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Resumen

El estudio titulado “Clima organizacional y desempefio laboral del profesional de
enfermeria de la micro red de Urubamba Cusco 2025, tuvo como objetivo determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria de la micro Red de Urubamba Cusco — 2025. El estudio fue descriptivo y
transversal de tipo cuantitativa, de disefio no experimental y correlacionar en vista que se
buscdé medir la relacion entre ambas variables, la poblacion fue el profesional de
enfermeria de la Micro Red de Urubamba Cusco 2025 siendo un total de 62 enfermeros.
Los resultados indicaron que en un 30.6% el clima organizacional es bajo, el desempefio
laboral es regular en un 38.7, se obtuvo un Rho= 0,519 lo que indica una correlacion positiva
considerable, con un sig bilateral de 0.000 < 0.05, se evidencio relacion entre variables,
llegandose a concluir que el Clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral
del profesional de enfermeria, lo que indica que un clima organizacional positivo puede
impulsar la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores, lo que a su vez

se traduce en un mejor desempefio.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, Involucramiento laboral,

supervision, Condiciones laborales.
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Abstract

The study entitled “Organizational climate and job performance of nursing
professionals in the Urubamba Cusco 2025 micro network” aimed to determine the
relationship between the organizational climate and job performance of nursing
professionals in the Urubamba Cusco 2025 micro network. The study was descriptive and
cross-sectional, quantitative in nature, non-experimental in design, and correlational in
nature, as it sought to measure the relationship between variables. The population was the
nursing professionals of the Urubamba Cusco 2025 Micro Network, totaling 62 nurses. The
results indicated that in 30.6% of cases, the organizational climate is low, job performance
is average in 38.7% of cases, and a Rho= 0.519 was obtained, indicating a considerable
positive correlation, with a bilateral sig of 0.000 < 0.05. A relationship between variables
was evident, leading to the conclusion that the organizational climate is related to the job
performance of nursing professionals, indicating that a positive organizational climate can
boost worker motivation, commitment, and satisfaction, which in turn translates into better

performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, job involvement, supervision, working

conditions.
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I.  Introduccion
El clima organizacional y el desempefio laboral son dos temas muy importantes
dentro de los servicios de salud, porque se relacionan directamente con la forma en que el
personal trabaja cada dia. El clima organizacional es, en palabras simples, el “ambiente”
que se vive en el trabajo: como es la comunicacion, el apoyo de los jefes, el trabajo en
equipo, el reconocimiento y las condiciones para cumplir las funciones. Cuando ese
ambiente es bueno, suele haber mas compromiso y mejor coordinacién; cuando es débil,

pueden aparecer tensiones, desmotivacién y cansancio.

El objetivo general es determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desempenio laboral del profesional de enfermeria en la Micro Red de Urubamba, Cusco —
2025. La metodologia sera cuantitativa, no experimental, correlacional y transversal,

utilizando encuestas para medir ambas variables.

En el caso de enfermeria, el desempefio laboral es clave porque este personal esta
en contacto constante con los pacientes y sostiene gran parte de la atencion. El
desempenfio no solo se refiere a “hacer las tareas”, sino a cumplirlas con responsabilidad,
orden, iniciativa, y capacidad para trabajar en equipo. Por eso, si el clima laboral no es
favorable, es posible que se afecte el rendimiento, la organizacion del servicio v,

finalmente, la calidad de la atencioén.

La Micro Red de Salud de Urubamba, ubicada en la region Cusco, retne varios
establecimientos de salud que atienden a la poblacién de la provincia. En este contexto,

se pueden notar desafios comunes en las tareas cotidianas: limitaciones de recursos,
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problemas para comunicarse internamente o para reconocer el esfuerzo, exceso de
funciones y necesidades de coordinacion entre los establecimientos. Estas circunstancias
pueden afectar la motivacion de los empleados y la forma en gque se lleva a cabo el trabajo
asistencial. Por lo tanto, es indispensable investigar este asunto con datos veridicos para
entender de manera mas precisa la relacién entre el ambiente laboral y el rendimiento del

profesional de enfermeria.

La presente investigacion tiene importancia préctica, tedrica y metodoldgica. Es
practica porque aportara informacién util para que la Micro Red identifique aspectos del
clima organizacional que podrian estar asociados al desempefo y asi orientar mejoras (por
ejemplo, en supervisién, condiciones laborales, comunicacion y trabajo en equipo). Es
tedrica porgue contribuye a fortalecer el conocimiento sobre gestion del talento humano en
enfermeria. Y es metodoldgica porque generara evidencia empirica que puede servir como
antecedente para futuros estudios en micro redes de salud. Ademas, estudios previos en
el pais han encontrado relacién significativa entre clima organizacional y desempefio en

personal de enfermeria, lo que respalda la pertinencia del tema.

La investigacion es relevante a nivel teérico, practico y metodoldgico, ya que
analiza la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria. Tedricamente, aporta una base conceptual que destaca la importancia de un
entorno laboral favorable para optimizar el desempefio y fortalecer la gestion del talento
humano en salud. En el plano préctico, orienta a los gestores de la Micro Red de Urubamba
en la identificacién de problemas y la toma de decisiones para mejorar la motivacion,
comunicacion y eficiencia laboral, beneficiando tanto al personal como a los usuarios.
Metodolégicamente, brinda evidencia empirica mediante un disefio correlacional no
experimental, constituyéndose en referencia para futuras investigaciones en gestion y

desarrollo organizacional en salud.
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La metodologia fue de tipo bésico, de enfoque cuantitativo, de alcance correlaciona
y de disefio no experimental. La técnica que se uso fue encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. El procesamiento se llevo a cabo mediante registro en Excel y analisis en

SPSS, para estimar la relacion entre variables mediante un coeficiente de correlacion.

Puitiza C. (2020) investigo la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en trabajadores de la Micro Red de Salud Bagua Grande, en Amazonas, mediante
un estudio descriptivo correlacional con encuesta. Los resultados evidenciaron que tanto
el entorno jerarquico como la ejecucion del trabajo fueron percibidos como justos, y que
existié una relacién significativa y moderada entre ambos, destacando la influencia de la

cultura autoritaria y el plan jerarquico en el desempefio laboral.

Solis G. (2022) analizé la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital Regional del
Cusco mediante un estudio cuantitativo correlacional con una muestra de 50 participantes.
Los resultados evidenciaron una correlacién positiva y fuerte (r = 0.834), concluyendo que
un mejor clima organizacional influye significativamente en el desempeifio laboral y la

motivacién del personal.
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II. Planteamiento del problema

2.1. Descripciony Formulacion del Problema

El clima organizacional se entiende como el ambiente de trabajo; es la forma de
como las personas establecen procesos sociales y de como son influenciados por medio

de valores, actitudes, creencias y sobre todo el entorno de trabajo (1).

En cambio el desempeiio laboral es el avance de cada individuo desempefia su
trabajo dentro de una institucién, aclimatandose a los prerrequisitos y solicitudes de la
necesidad, por lo que es exitoso, vivaz y protegido en la exhibicion de sus labores
designados por las razones de que el personal tiene el reconocimiento de cada individuo
que satisface en una institucion, donde debe involucrarse en todas las estrategias de
trabajo que cada institucién tiene, por lo que es convincente y protegido en la presentacion
de los lugares que se establecen para el significado de las metas seguidas, perdurando al

triunfo de cada institucion (2).

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) y la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) el trabajo en las Américas representa cerca de la mitad (460 millones)
de la poblacion total del continente, siendo su principal fuente de creacion y mejora.
Ameérica Latina y el Caribe aportan el 60% de la mano de obray estan disponibles en todas
las areas financieras. Sea como fuere, para garantizar la ejecucion y la eficiencia mas
extremas, se requieren circunstancias de trabajo protegidas, sélidas y buenas, asi como

condiciones empresariales equitativas y justas (3).
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A nivel mundial, la Organizacibn Mundial de la Salud (OMS), entre otras
organizaciones mundiales mencionan que el profesional de enfermeria prioriza una
progresion de habilidades para completar la gestion correspondiente dentro de las
administraciones del bienestar. Durante mucho tiempo, se evidencio que la de informacion
hipotética y funcional; hoy en dia se mantiene que la demostracion del profesional de la
salud pende de diferentes perspectivas, por ejemplo, las cualidades de la poblacion
atendida, los trabajadores de la salud, el marco de la salud y el clima que decide las

circunstancias en las que se desempefia la facultad de la salud (4).

A nivel internacional, en un hospital publico de salud de la Ciudad Autbnoma de
Buenos Aires, el personal de enfermeria se sigue ubicando en el nivel medio (mas del
96%) y no se encontraron casos en el nivel alto. Y ello en condiciones de gran demanda,
turnos rotativos, escasez de recursos y procedimientos inflexibles. Al mismo tiempo, la
motivacién se relaciona de manera positiva con las tres dimensiones del desempefio. El

problema es un "techo de rendimiento": hay potencial, pero no se convierte en excelencia

(5).

En el Hospital Daniel Alcides Carrién de Pasco, en el afio 2016, se identifico que el
clima organizacional fue calificado principalmente como por mejorar en potencial humano
con 79,1 %, en disefio organizacional con 79,9 % y en cultura organizacional con 85 %, en
tanto que el desempefio laboral se ubicé en promedio con 49,1 % y superior al promedio
con 43,2
%, casi sin casos superiores (3 %) ni inferiores (4,7 %), lo que demuestra un techo de
rendimiento que impide alcanzar la excelencia asistencial y afecta la experiencia del
usuario; por ello, el objetivo general fue establecer la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral del personal de salud evaluado (6).

