRUMENTO DE MEDICIÓN: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado trabajador: Solicito responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando 

con una (x) cada respuesta según lo que usted percibe. Agradezco anticipadamente su 

colaboración. 

DATOS GENERALES: 

 

Servicio: Edad:  Sexo: (      ) Femenino  (      ) 

Masculino 

Condición: (       ) Nombrado    (      ) 

Contratado 

Tiempo laborando en el hospital: ……. años 

…. meses 

Sólo labora en el hospital:  (      ) Si    (      

) No 

Tiene hijos o carga familiar:  (      ) Si    (      ) 

No   

 

N° CLIMA ORGANIZACIONAL 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s

i 

s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a
s

i 

n
u

n
c

a
 

N
u

n
c

a
 

 DIMENSIÓN: IDENTIDAD 5 4 3 2 1 

1 Siento orgullo de trabajar en el hospital      

2 
Realizo el trabajo como un desafío interesante para mi 
realización 

     

3 
El trabajo que realizo tiene mucho significado para el 
hospital 

     

4 
Mi trabajo contribuye a los objetivos que busca la 
institución 

     

5 Realizo mi trabajo con entusiasmo y compromiso      

6 
Me siento bien con el equipo de trabajo al que 
pertenezco 

     

 DIMENSIÓN: COOPERACIÓN 5 4 3 2 1 

7 
Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que 
se necesitan 

     

8 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando 
lo requiero 

     

9 
Puedo expresar mi punto de vista, aún cuando 
contradiga a los demás 

     

10 
El hospital resuelve los problemas sin responsabilizar 
a los trabajadores 

     

11 
Si necesito información de otros servicios los colegas 
me ayudan 

     

12 En el hospital existe reciprocidad de responsabilidades      
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 DIMENSIÓN: ESTRUCTURA 5 4 3 2 1 

13 
En este hospital los trabajadores están organizados y 
bien asignados 

     

14 Las tareas de desempeño corresponden a mi función      

15 
Las normas y reglas organizacionales facilitan con 
claridad mi trabajo 

     

16 
El criterio para asignar las tareas en el hospital es la 
capacidad del personal 

     

17 
En este hospital se tiene claro quien decide las 
actividades 

     

18 
En esta institución se trabaja de forma organizada y 
con planificación 

     

 DIMENSIÓN: RECOMPENSA 5 4 3 2 1 

19 
Mi trabajo es valorado en forma adecuada por los 
directivos 

     

20 
Los premios y reconocimiento son distribuidos en 
forma justa 

     

21 
Existe incentivos laborales para los que hacemos 
mejor el trabajo 

     

22 En este hospital las críticas son constructivas      

23 
En este hospital a quien comete un error se le corrige 
monitoreándolo 

     

 

Criterios de medición 

 

 

 

 

 

 

 

C01+C02+C03+C04+C05+C06+C06+C07+C08+C09+C10+C11+C12+C13+C14+C15+C

16+C17+C18+C19+C20+C21+23 

 

Valor mínimo: 23 

Valor Máximo: 115 

Rango: 92/3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Criterios Clima Organizacional 

1. Deficiente 23-59 

2. Regular 60- 77 

3. Bueno 78-115 
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Anexo 02 

 

FORMATO DE CUESTIONARIO PARA EVALUAR DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado trabajador: Solicito responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando 

con una (x) cada respuesta según lo que usted percibe. Agradezco anticipadamente su 

colaboración. 

 

N° DESEMPEÑO LABORAL 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s

i 

s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a
s

i 

n
u

n
c

a
 

N
u

n
c

a
 

 DIMENSIÓN: AYUDA A OTROS 5 4 3 2 1 

1 Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo 
cuando los apoyo 

     

2 Entre compañeros de trabajo nuestro trato es de 
respeto mutuo 

     

3 Las características de mi trabajo son acordes a mi 
desarrollo profesional 

     

4 En mi área de trabajo no hay favoritismo      

5 El hospital me ofrece la oportunidad de poner en 
práctica lo que sé hacer 

     

6 En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo 
permanente 

     

 DIMENSIÓN: VINCULACION ORGANIZACIONAL 5 4 3 2 1 

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

     

8 El sueldo, prestaciones y compensaciones en el 
hospital son justas 

     

9 En el hospital se adquiere respeto en base al trabajo 
desplegado 

     

10 Es bueno ser parte de los trabajadores del hospital      

11 Tengo libertad en la toma de decisiones en mi trabajo 
asumiendo las responsabilidades 

     

12 El respeto que me tienen los colegas son por el trabajo 
que realizo 

     

 DIMENSION: DESEMPEÑO MAS ALLA DEL 
PUESTO 

5 4 3 2 1 

13 Mi trabajo me permite tener una buena imagen y 
estatus fuera del hospital 

     

14 Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis 
objetivos personales 

     

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

     

16 Mi trabajo en el hospital me ha permitido mejorar mi 
calidad de vida 

     

17 El hospital me ha permitido descubrir nuevas 
habilidades personales 

     

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

CRITERIOS DESEMPEÑO LABORAL 

DEFICIENTE 18-45 

REGULAR 46 - 59 

BUENO 60 - 90 

 

90-18=72/3=24 

 

D01 + D02 + D03 + D04 + D05 + D06 + D07 + D08 + D09 + D10 + D11 + D12 + D13 + D14 + D15 

+ D16 + D17 + D18 
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Anexo 03 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

TITULO DE LA TESIS: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN DESEMPEÑO 

LABORAL DEL PROFESIONAL LICENCIADO EN ENFERMERÍA DEL HOSPITAL II 

EsSALUD, AYACUCHO - 2023 

TESISTA (Investigador principal): Lic. Enf. Edwin Cisneros Ayala 

Estimada(o): 

Lo invito a participar voluntariamente en este estudio de salud, cuyo objetivo principal es 

determinar el impacto del clima organizacional en el desempeño laboral del profesional 

licenciado de enfermería del Hospital EsSalud, Ayacucho 2023.  

Su participación es importante porque nos brindará información fidedigna, cuyos resultados 

permitirá a los tomadores de decisiones realizar estrategias en beneficio de los objetivos 

institucionales. Si usted acepta participar responderá un cuestionario autoadministrado de 

aproximadamente 15 minutos, por el que no recibirá ningún beneficio directo; la información 

que usted brinde será manejada de manera confidencial. 

Si usted esta de acuerdo en participar se le pedirá que firme este consentimiento informado. 

 

Yo, ………………………………………………………………………. he leído y comprendido 

la información brindada. He sido informado y entiendo que los datos obtenidos en el estudio 

pueden ser publicados o difundidos con fines científicos. Por ello, doy mi consentimiento 

informado para participar. 

 

 

 

Firma __________________  Firma del tesista  __________________ 

DNI N°  _________________                  DNI N° __________________ 

Fecha __________________                  Fecha  __________________ 
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ANEXO 04 

Solicitud de autorización 
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Anexo 05 

CONSTANCIA DE AUTORIZACIÓN 
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Anexo 06 
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