Asimismo, se registré un panorama mixto en cuanto al desempefio de enfermeria

en el hospital de la Seguridad Social del Callao, Perd: un 24,5% tuvo un desempefio
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insuficiente y la mayoria tuvo un desempefio suficiente. En términos de fuerza laboral, el
78,8% tiene seis 0 mas afos de servicio y el 93,8% cuenta con especialidad; sin embargo,
también se observé que el 63,0% percibié una sobrecarga laboral, que el 70,2% no recibi6
capacitacion y que el 37,0% sintid presion por parte de la jefatura. Entre los que tuvieron
un desempefio suficiente sobresalen la experiencia y la especialidad (66,7% con seis 0

mas afios y 96,2% con especialidad) (7).

De la Micro Red de Salud de Urubamba, ubicada en Cusco, se ha detectado un
problema estructural en el clima organizacional que afecta el rendimiento del personal de
enfermeria. Este problema incluye relaciones tensas, comunicacion insuficiente, escasa
participacién en la toma de decisiones, poco reconocimiento y apoyo emocional y logistico
limitado. Ademas, la falta de personal provoca una carga excesiva que lleva al agotamiento
y disminuye la motivacion, el compromiso y la eficiencia. Esto genera insatisfaccion y
desvalorizacion, lo cual impacta negativamente en la productividad y calidad del servicio.
Esta situacion se repite también en los centros salud de Urubamba, Machupicchu,
Chinchero, Maras y Ollantaytambo. Asimismo, ocurre en lugares como Huayllabamba, Cruz
Pata, Yucay, Yanahuara, Collpani, Patacancha, Camino Inka y Chillca. Todo esto crea un
contexto que perjudica el bienestar profesional del equipo sanitario y debilita su cohesiéon

a nivel institucional.

En esa situacion, lo que se vive en la Micro Red de Urubamba es todo un desafio.
Se percibe que el ambiente laboral no es bueno, ya que existe sobrecarga, desmotivacion
y carencia de materiales para trabajar. Por eso hay que mirar con lupa qué tanto las
condiciones laborales, el compromiso de los trabajadores y la manera como se supervisan
determinan el desempefio del profesional de enfermeria y qué tanto dan cuenta de los

resultados que se estan observando.

2.1.1. Problema General

¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
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profesional de Enfermeria de la Micro Red de Urubamba Cusco - 20257

2.1.2. Problemas Especificos

e (Cuadl es la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en

el profesional de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco - 20257

e ¢ Cual es la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefo laboral en

el profesional de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco - 20257

e ¢ Cual es la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del profesional

de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco - 20257

2.2. Objetivos

2.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del

profesional de Enfermeria en Micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

2.2.2. Objetivos Especificos

e |dentificar la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en

el profesional de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

o Determinar la relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en

el profesional de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

e Determinar la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del profesional

de Enfermeria en el Micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

2.3.  Justificacion

La presente investigacion es tedricamente relevante puesto que aborda dos

variables fundamentales dentro del ambito de la gestién del talento humano en salud, el
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clima organizacional y el desempefio laboral. A través de conceptos y teorias
actualizadas, se buscd sustentar la relacion existente entre ambos factores,
proporcionando una base conceptual sélida que respalde la importancia de un ambiente
laboral favorable para optimizar la calidad del trabajo del profesional de enfermeria. De esta
manera, la investigacion contribuye a ampliar el conocimiento cientifico en el campo de la

administracion en enfermeria y la gestion institucional en salud.

Asimismo, desde el punto de vista practico, el estudio servird como guia para el
profesional de enfermeria y los responsables de gestién en la Micro Red de Urubamba,
permitiendo identificar los principales problemas relacionados con el clima organizacional
que influyen en el desempefio del profesional. Los resultados obtenidos orientan a la toma
de decisiones y la implementacién de estrategias de mejora que fortalezcan la motivacion,
la comunicacion, el liderazgo y la eficiencia en las labores asistenciales. Los beneficiarios
directos seran los trabajadores de la red, y de manera indirecta, la poblacién usuaria que

recibird una atencion de mayor calidad.

Desde el enfoque metodolégico, la investigacién aportard datos empiricos
relevantes mediante un disefio no experimental y nivel correlacional, utilizando la encuesta
como instrumento de recoleccién de informacion. Dichos resultados sirven como referencia
para futuras investigaciones relacionadas con la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional en instituciones de salud, contribuyendo asi al fortalecimiento de una

cultura laboral saludable, eficiente y orientada a la mejora continua.

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipoétesis General

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

del profesional de enfermeria en micro Red de Urubamba Cusco — 2025.
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2.4.2. Hipoétesis especificas

o Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en

el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

e Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en

el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

e Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral del profesional

de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.



2.5. Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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L S, Escala
Variable Definicion Deflnl_C|on Dimensiones Indicadores Rango_ge de Naturaleza
conceptual operacional medicion o
medicion
En esta investigacion, Compromiso con
Es una fuerza de S€ considera como el Involucramiento la institucion.
trabajo o conjunto de Laboral Idgntif_icac.i,én con
ropiedad de los percepciones y la institucion a) Ningunao
Se %n el entorno actitudes que influyen Apoyo a las nun?:a
Clima eng el aque se " la forma en que el Supervision  tareas b) Poco
o > q profesional de Funcionamiento Ordinal  Cuantitativo
Organizacional coordinan y que : c) Regular
. : Enfermeria Elementos
es visto o vista por . . d) Mucho
SUS  6raanos experimenta su materiales &) Todo o siempre
media gen Sz ambiente laboraldela  Condiciones Elementos
administracion. (8) Micro Red de Laborales psicosociales
' Urubamba, Cusco, Elementos
2025. econdmicos
El avance de cada E ta i figacia Ideas creativas
individuo n esta |_Eves |gaC|o|n, Ofrece
desempeia sy € concibe como fa o, retroalimentacion
. manifestacion del Motivacion A
trabajo dentro de . Motivacion
~ ...~ esfuerzo, la eficacia y tant a) Nunca
Desempeio una Institucion, o constante
: . la responsabilidad con : b) Frecuentemente . o
Laboral aclimatandose a ; Trabajo en Ordinal Cuantitativo
) que el profesional de : c) A veces
las necesidades y . tiempo :
- Enfermeria  cumple - d) Siempre
peticiones del - . establecido.
sus actividades Responsabilidad .
elemento, por lo . Trabajo
asignadas dentro de
que es poderoso, la  Micro Red de ordenado y
entusiasta y metadico.
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protegido, en la Urubamba,
presentacion de 2025.

sus ejercicios
repartidos por las
razones de que la
Institucion tiene el
reconocimiento de
cada profesional
gue satisface en la
Institucion. (8)

Cusco,

Trabajo en
equipo

Cumple con el
horario y
objetivos
Reacciona
efectivamente en
el trabajo
Trabaja en
equipo
Desarrollo de sus
capacidades
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1. Marco teorico

3.1. Antecedentes

3.1.1. Antecedentes Internacionales

Salazar L. en el estudio “Clima organizacional y su influencia en el
desempenio laboral del personal de enfermeria del Hospital General Guasmo Sur
de la ciudad de Guayaquil 2022”, desarrollado en Ecuador. El objetivo fue determinar
la influencia del clima organizacional en el desempefio. La metodologia usada fue el
enfoque de estudio fue cuantitativo de disefio no experimental, el instrumento fue la
encuesta dirigida a 203 personas. Los resultados evidencian que, hay una participacion
mayoritaria de mujeres (62%) y profesionales menores de 45 afios (69%). Evidencian un
clima laboral aceptable con un promedio global de 3.70, destacando la dimension
Organizacion (3.99) y las Condiciones de trabajo (3.96) como las mejor valoradas,
mientras que Remuneracion (3.18) y Liderazgo (3.67) reflejan debilidades. Entre las
fortalezas se identifican el respeto a la programacion laboral, las adecuadas condiciones
fisicas y la seguridad en la jornada, asi como la existencia de politicas de recursos
humanos efectivas. En contraste, las principales deficiencias se relacionan con la falta de
oportunidades de promocion, escaso reconocimiento al desempefio, debilidad en las
habilidades comunicativas y motivacionales de los lideres, limitada oferta de
capacitaciones y percepcion negativa de la imagen institucional. El estudio concluye que
existe una conexion inmediata entre el entorno jerarquico y la ejecucién del trabajo del

personal de enfermeria de la clinica médica (9).

Zapata C. en el estudio “Clima organizacional y su relacion con la
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satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un Hospital Publico 2022”,
desarrollado en México, tuvo como objetivo analizar la relaciébn entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. La metodologia del estudio fue descriptiva de
tipo correlacional, la muestra fue de 46 profesionales. Los resultados indicaron que el
51,2% de los expertos en enfermeria valoraron el entorno de autoridad como satisfactorio,
en otros términos, la empresa posee un buen clima. El estudio llego a la conclusion de
gue las variables de estudio se relacionan significativamente, es decir a mejor clima mejor

satisfaccion laboral (10).

Salazar E. en su estudio “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores de la salud 2021”, desarrollado en México, cuyo objetivo entre el clima
organizacional y el grado de satisfaccion laboral del personal en una institucion de salud.
En cuanto a la metodologia se aplicé un estudio transversal analitico a 182 trabajadores
de una unidad de medicina familiar. Con su consentimiento, respondieron la Escala de
Clima Organizacional (ocho dimensiones) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral (cinco
factores), ambos con alta confiabilidad. Tras aprobacion ética, los instrumentos se
autoadministraron y los datos se analizaron con descriptivos, correlaciones de Spearman
y regresion lineal multiple ajustada. Los resultados demostraron que el 56 % del personal
percibid un clima organizacional que “necesita mejorar”, frente a un 44 % que lo considero
“saludable”; esta valoracién varié por area laboral, pues la mayoria del personal
administrativo, asistentes médicas y servicios basicos reporté un clima desfavorable,
mientras que médicos y enfermeras lo calificaron como positivo. El analisis de
dimensiones especificas revelo alta satisfaccion con el estilo de direccién y la estabilidad
laboral, satisfaccibn moderada en relaciones interpersonales, sentido de pertenencia,
recursos, claridad directiva y valores colectivos, y moderada insatisfaccion con la
retribucién. Pese a ello, la satisfaccion laboral global fue elevada: 85 % de los
trabajadores se declar6 satisfecho o muy satisfecho, con niveles especialmente altos en

médicos, enfermeria y servicios basicos, mientras que las asistentes médicas mostraron
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mayor indiferencia e insatisfaccion. La correlacion de Spearman confirmé una
relacién positiva y significativa, aunque modesta, entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral (rs = 0,205; p = 0,05), lo que sugiere que mejorar el ambiente de

trabajo puede incrementar el bienestar del personal (13).

Rosales N. en su estudio “Ambiente laboral y su relacion con el desempeiio
de los profesionales de enfermeria en los servicios cerrados del hospital Alfredo
italo Perrupato 2019”, desarrollado en Argentina, el objetivo fue determinar cuél es el
nivel de incidencia entre ambiente laboral y el desempefio. En cuanto a la metodologia,
el estudio fue enfoque cuantitativo y de tipo no experimental, la muestra utilizada fue 45
profesionales de enfermeria se utiliz6 una encuesta como instrumento. De acuerdo al
estudio los resultados, la mayoria de los trabajadores se encuentra entre los 26 y 35 afios
(33%), siendo predominantemente de sexo femenino (56%) y con formacion de
licenciados en enfermeria (62%). En cuanto a la comunicacion organizacional, la mayoria
sefiala que casi siempre existen canales adecuados (56%) y comprension de mensajes
(67%), mientras que un 56% afirma que su conocimiento facilita la interaccion. Asimismo,
el 78% indica que el organigrama favorece la interrelacion y el 40% manifiesta que
siempre participa en la toma de decisiones, destacando también una alta responsabilidad
y cumplimiento de exigencias (100%). En el &mbito laboral, el 62% considera que sus
horarios son adecuados y un alto porcentaje logra cumplir con tareas, metas y objetivos
(entre 91% y 100%). Sin embargo, existen debilidades en aspectos motivacionales, como
la remuneracion (65% insatisfechos), las aspiraciones profesionales (47% poco
alentadas) y el tiempo de vacaciones (40% insuficiente). En cuanto al desempefio, la
mayoria demuestra eficiencia, eficacia y calidad en su trabajo (mas del 80%), asi como
un nivel de conocimiento y compromiso elevado (87%), aunque se observan niveles
moderados de liderazgo, cooperacion (44%) y adaptabilidad (40%). En conjunto, los
resultados reflejan un personal profesionalmente competente y responsable, pero con

limitaciones en beneficios laborales y motivacion institucional. Concluyendo que la



28

correspondencia es un elemento que debe ser supervisado de manera superior ya que no
es ideal, ya que nuestra exploracibn muestra que la tasa mas elevada alude a que
generalmente no hay una correspondencia relacional decente, esto esta conectado con

diversas variables, edad, sexo y nivel de escolaridad (11).

3.1.2. Antecedentes Nacionales

Polo H. en su tesis “Clima Organizacional y el desempeio laboral en la
unidad de cuidados intensivos del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima, 2023”,
tuvo como objetivo determinar de qué manera se relaciona el clima organizacional y el
desempefio laboral, en cuanto a la metodologia del estudio el enfoque de investigacion
fue cuantitativo, el tipo de estudio fue basico, correlacional, la muestra fue 30 enfermeras.
Los resultados de la variable Clima Organizacional evidenciaron un ambiente laboral
poco favorable, caracterizado por la escasa integracién, comunicacion y reconocimiento
entre el personal. En la mayoria de los items, entre el 80% y el 96.7% de los encuestados
manifestd que casi nunca se fomenta el trabajo en equipo, la solidaridad, la empatia, la
armonia ni la comunicacién efectiva dentro del area de trabajo. También reflejan una
carencia de sistemas de incentivos, reconocimientos y meritocracia, ademas de una
deficiente relacién entre directivos y colaboradores, reflejada en la falta de buen trato,
cordialidad y felicitaciones por el desempefio. Un pequefio porcentaje (entre el 3.3% y
16.7%) considero que ocasionalmente existen practicas positivas, los resultados
generales muestran un clima organizacional deficiente, donde predomina la
desmotivacion, la falta de cohesion grupal y la ausencia de mecanismos de
reconocimiento y comunicacion institucional adecuados. El estudio concluye que existe
una relaciéon significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

unidad de cuidados intensivos del Instituto Nacional de Salud del Nifio. (16)

Rojas I. en su tesis “Clima organizacional y desempeiio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral, 2022”, desarrollado en Lima. El
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objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022.
La investigacion utilizo una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo béasica, nivel
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal. La muestra fue de 40
trabajadores y el instrumento fue una encuesta de escala Likert. Los resultados muestran
que el 25.0% de los trabajadores del Centro de Salud se encuentran en un clima
organizacional regular y el 75.0% de los trabajadores del centro de salud se encuentran
en un clima organizacional buena, el 5.0% de los trabajadores del Centro de Salud Base
Huaral tienen un desempefio laboral de nivel medio bajo, el 25.0% de los trabajadores del
Centro de Salud Base Huaral tienen un desempefio laboral de nivel medio alto y el 70.0%
de los trabajadores del Centro de Salud Base Huaral tienen un desempefio laboral de
nivel alto. Con una correlacion positiva alta de 0.531 se logré demostrar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral. Concluye la investigacion en que el clima
organizacional se relaciona significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Base Huaral en el afio 2022 (17).

Gines M. en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral del personal
de enfermeria del hospital de Ventanilla, Callao, 2021”, el objetivo fue establecer la
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral. La metodologia, el tipo de
investigacion de enfoque cuantitativo, la fueron 114 personal de enfermeria, se usé como
instrumento la encuesta. Los resultados correlacionales muestran que existe una
conexion baja y alta entre clima organizacional y desempefio laboral del personal de
enfermeria un (rho=0,258). Y un (rho = 0,099). El estudio concluye que en la medida en
que existe un grado decente de ambiente jerarquico, hay una ejecucién laboral estable

(24).

Machacuay N. y Pefia Y. en su tesis “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Personal de Enfermeria en el Hospital de Apoyo Junin, 2021”, tuvo como

objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral. Para
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la metodologia de la investigacion, el método de estudio fue de tipo correlacional. Los
resultados de la investigacion apuntan con respecto al clima organizacional, el 72% tiene
un nivel regular, el 76% tiene un nivel aceptable, asimismo, el 76% cree que la eficacia
en el trabajo es regular, por lo que se llegé a la conclusidon que las variables de
estudio no se relacional entre si, las medidas entre variables son regular, es decir no

incide significativamente la una con lo otro (15).

Puitiza C. en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de la Micro Red de salud Bagua Grande 2020”, desarrollado en el
departamento de Amazonas, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempenio laboral. La metodologia del estudio fue descriptiva de
tipo correlacional, el instrumento fue la encuesta. Los resultados demuestran que el
entorno jerarquico y la ejecucion del trabajo fueron justos (46,7% Yy 71,7%, por separado).
El entorno jerarquico estaba fundamental y directamente relacionado con una potencia
moderada (p=0,001; r: 0,417). Los componentes del entorno relacionados con la
ejecucion fueron la cultura autoritaria (p=0,001; r: 0,432) y el plan jerarquico (p=0,001; r:
0,425). Sea como fuere, el potencial humano fue el principal aspecto no relacionado con
la ejecucion del trabajo (p<0,05; r: 0,244). En conclusion, los resultados evidencian que el
entorno jerarquico y la ejecucion del trabajo son percibidos como justos, destacando la

influencia significativa de factores organizacionales (12).

3.1.3. Antecedentes Locales

Ttito G. en el estudio “Clima organizacional y desempefio laboral en
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia del servicio de emergencia
del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco — Cusco, 2024”, tuvo como objetivo la
relacion del clima organizacional en el desempefio laboral en enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Adolfo Guevara Velasco, 2023. Los resultados

demostraron que, bajo un disefio cuantitativo no experimental con alcance descriptivo-
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correlacional y corte transversal, se encuesté a 69 enfermeras y enfermeros. Para conocer
su percepcion del clima organizacional se aplico el cuestionario de 50 items validado por
Segredo, mientras que el desempefio laboral se evalu6é con la escala de 14 items
desarrollada por Geraldo L. El andlisis evidencio que el 43,5 % present6 un desempefio
catalogado como bajo y un 33,3 % alcanzé un nivel alto; de forma paralela, el 34,8 %
percibid un clima organizacional desfavorable frente al 30,4 % que lo considero positivo.
En conjunto, estos hallazgos confirman que la atmésfera dentro del hospital influye de
manera tangible en la calidad del trabajo que realizan los profesionales de enfermeria

(20).

Solis G. ensutesis “Clima organizacional y desempefio laboral en el personal
de enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital Regional del Cusco, 2022,
tuvo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional y el
desempefio laboral, la metodologia del estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional donde la muestra fue de 50 participantes. Los resultados del estudio
muestran si existe correlacion entre ambas variables con un valor de 0.834 lo que indica
que a mejor clima influird en el desempefio laboral de los trabajadores, lo cual haces que
se sientan motivados. El estudio de concluye que existe una correlacién positiva y fuerte
entre el clima organizacional y el desempenfo laboral del personal de enfermeria en el

servicio de neonatologia del Hospital Regional del Cusco. (19)

Quispe R. en el estudio “Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena, 2021”, tuvo como objetivo
determinar la relacion del Clima organizacional y el desempefio laboral, la metodologia
del estudio fue de tipo descriptivo disefio correlacional, la muestra fue de 160 enfermeras,
instrumento usado el cuestionario. En los resultados obtenidos se observé comparable a
las cualidades generales que la mayoria del profesorado de enfermeria son mujeres y
varian entre las edades de 28- 40 afios con una prevalencia de convivencia/conyugalidad

casada, asimismo tienen entre 1- 10 afios de administracion y la mayor parte del personal
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es designado. En cuanto a la variable Entorno jerarquico, el 65,6% de ellos aluden que
estan en la frontera de ser mejorados, en la variable Ejecucion laboral, el 61,9% tienen
una ejecucién laboral estandar. Al aplicar la prueba chi-cuadrado, se observo que el
Entorno Jerarquico esté totalmente relacionado con la ejecucién del trabajo del personal
de enfermeria. El estudio concluye que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional, especificamente el entorno jerarquico, y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del Hospital Antonio Lorena (18).

3.2. Bases Teodricas

3.2.1. Clima Organizacional

El clima organizacional es el ambiente donde se reflejan las facilidades o
dificultades que encuentra la persona para aumentar o disminuir su desempefio, o para
encontrar su punto de equilibrio. Es decir, la percepcién que tienen las personas, de
cudles son las dificultades que existen en una organizacion y la influencia que sobre estos
ejercen las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo
actuando como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos de

la organizacion (21).

El clima organizacional en las instituciones de salud constituye un elemento clave
gue influye en el rendimiento de los trabajadores y en la calidad de atencién brindada
tanto al usuario interno como externo. Este clima depende, en gran medida, de la gestién
administrativa ejercida por el director o gerente del establecimiento. Asi, puede
entenderse como una caracteristica dinamica y temporal del entorno laboral, percibida de
manera directa o indirecta por el personal, la cual impacta en su nivel de compromiso,

eficiencia y productividad (22).

3.2.2. Centro de Salud Como Organizacion

Las organizaciones son entidades sociales que estan orientadas hacia el logro de
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metas, disefiadas con una estructura previamente estudiada, donde se trabaja en

coordinacion y que esta vinculada al medio ambiente (23).

Un sistema de salud es el conjunto de todas las organizaciones, instituciones y
recursos publicos y privados encargados de mejorar, mantener o restaurar la salud. Los
sistemas de salud abarcan tanto servicios personales como de poblacién, asi
como actividades para influir en las politicas y acciones de otros sectores para abordar

los determinantes sociales, ambientales y econémicos de la salud (24).

Un centro de salud es una organizacion puesto que brinda servicios a pacientes
y familiares, promueve el desarrollo profesional de sus trabajadores, responde a los retos

del contexto y genera recursos para su mantenimiento (25).

3.2.3. Teoria de Clima Organizacional

El clima organizacional puede ser definido como los patrones recurrentes de
actitudes, comportamientos y sentimientos que definen la vida en una institucion y que
estdn mas relacionados con el ambiente y los valores; es decir, donde y con los cuales

interactlan las personas (26).

El clima organizacional dentro del ambito de la salud es una de las herramientas
estratégicas que ayudan al mejoramiento continuo de la institucion, dado que, mediante
su analisis se pueden establecer factores clave que permiten incrementar la calidad de
vida laboral de los distintos profesionales de la salud, y con ello la calidad de los servicios
médicos que se ofrecen a la poblacion, esto debido a la influencia que este fenébmeno
mantiene sobre el desempefio y la motivacion de los trabajadores, lo cual trae consigo
importantes consecuencias en la productividad, compromiso, satisfaccion y calidad del
trabajo. Por lo tanto, se puede sefalar que el clima organizacional representa la antesala

en el aseguramiento de la calidad de los servicios de salud (26).

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
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Institucion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los profesionales e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente Institucional

(27).

3.2.4. Caracteristica del Clima Organizacional

Disponer de dispositivos que investiguen el entorno jerarquico teniendo en cuenta
las perspectivas adjuntas: la técnica del orden es fundamental para la administracion de
grupos. Se utilizan los poderes persuasivos para impulsar al trabajador y ocuparse de las
dificultades que tienen en la Institucion. Estrategias de correspondencia, es la
correspondencia entre trabajadores y jefes, asi como a la inversa. Direccién, clave para
navegar y difundir eficientemente, ademas Todas las hipétesis son fuentes o activos que
se pueden utilizar para buscar beneficiar a los representantes y el desarrollo de los

profesionales (28).

Los atributos del Entorno Autoritario resultan de elogios de los 6rganos de la construccion

y sobre su directo Util. Que son el acompafiamiento (29):

¢ Responsabilidad, son las elecciones que hacen los obreros correspondientes a su
trabajo.

e Recompensa, son los premios otorgados por la organizacion por los trabajos
realizados por el profesional.

e Cooperacion, es la ayuda que sienten los representantes en funcién de su
trabajo.

Caracter, es la circunstancia actual de la Institucion donde todo el mundo es esencial
para un grupo, compartiendo las horas de trabajo prestando poca atencién a las

cualificaciones.

3.2.5. Importancia del Clima Organizacional.

El clima laboral es de suma importancia ya que permitird mostrar las cualidades,

convicciones y perspectivas de los especialistas, esto permitira al jefe de la Institucion
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decidir y hacer una conclusion del entorno jerarquico que esta experimentando su
Institucion, esto por lo tanto permitir4 llegar al siguiente nivel: en primer lugar, la Institucién,
para que esto sea eficaz en cuanto a sus recursos humanos, en segundo lugar para iniciar
una evaluacién en lo que respecta a los tipos de contencién y después las circunstancias
de funcionamiento para los representantes que son grandes y sin llegar a la presién de

trabajo o formas negativas de comportamiento de los gerentes rapidos (30).

3.2.5.1. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Se define por:

e La circunstancia actual del establecimiento es el medio por el que los profesionales
se relacionan entre si en su trabajo dentro de la Institucion.

e El entorno jerarquico tiene que ver con la perdurabilidad del trabajo.

o El entorno laboral queda retratado por los estados sociales y mentales de los
representantes de una Institucion.

e En el caso de que el representante falte mucho al trabajo y haya un exceso de
revoluciones, es muy posible que se vea claramente que hay un ambiente jerarquico

terrible (31).

3.2.6. Tipos de Clima Organizacional.

Se pueden confirmar cuatro modalidades de clima organizacional, que estan
firmemente conectadas con el modelo administrativo, por ejemplo, el estilo de iniciativa y
el tipo de trabajo. Para esto tenemos 4 tipos de ambiente de dictador timido y paternalista,
ambiente participativo y consultivo por ultimo participativo en racimo. Este tipo de
ambiente de tipo dictador que involucra dos tipos: tirano manipulador y dictador
paternalista, el primero tiene que ver con el rubro que no despierta certeza hacia los
representantes y se puede ver un aire de temor no falta no hay conexién inmediata entre
profesionales y supervisores, las decisiones son tomadas solo por los gerentes o

administradores (8).
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Se puede considerar cuatro tipos de clima en las Instituciones: como

El entorno mental, que es principal para la vision de las personas, tiene mucho que
ver con la inspiracion del representante para desempefar sus obligaciones en el
trabajo, un profesional persuadido es inseparable de un especialista alegre, capaz
con su trabajo, la forma en que cada representante ordena su tiempo y experiencia

dentro del clima para desempefiar sus obligaciones.

El tipo de ambiente mental, como, la perspectiva, el caracter del individuo, los ciclos
mentales de los individuos, el disefio de la fundacion, el modo de vida y las relaciones
sociales.

La Institucion formal o casual debe tener un entorno tal y como indican los encuentros
con los supervisores. Del mismo modo, un entorno total es una peculiaridad en la que
los deberian tener grandes y agradables encuentros y examinar sus conexiones con
diferentes especialistas o compafieros de equipo, todo lo cual deberia dar forma
efectiva a los ensayos de trabajo y construir los encuentros con diferentes

establecimientos previamente vistos en la existencia cotidiana regular.

3.2.6.1. Dimensiones del Clima Organizacional

Rodriguez considera las siguientes dimensiones (32):

Involucramiento Laboral: Se refiere a la personalizacion y responsabilidad con los
valores y progreso de la entidad, es la cooperacion de la actividad laboral con el fin
de perfeccionarse en el ambiente laboral, producto eficiente, rendimiento del grupo y
competencia de la Institucion.

Supervision: Son todas las actividades que realiza el jefe o encargado, al poder
supervisar las labores de los empleados. En otros casos también ayuda a en las
labores, brinda asesoria y soluciona inconvenientes que se puedan presentar en las
Instituciones.

Condiciones Laborales: Es el clima o escenario donde se desenvuelve un trabajador,
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donde debe someterse a las estrategias, estdndares, estimaciones que la Institucion
solicita, parte del punto de vista social, financiero y el trato que se les da en la
Institucion. Ofrece los resimenes naturales de la sustancia, comerciales y ademas
psicosociales mencionados para la exposicion del trabajo y de las ocupaciones en
control.

e Autorrealizacion: Representa a la evaluacion que posee el personal en
correspondencia a los patrimonios del contexto en las instituciones esencialmente se

valora si el foco profesional ayuda al progreso competitivo y particular.

e Se conoce como realizacion personal a todas las actividades que realiza el hombre
con el fin de complacer sus necesidades, ya sea en el ambito social, educativo,
laboral entre otros. Siendo la motivacion el aspecto fundamental para realizarla.

e Comunicacion: Es la forma de poder interrelacionar de la organizacion, es decir el
tipo o nivel comunicacion que tengan entre funcionarios, empleados, jefes, etre otros.
Asimismo, valora lo complicado en el transcurso de esmero a beneficiarios y/o del

establecimiento”.

3.2.7. Desempeifio laboral

El avance de cada individuo desempefia su trabajo dentro de un elemento,
aclimatandose a los prerrequisitos y solicitudes de la sustancia, por lo que es exitoso,
vivaz y protegido en la exhibicion de sus ejercicios designados por las razones de que el
elemento tiene el reconocimiento de cada profesional que satisface en una Institucion,
donde debe someterse a todas las estrategias de trabajo que cada Institucion tiene, por
lo que es convincente y protegido en la presentacion de los lugares que se establecen

para el significado de las metras seguidas, perdurando al triunfo de cada Institucion (2).

El desempefio laboral es el comportamiento o conducta del profesional para
desarrollar competentemente sus obligaciones inherentes a un puesto de trabajo. El

desempenio laboral de la enfermera se defini6 como el cumplimiento de las actividades
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del profesional de enfermeria segun normativa de evaluacion del Seguro Social de Peru

(33)

Es la eficacia que demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta
resulta necesaria en las Instituciones, por ende, esta se convierte en una ventaja

competitiva para las Instituciones en la actualidad (34) citaron a (Chiavenato 2011).

La mejora de cada profesional desempefa su trabajo dentro de una Institucion,
cambiando de acuerdo con los requisitos previos y las peticiones del elemento, por lo que
es poderoso, ardiente y protegido en la exposicion de sus ejercicios asignados por las
razones que la Instituciones tiene el reconocimiento de cada individuo que satisface en

una Institucion (8).

Es la estructura dispuesta y constante para elaborar, estimar y mediar entre los
descriptores, comportamientos y resultados razonables con los trabajos, asi como el valor
de inasistencia, determinado a aparecer en qué sistema el especialista es productivo, y
consecuentemente logrard consumar su ventaja venidera. De igual manera sugiere que
a través de su percepcion es factible ver el horizonte de la actividad del experto y los
puntos de partida de la similitud, posteriormente esta maxima abre que la valoracion del
emprendimiento es un ciclo constante. De igual forma Aguirre tiene algunas perspectivas

con respecto a la ejecucion del trabajo (32).

Trevifio en su teoria de la satisfaccion laboral indica muestra que el cumplimiento
no grabado en piedra en un periodo que se satisfizo un deseo o un fin, en otras palabras,
el cumplimiento es un objetivo previamente satisfecho que a partir de ahora se puede
deleitar o cumplir, en alusién a ello el creador plasma las especulaciones acompafiantes
qgue son las acompanantes: Hipotesis del cambio laboral, esta hipotesis depende del
cambio que tiene el trabajador con el lugar de trabajo. Hip6tesis del racimo de referencia
social, se centra en las habilidades de los especialistas, siendo evaluados por su mejor

exposicion. Hipobtesis de ocasiones situacionales, es una de las mas significativas ya que
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decide el especialista decide el lugar de trabajo, por ejemplo, en el caso de que la
ocupacion sea ventajosa 0 no, la remuneracion, el trato, la distancia, entre diferentes
variables, asi, la realizacién del especialista es adquirida por el gran ambiente autoritario

que presenta la Institucion (35).

Por otro lado, la teoria de Locke y Latham, demostré que cuando los objetivos
son probleméticos, aumenta la inspiracion de los individuos hacia su realizacion y la
ejecucién de la ocupacion. Ademas, la ejecucion del trabajo es mayor cuando los
profesionales se centran en los objetivos y reciben aportaciones legitimas, por otro lado,
existen areas seguras de fuerza entre el establecimiento de objetivos claros y la
ejecucion del trabajo. Los objetivos explicitos estimulan y orientan las formas de

comportarse e impulsan hacia la mejor ejecucion del trabajo (11).

3.2.7.1. Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Chiavenato el desempefio laboral es la forma de comportarse del
representante persiguiendo las metas fijadas; ésta comprende el marco para cumplir los
objetivos, tiene un movimiento de caracteristicas individuales, entre las que podemos
determinar: las capacidades, habilidades, prerrequisitos y cualidades, entre otras, que
ayudan al trabajo y a la relacién para transmitir enfoques de actuacion que repercuten en

los resultados (35).

Las Instituciones piensan en diferentes elementos criticos como la visiéon del
representante de la decencia, mentalidades y conclusiones sobre su trabajo, ya que, si
por un golpe de suerte se considerara la exposicion del profesional, seria un reto innegable
decidir como seguir desarrollandola; las estimaciones individuales del representante no
tendrian la opcion de descubrir si la exhibicion mediocre se debe a una participaciéon

esporadica o0 a una baja inspiracion.

La ejecucion del trabajo varia de una persona a otra, ya que se ve afectada por
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las habilidades, la inspiracion, la cooperacion, la preparacion, la supervision y los factores
situacionales del individuo, asi como por la impresion que éste tiene de su trabajo; puesto
que la capacidad refleja las habilidades y los procedimientos de trabajo, las habilidades
relacionales y la informacion sobre la ocupacion, la cantidad de esfuerzo que se aplicara

a una tarea determinada depende del especialista (36).

Las distintas variables que pueden influir en la ejecucion del trabajo pueden ser

naturales y persuasivas.

a) Las variables ecologicas incluyen: Condiciones de trabajo, hardware, desarrollo,
gestién y nivel de informacion y acceso. La Afiliacion Mundial del Trabajo ha venido
difundiendo mayoritariamente la increible responsabilidad de unas buenas
condiciones fisico- regulares de trabajo sobre la productividad. Ademas, muestra
como los agentes que trabajan en condiciones adecuadas y bajo directrices y planes
ergondémicos mejoran su grado de influencia y su verificacion de diferenciacion con
su Institucion.

b) Variables persuasivas: Disposicién, impulso (viable), sistema de retribucion y avance,
apoyo, esfuerzo conjunto y asociacién social. La exigencia de planificacion surge de
los rapidos cambios del entorno, de la mejora de la idea de las cosas y de las
Instituciones. La preparacidn debe aplicarse de forma exacta y facilitada, a través de
la cual las personas aprenden datos, puntos de vista y capacidades, teniendo en

cuenta los objetivos descritos (25).

3.2.7.2. Caracteristicas de desempefio laboral

Se coordinan con los datos, capacidades y aptitudes que un individuo debe aplicar
y mostrar mientras desempefia su trabajo. En consecuencia, la afirmacion de los angulos
y punteros propuestos responde a los objetivos de la actividad y al modelo de maestria

previsto para su justificacion, que se muestra a continuacion (24).
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a) Flexibilidad: alude al soporte de viabilidad en diversas condiciones y con diversas
tareas, obligaciones e individuos (24).

b) Correspondencia: capacidad de comunicar con éxito los propios pensamientos en
una reunion o de forma exclusiva (24).

c) Impulso: el objetivo de influir eficazmente en las ocasiones para lograr los objetivos.
A la capacidad de incitar las circunstancias en lugar de tolerarlas inactivamente. A las
acciones emprendidas para lograr objetivos mas alla de lo requerido (24).

d) Informacion: alude al grado de informacién especializada y experta obtenida en las

areas relacionadas con el trabajo (24).

e) Cooperacion: capacidad de actuar realmente en grupos/reuniones de trabajo para
lograr los objetivos de la asociacion, contribuyendo y creando un clima agradable que
permita el acuerdo.

f) Pautas de trabajo: capacidad para cumplir y superar los objetivos o normas de la
Institucion y capacidad para adquirir informacién que permita aportar y mejorar el
marco.

g) Perfeccionamiento de Habilidades: capacidad de fomentar las habilidades y
capacidades de sus colaboradores, organizando ejercicios de perfeccionamiento
convincentes relacionados con los puestos actuales y futuros.

h) Poder de configuracion del trabajo: alude a la capacidad de decidir la mejor Institucion

y construccién para lograr un objetivo (37).

3.2.7.3. Elementos del desempefio laboral

Los componentes progresivos de la ejecucion de la ocupacion se

conceptualizan en el adjunto:

e Capacidades
e Correspondencia

e Impulso



42

Flexibilidad

Informacion

Mejora de la capacidad
Colaboracion

Normas de trabajo
Aumentar la ejecucion

Habilitacion del plan de trabajo.

3.2.7.4. Dimensiones

Segun Rodriguez son las siguientes (32):

Dimension Motivacién: Es una influencia coordinada objetiva, que asume una
actividad por parte del cumplidor y que asi perdura concediendo la mencionada
voluntad de plasmar los objetivos; de igual manera esta organizada por dificultades,
puntos de apoyo, suposiciones, angustias y supuestos, enmarca un camino hacia el
aprendizaje.

Dimension: Responsabilidad: Es la preocupacién por la presentacién de
compromisos Yy trabajos innatos al control de sus posiciones. La utilidad en la
posicion, el beneficio de la reunion y la coherencia”. Se determina seductor sugerir
que la responsabilidad es la obligacién de la persona para ejecutar las ocupaciones
gue se compartieron con ellos, una estrategia implica el hombre para tener la opcion
de actuar de una manera consciente y capaz.

Dimension Trabajo en equipo: Es la forma mas comun de impactar a los demas, es
una habilidad para tener la opcion de conectar con la reunion y cambiar la
navegacion, para lograr los objetivos teniendo en cuenta el tipo de trabajo, asociacion,

posicion y explicacion.
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3.3. Definicion de Términos

a. Involucramiento laboral: El involucramiento laboral se refiere a la compenetracion
que tiene el trabajador con los valores de la organizacién y deber para con el

desempeiio y progreso de la misma (38).

b. Supervision: Entérminos generales el concepto de supervisidn esta relacionado con
los verbos asesorar, ensefar, reflexionar, intervenir, controlar, calificar, revisar, guiar

y vigilar (39).

c. Condiciones laborales: Las condiciones de trabajo se refieren al conjunto de
elementos, circunstancias y factores que rodean el entorno laboral en el cual los

empleados desempefian sus funciones (40).

d. Motivacién: Proceso que explica el inicio, direccion, intensidad y perseverancia de
la conducta encaminada hacia el logro de una meta, modulado por las percepciones
gue los sujetos tienen de si mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar

(41).

e. Responsabilidad: Tiene que ver con cumplir con las obligaciones personales,
familiares, laborales y ciudadanas; con rendir cuentas; con obedecer a la propia
conciencia, a las autoridades y a Dios, no como un acto pasivo de esclavitud, sino

como el ejercicio del compromiso que dignifica a cada persona (42).

f. Trabajo en equipo: La competencia de trabajo en equipo se impone a la

individualizacion laboral (43).
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IV. Metodologia de la Investigacién

4.1. Tipoy nivel de Investigacion

La investigacion fue de tipo basico ya que las investigaciones basicas, también
conocida como investigacion pura o fundamental, se enfoca en ampliar el conocimiento
cientifico y tedrico sobre un area determinada sin tener en cuenta su aplicacion practica

inmediata (44).

El nivel del presente estudio fue correlacional, debido a que tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos,

categorias o variables en una muestra o contexto en particular (45).

El estudio presento un enfoque cuantitativo, ya que busca medir las variables de
estudio que permitiran expresar el nivel en el que se encuentra una variable en relacion a

otra de manera ordinal (46).

El disefio de la investigacibn es no experimental ya que no se manipulo
experimentos con ninguna de las variables y correlacional ya que se busca medir la

relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral (47).
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En este sentido respondera al siguiente Esquema:

Vi1
M/ r
\ .
Dénde:
M = Muestra.
V1= Clima
organizacional V=
Desempeifio laboral
r = relacion entre las variables

4.2.  Ambito temporal y espacial

La investigacion se desarroll6 en la micro Red de Urubamba Cusco, durante el afio 2025,
con el profesional de enfermeria donde se identificaron aspectos principales de la
problematica y encontraron alternativas de solucion ante dicho problema. El estudio tiene
teorias conceptos acerca de las variables de estudio, se dio a conocer las diferentes

perspectivas con el fin de dar sustento al estudio.
4.3. Poblacién y muestra
4.3.1. Poblacién de estudio

La poblacion fue el profesional de enfermeria de la Micro Red de Urubamba Cusco 2025

siendo un total de 62 enfermeros, segun la oficina de recursos humanos de la red.
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4.3.2. Criterios de elegibilidad

4.3.2.1. Criterios de inclusion

¢ Profesional de enfermeria de la micro red de Urubamba

¢ Quetenga como minimo 1 afio de labor de la micro red de Urubamba.

4.3.2.2. Criterios de exclusion

¢ Profesional de enfermeria que no quisieron participar en el presente estudio.

e Transelntes.

4.3.3. Muestra

La muestra se seleccion6 mediante un muestreo no probabilistico de tipo censal.
Esto significa que se incluyé a todos los profesionales de enfermeria que laboran en la
Micro Red de Urubamba (Cusco), que en total fueron 62 enfermeros. Por eso se considera
una muestra censal, ya que la muestra coincide con la poblaciéon. Segun Hurtado, este
tipo de muestreo se aplica cuando la poblacion es pequefia y es posible evaluar a todos

sus integrantes. (48)

4.4. Instrumentos

4.41. Técnica

La técnica que se utilizé fue la encuesta que permitira la recoleccion de datos de
las variables de investigacion, esta técnica permite investigar caracteristicas, costumbres,

dentro de un espacio determinado (46).

4.4.2. Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos utilizado en la presente investigacion fue

un cuestionario estructurado compuesto por preguntas cerradas, para evaluar el clima
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organizacional y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en la Micro Red de
Urubamba, Cusco. El cuestionario de clima organizacional const6 de 30 items distribuidos
en tres dimensiones: involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales. Se
utilizé una escala tipo Likert de cinco niveles: 1) Ninguna o Nunca, 2) Poco, 3) Regular,
4) Mucho y 5) Todo o Siempre. Por su parte, el cuestionario sobre desempefio laboral
incluy6 también 30 items organizados en las dimensiones de motivacion, responsabilidad
y trabajo en equipo, aplicAndose una escala de cuatro niveles: 0) Nunca, 1) A veces, 2)

Frecuentemente y 3) Siempre.

4.5, Procedimientos

Para dar respuesta a las hipétesis planteadas en el estudio, se sigui6 los

siguientes

pasos:

a) Recopilacion de datos mediante el cuestionario.

b) Desarrollo de una base de datos en una hoja de calculo de Microsoft Excel 2021.

c) Procesamiento de la base de datos en el programa estadistico SPSS 27.

4.6. Andlisis de datos

a) Andlisis de la fiabilidad del instrumento utilizando la medida estadistica

Alpha de Cronbach.

b) Andlisis de datos mediante la prueba estadistica del Coeficiente de Correlacion

de Pearson.

c) Anadlisis e interpretacion de los datos obtenidos.

4.7, Consideraciones éticas.

e Elestudio respeta los principios éticos de la investigacion cientifica respetara la



integridad de los participantes en el estudio.

La informacién obtenida fue evaluada para fines académicos por los
mismos investigadores, no serd compartida con ningun otro.

Los resultados obtenidos en la entidad se utilizaron con el fin de que puedan dar

solucion a los problemas encontrados

48
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V. Resultados y discusion

5.1. Resultados

Analisis de Fiabilidad

La validez consiste en el control previo a la aplicacion de un instrumento como
test o cuestionarios para medir variables con fines de estudio. Este control permite llevar

a cabo inferencias a partir de los resultados de una investigacion (49).

En la tabla siguiente se presentan los resultados de la prueba de confiabilidad

aplicada a cada instrumento.

Tabla 2
Alfa de Cronbach
Variable N° de items Alfa de Cronbach
Clima organizacional 30 0.941
Desempeiio laboral 30 0.918

Nota: Resultados analizados mediante SPSS V.26

Los coeficientes alfa de Cronbach obtenidos para las variables del estudio
superan 0,90, lo que indica que el instrumento presenta una confiabilidad muy alta,
conforme a los criterios técnicos de interpretacién vigentes establecidos para este

estadistico.

Baremacion

Para exponer los resultados descriptivos se emplearon baremos de medicién para
cada variable y para cada dimension, definidos con los percentiles 30 y 70 como umbrales
de corte para clasificar los niveles. Este enfoque permite interpretar los resultados con

mayor precision y de manera clara y facilmente comprensible.



Tabla 3

Baremos de la variable clima organizacional y sus dimensiones.

Involucramiento ., Condicionales Clima
Supervision o
laboral laborales Organizacional
Bajo 29 a 43 31a42 27 a 38 88 a 126
Medio 44 a 47 43 a 47 39 a 46 127 a 136
Alto 48 a 50 48 a 50 47 a 50 137 a 148

Nota: Se muestra la tabla de Baremo. Fuente: Autoria Propia

Tabla 4
Baremos de la variable desempefio laboral y sus dimensiones.

NAciG . T ' D P
Motivacion ~ Responsabilidad rabajo en esemperno

equipo laboral
Deficiente 11a24 12a25 17a?25 41 a75
Regular 25a28 26 a 27 26 a 27 76 a 80
Bueno 29a48 28a30 28a30 81 a98

Nota: Se muestra la tabla de Baremo. Fuente: Autoria Propia

5.1.1. Resultados descriptivos

5.1.1.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 5

Clima organizacional del profesional de Enfermeria

50

f % valido % acumulado
Valido Bajo 19 30,6 30,6
Medio 26 419 72,6
Alto 17 27,4 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Andlisis e interpretacion:

En la Tabla 5 se presentan los niveles del clima organizacional que percibe el
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profesional de enfermeria en la Micro Red de Urubamba (n = 62). Prevalecié el nivel
medio con 41,9 % (26), seguido del nivel bajo con 30,6 % (19) y en menor medida el nivel

alto con 27,4 % (17).

El patron indica una percepcion media del clima laboral, con una parte
considerable en nivel bajo que demuestra aspectos por mejorar. Pueden estar influyendo
factores como la participacion/compromiso inconsistente, la supervision con
retroalimentacién insuficiente, las condiciones laborales estresantes (infraestructura,
recursos, carga). Ello puede restringir la rendicién de cuentas/eficiencia y una cultura de
colaboracion y comunicacion. Todo ello en su conjunto podria afectar la calidad del

servicio y el desemperio laboral de enfermeria en la Micro Red de Urubamba.

Tabla 6

Clima organizacional segun la dimensién involucramiento laboral del profesional de
Enfermeria

f % valido % acumulado
Bajo 21 33,9 33,9
Medio 31 50,0 83,9
Valido
Alto 10 16,1 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Analisis e interpretacion:

En la Tabla 6 se muestran los niveles de la dimensién compromiso laboral del
profesional de enfermeria en la Micro Red de Urubamba (n = 62). Prevalecio el nivel
medio con 50,0 % (31), seguido del nivel bajo con 33,9 % (21) y en menor medida el nivel

alto con 16,1 % (10).

En la Micro Red de Urubamba — 2025, esta dispersion configura una participacion

mayormente intermedia, con un tercio de participantes de bajo nivel y un pequefio
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porcentaje de alto nivel. El escenario es variado y ubica la lectura de esta dimension en
un rango medio, en concordancia con la caracterizacién general del clima organizacional

por niveles en el equipo de enfermeria.

Tabla 7

Clima organizacional segun la dimensién supervision del profesional de Enfermeria

f % vélido % acumulado
Valido Bajo 24 38,7 38,7
Medio 25 40,3 79,0
Alto 13 21,0 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 7 se muestran los niveles de la dimension supervisiéon del profesional
de enfermeria en la Micro Red de Urubamba (n = 62). Prevalecié el nivel medio con 40,3
% (25), seguido del nivel bajo con 38,7 % (24) y, en menor medida, el nivel alto con 21,0

% (13).

En la Micro Red de Urubamba — 2025, la dispersién se concentra en su mayoria
en un nivel medio, casi a la par en nivel bajo y una minoria en nivel alto. El perfil que
emerge es variado y pone en un lugar protagénico a la lectura de la supervision, en
concordancia con la caracterizacion por niveles que se aprecia en el clima organizacional

del equipo de enfermeria.
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Tabla 8

Clima organizacional segun la dimension condiciones laborales del profesional de

Enfermeria

f % valido % acumulado
Valido Bajo 25 40,3 40,3

Medio 25 40,3 80,6
Alto 12 194 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 8 se muestran los niveles de la dimension condiciones laborales del
profesional de enfermeria en la Micro Red de Urubamba (n = 62). Hay predominio de los

niveles medio y bajo, con 40,3 % (25) cada uno, y el nivel alto llega a 19,4 % (12).

En el contexto de la Micro Red de Urubamba — 2025, esta dispersion ubica la
lectura de las condiciones laborales en un rango medio-bajo, con pocos casos en alto. El
perfil que emerge es variado y se ajusta a la conceptualizacién general del clima

organizacional por niveles en el equipo de enfermeria.
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5.1.1.2. Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 9
Desempefio laboral del profesional de Enfermeria

f % % acumulado
Valido Deficiente 22 35,5 35,5
Regular 24 38,7 74,2
Bueno 16 25,8 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 9 se muestran los niveles de desempefio laboral del profesional de
enfermeria en la Micro Red de Urubamba (n = 62). Sobresalié el nivel regular con 38,7
% (24), seguido del deficiente con 35,5 % (22) y en menor medida el bueno con 25,8 %

(16).

En la Micro Red de Urubamba - 2025, esta dispersion crea un peffil
predominantemente regular, con una cantidad importante de casos en nivel deficiente y
pocos en nivel bueno, lo que define un desempefio heterogéneo del personal de

enfermeria.
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Tabla 10

Desempefio laboral segun la dimension motivacion del profesional de Enfermeria

f % valido % acumulado
Valido Deficiente 24 38,7 38,7
Regular 29 46,8 85,5
Bueno 9 14,5 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 10 se muestran los niveles de la dimension motivacion del desempefio
laboral en el profesional de enfermeria de la Micro Red de Urubamba (n = 62). Sobresalio
el nivel regular con 46,8 % (29), seguido del deficiente con 38,7 % (24) y en menor medida

el bueno con 14,5 % (9).

En la Micro Red de Urubamba — 2025, la dispersibn muestra una motivacion
mayormente intermedia, con una presencia considerable en deficiente y una minoria en
bueno. El contexto es variado y ubica esta dimensién en un lugar central, en concordancia

con la caracterizacion general del desempefio laboral del equipo de enfermeria.

Tabla 11

Desempefio laboral segun la dimension responsabilidad del profesional de Enfermeria

f % valido % acumulado
Valido Deficiente 25 40,3 40,3
Regular 19 30,6 71,0
Bueno 18 29,0 100,0
Total 62 100,0

Nota. Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
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Analisis e interpretacion:

En la Tabla 11 se muestran los niveles de la dimension responsabilidad del
desempefio laboral en el profesional de enfermeria de la Micro Red de Urubamba (n =
62). Predominé el nivel deficiente con 40,3 % (25), seguido del nivel regular con 30,6 %

(19) y, en menor medida, el nivel bueno con 29,0 % (18).

En la realidad de la Micro Red de Urubamba — 2025, esta dispersion representa
un perfil homogéneo, predominando los niveles deficientes y casi a la par los regulares y
buenos, ubicando la lectura de la responsabilidad en un nivel bajo-medio del equipo de

enfermeria.

Tabla 12
Desempefio laboral segun la dimensién trabajo en equipo del profesional de Enfermeria

f % vélido % acumulado
Valido Deficiente 33 53,2 53,2
Regular 13 21,0 74,2
Bueno 16 25,8 100,0
Total 62 100,0

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.
Analisis e interpretacion:

En la Tabla 12 se muestran los niveles de la dimension trabajo en equipo del
desempenio laboral en el profesional de enfermeria de la Micro Red de Urubamba (n =
62). Predomind el nivel deficiente con 53,2 % (33), seguido del nivel bueno con 25,8 %

(16) y regular con 21,0 % (13).

En la Micro Red de Urubamba — 2025, esta dispersion representa un perfil
predominantemente bajo de trabajo colaborativo, con una minoria buena y una pequefa

porcion intermedia. El panorama es disperso y ubica la lectura de esta dimension en un
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nivel bajo-medio, en consonancia con la caracterizacion general del desempefio laboral
por niveles en el equipo de enfermeria.
Tabla 13

Tabla cruzada entre la variable Clima organizacional y desempeiio laboral del profesional
de Enfermeria de la Micro Red de Urubamba

Desemperio laboral

Deficiente Regular Bueno Total
Clima Bajo N 12 5 2 19
Organizacional
% 19,4% 8,1% 3,2% 30,6%
Medio N 4 14 8 26
% 6,5% 22,6% 12,9% 41,9%
Alto N 6 5 6 17
% 9,7% 8,1% 9,7% 27,4%
Total N 22 24 16 62
% 35,5% 38,7% 25,8% 100,0%

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

La tabla 13 cruzada presenta la distribucién conjunta del clima organizacional y el
desempenfio laboral entre los profesionales evaluados (n = 62). En la categoria de
desempefio deficiente, se observé que la mayor frecuencia correspondié a un clima
organizacional bajo, alcanzando un 19,4% (n = 12). En el contexto de un desempefio
regular, se identificé que la mayor concentracion se presenta en el clima organizacional
medio, alcanzando un 22,6% (n
= 14). De forma similar, en el contexto de un desempefio considerado bueno, el
porcentaje mas elevado se registr6 en el clima organizacional medio, alcanzando un
12,9% (n = 8). Al analizar el total de participantes segun el nivel de clima, se observa que

el clima medio representa el 41,9% (n = 26) de la muestra, constituyendo asi el nivel con
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la mayor cantidad de casos.

Tabla 14
Tabla cruzada entre involucramiento laboral y desemperio laboral del profesional de

Enfermeria de la Micro Red de Urubamba

Desempeiio laboral Total

Deficiente Regular Bueno

Involucramiento laboral Bajo N 14 5 2 21
% 22,6% 8,1% 3,2% 33,9%
Medio N 6 17 8 31
% 9,7% 27,4% 12,9% 50,0%
Alto N 2 2 6 10
% 3,2% 3,2% 9,7% 16,1%
Total N 22 24 16 62
% 35,5% 38,7% 25,8%  100,0%

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

La tabla 14 cruzada muestra la distribucion conjunta del involucramiento laboral y
el desempefio laboral entre los profesionales evaluados (n = 62). En la categoria de
desempenio deficiente, se registré que la mayor frecuencia se relacioné con un bajo nivel
de involucramiento laboral, alcanzando un 22,6% (n = 14). En el contexto de un
desempenio regular, se observé que la mayor concentracion se manifiesta en el nivel de
involucramiento laboral medio, alcanzando un 27,4% (n = 17). De manera analoga, en el
contexto de un desempefio favorable, el mayor porcentaje se registr6 en el
involucramiento laboral medio, alcanzando un 12,9% (n = 8). Al llevar a cabo un analisis
del total de participantes en funcion del nivel de involucramiento laboral, se evidencia que

el nivel medio constituye el 50,0% (n = 31) de la muestra.
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Tabla 15
Tabla cruzada entre supervision y desempefio laboral del profesional de Enfermeria de
la Micro Red de Urubamba

Desempefio laboral Total
Deficiente Regular Bueno
Supervisiéon Bajo N 10 10 4 24
% 16,1% 16,1% 6,5% 38,7%
Medio N 8 11 6 25
% 12,9% 17, 7% 9,7% 40,3%
Alto N 4 3 6 13
% 6,5% 4,8% 9,7% 21,0%
Total N 22 24 16 62
% 35,5% 38,7% 25,8% 100,0%

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

La tabla 15 cruzada muestra la distribucion conjunta de la supervision y el
desempenfo laboral entre los profesionales evaluados (n = 62). En la categoria de
desempefio deficiente, se constaté que la mayor frecuencia se relacion6é con una
supervision baja, alcanzando un 16,1% (n = 10). En el contexto de un desempefio regular,
se observé que la mayor concentracion se manifiesta en la supervision media,
alcanzando un 17,7% (n = 11). En un contexto de desempefio favorable, el registro mas
elevado se observo en la categoria de supervision alta, alcanzando un 9,7% (n = 6). Al
llevar a cabo un andlisis del total de participantes en funcion del nivel de supervision, se

constata que la supervisién media constituye el 40,3% (n = 25) de la muestra.
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Tabla 16
Tabla cruzada entre condiciones laborales y desemperio laboral del profesional de
Enfermeria de la Micro Red de Urubamba

Desemperio laboral Total

Deficiente Regular  Bueno

Condicionales laborales Bajo N 10 11 4 25
% 16,1% 17, 7% 6,5% 40,3%
Medio N 8 9 8 25
% 12,9% 14,5% 12,9% 40,3%
Alto N 4 4 4 12
% 6,5% 6,5% 6,5% 19,4%
Total N 22 24 16 62
% 35,5% 38,7% 25,8% 100,0%

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

La tabla 16 cruzada muestra la distribucion conjunta de las condiciones laborales
y el desempefio laboral entre los profesionales evaluados (n = 62). En la categoria de
desempenio deficiente, se constatd que la mayor frecuencia se relacioné con condiciones
laborales inadecuadas, alcanzando un 16,1% (n = 10). En el contexto de un desempefio
regular, se observé que la mayor concentracion se manifiesta en condiciones laborales
desfavorables, alcanzando un 17,7% (n = 11). De manera analoga, en el contexto de un
desempefio favorable, el registro mas elevado se observé en condiciones laborales
intermedias, alcanzando un 12,9% (n = 8). Al examinar el total de participantes en funcion
de las condiciones laborales, se evidencia que tanto el nivel bajo como el nivel medio
presentan una representacion del 40,3% (n = 25) cada uno, lo que indica una

concentracion equivalente de casos en la muestra.
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5.1.2. Analisis inferencial

5.1.2.1. Pruebade normalidad Hipétesis de normalidad

HO: La distribucion de la muestra sigue una distribucion normal (datos

paramétricos Rho de Pearson).

H1: La distribucion de la muestra no sigue una distribucién normal (datos no

parameétricos- Rho de Spearman)

Regla de correspondencia:

N>50= Kolmogorov — Smirnov

Tabla 17
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Clima organizacional 0.239 62 0.000
Desempeiio laboral 0.223 62 0.000

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Analisis e interpretacion

Como el valor de significancia (Sig.) es menor a 0.05 en ambas variables, tanto
para clima organizacional como para desempefio laboral, se rechaza la hipotesis nula

(Ho). Esto indica que los datos no se distribuyen normalmente.

Por lo tanto, el andlisis de la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral debera realizarse utilizando pruebas estadisticas no paramétricas, siendo la
correlacion de Rho de Spearman la mas adecuada para evaluar la existencia y fuerza de

dicha relacion en este estudio.
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Tabla 18

Niveles de correlacion

Rango Relacion

-091a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlaci6én negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlaci6n positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+091 a+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Encontrado en Revista Movimiento Cientifico, Mondragén (50).

5.1.2.2. Resultados del objetivo

general Toma de decision

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del profesional de enfermeria en micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

Ho: No existe relaciéon significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del profesional de enfermeria en micro Red de Urubamba Cusco —

2025.
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Correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral
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Clima Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 519"
Spearma  Organizacional correlacion
n Sig. (bilateral) .000
N 62 62
Desempefio Coeficiente de 519" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 62 62

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Conforme a los datos presentados en la Tabla N.° 19, se tiene que el valor de la

relacion Rho de Spearman es de 0.519, lo cual demuestra que existe una correlacion

positiva considerable entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional

de enfermeria. De igual modo, se tiene un nivel de significancia de 0.000, siendo este

menor que

0.05. Por lo tanto, la hipotesis nula es rechazada y se acepta la hipétesis alterna.

En consecuencia, se dice que existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en la micro red de

Urubamba, Cusco — 2025. Esto implica que, a mejores percepciones sobre el entorno

organizacional, mayor sera el nivel de compromiso, responsabilidad y eficiencia del

profesional en el cumplimiento de sus funciones.
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5.1.2.3. Resultados del objetivo especifico 1 Toma de decision

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacién significativa entre las condiciones laborales y el desempefio

laboral en el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el desempefio

laboral en el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025

Tabla 20

Correlacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

Condiciones Desempefio
laborales laboral
Rho de Condiciones Coeficiente de 1.000 404™
Spearman laborales correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 62 62
Desempefio Coeficiente de .404™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 62 62

Fuente: Analisis de datos provenientes de la encuesta.

Analisis e interpretacion

Conforme a los datos presentados en la Tabla N.° 20, se tiene que el valor de la
relacion Rho de Spearman es de 0.404, lo cual demuestra que existe una correlacion
positiva media entre las condiciones laborales y el desemperio laboral del profesional de
enfermeria. De igual modo, se tiene un nivel de significancia de 0.001, siendo este menor
que 0.05. Por lo tanto, la hipotesis nula es rechazada y se acepta la hipotesis alterna.
Dado que el valor de p es menor a 0.05, la correlacion es estadisticamente significativa,
lo que indica que, a mejores condiciones laborales percibidas por el profesional, mayor es

su nivel de desemperfio en sus funciones profesionales.
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5.1.2.4. Resultados del objetivo especifico 2 Toma de decision

Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio

laboral en el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

Ho: No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio

laboral en el profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025

Tabla 21

Correlacion entre involucramiento laboral y el desempefio laboral

Involucramiento Desempefio
laboral laboral
Rho de Involucramient Coeficiente de »
Spearman o laboral correlacion 1.000 -390
Sig. (bilateral) . .002
N 62 62
Desempefio Coef|C|e_r]te de 390" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .002 .
N 62 62

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Analisis e interpretacion

Conforme a los datos presentados en la Tabla N.° 21, se tiene que el valor de la
relacion Rho de Spearman es de 0.390, lo cual demuestra que existe una correlacion
positiva media entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria. De igual modo, se tiene un nivel de significancia de 0.002, siendo este menor
gue 0.05. Por lo tanto, la hipétesis nula es rechazada y se acepta la hip6tesis alterna. Por
ende, se concluye que existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral y
el desempefio laboral del profesional de enfermeria en la micro red de Urubamba, Cusco

—2025.
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5.1.2.5. Resultados del objetivo especifico 3 Toma de decision

Hipotesis especifica 3

Hi:: Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

Ho: No Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral del

profesional de enfermeria en el micro Red de Urubamba Cusco — 2025.

Tabla 22

Correlacion entre supervision y el desempefio laboral

D3v2 V2
Rho de Supervision Coeficiente de 1.000 651"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Desempefio Coeficiente de .651" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Andlisis de datos provenientes de la encuesta.

Analisis e interpretacion

Conforme a los datos presentados en la Tabla N.° 22, se tiene que el valor de la
relacion Rho de Spearman es de 0.651, lo cual demuestra que existe una correlacion
positiva considerable entre la supervision y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria. De igual modo, se tiene un nivel de significancia de 0.000, siendo este menor
que 0.05. Por lo tanto, la hip6tesis nula es rechazada y se acepta la hipétesis alterna. Por
ende, se concluye que existe una relacion significativa entre la supervision y el
desempenio laboral del profesional de enfermeria en la micro red de Urubamba, Cusco —

2025.
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5.2. Discusion de Resultados

El objetivo general de este estudio consistio en determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempenio laboral del personal de enfermeria en la Micro Red
de Urubamba durante el afio 2025. El andlisis revel6 una correlacion de Spearman de p =
0,519; p < 0,001; n = 62, la cual se clasifica como de magnitud considerable y positiva.
Este hallazgo indica que, en la muestra analizada, los puntajes mas elevados en el clima
se asociaron con desempefios mas altos. Este resultado presenta similitudes con los
hallazgos reportados por Puitiza (2020) (r = 0,42) y Rojas (2024) (r = 0,531). Ademas, se
alinea con los resultados significativos observados en entornos hospitalarios, tal como lo
describen Quispe (2021) y Polo (2025). Este hallazgo se alinea con los resultados de
Solis (2022), quien reportd una asociacion fuerte (r = 0,834), asi como con los de Salazar
E. (2021), que evidencian una relacién positiva entre clima y satisfaccion (rs = 0,205),

siendo este Ultimo un constructo relacionado con el desempefio.

Este estudio se diferencia de investigaciones que presentan efectos mas débiles
0 no concluyentes, como las de Gines (2021) (p = 0,258; p = 0,099) y Machacuay & Pefa
(2021). Las discrepancias observadas pueden ser atribuidas a diversas variables, tales
como las diferencias en los niveles de atencion (UCI, emergencia, primer nivel), los
instrumentos utilizados, el tamafio de la muestra y el periodo de medicién. Asimismo, se
debe considerar la heterogeneidad interna de los equipos involucrados en las

investigaciones.

El objetivo especifico 1 se bas6 en determinar la relacion entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral. Se obtuvo un coeficiente de correlacion p = 0,404, con
un valor de p = 0,001 y una muestra de n = 62, lo que sugiere la existencia de una
correlacion positiva media. Este hallazgo indica que las valoraciones mas favorables del
ambiente fisico, los recursos y la organizacion del trabajo se correlacionan con niveles

mas altos de desempefio. Este patrén se encuentra en consonancia con los hallazgos de
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Puitiza (2020), en los cuales se establecié una relacion entre componentes estructurales
del entorno, como la cultura y el disefio, y la ejecucién, con un coeficiente de correlacion
aproximado de r = 0,43. Asimismo, se alinea con los resultados presentados por Salazar
L. (2022), quien reporté puntuaciones favorables en condiciones de trabajo dentro de un
clima global considerado aceptable. Asimismo, se establece un didlogo con Rosales et
al. (2019), quienes abordaron la tematica de horarios adecuados y el elevado

cumplimiento de metas.

Asimismo, se distingue de informes que presentan menor relevancia o que son
inconsistentes (por ejemplo, Gines, 2021; Machacuay & Pefia, 2021). Las diferencias
mencionadas pueden atribuirse a diversos factores, tales como la demanda asistencial,
la dotacion de recursos, la organizacién de turnos, los criterios de clasificacion de

condiciones y la operacionalizacion del desempefio en cada investigacion.

El objetivo especifico 2 consistié en determinar la relacién entre el involucramiento
laboral y el desempefio. Se encontrd un coeficiente de correlacién de p = 0,390, con un
valor de p = 0,002 y una muestra de n = 62. Esta evidencia indica la existencia de una
correlacion positiva media, donde una mayor implicacién con las metas del servicio y un
sentido de pertenencia se relacionan con desempefios mas altos. La conducta de los
datos presenta similitudes con marcos tedéricos que establecen conexiones entre el clima
organizacional, el bienestar de los empleados y la implicacién en los resultados laborales.
Salazar E. (2021) evidencié una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Por su parte, Zapata (2022) reporté una relacién significativa entre
el clima y la satisfaccion en el ambito de la enfermeria. Asimismo, Rosales et al. (2019)
describieron altos niveles de responsabilidad y cumplimiento, los cuales se correlacionan

con un mayor involucramiento en las actividades laborales.

Sin embargo, este estudio se distingue de investigaciones que presentan

magnitudes mas modestas o0 no significativas (como, tramos de Machacuay & Pefa,
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2021), probablemente debido a variaciones en el servicio, los canales de
comunicacion, las trayectorias profesionales y, en particular, por la forma en que se mide

el involucramiento y el desempefio en cada contexto.

El objetivo especifico 3 se centrd en determinar la relacion entre la supervision y
el desempefio laboral. El coeficiente obtenido fue p=0,651; p<0,001; n=62, lo que indica
una relacion positiva considerable. Este hallazgo sugiere que una mayor claridad en las
indicaciones, asi como en la retroalimentacion y el acompafiamiento técnico, se asocia
con niveles superiores de desempefio. Este hallazgo se alinea con las conclusiones de
Polo (2025), quien estableci6 una relacién entre déficits en reconocimiento, comunicacion
y trabajo en equipo y desempefios menos favorables. Asimismo, es coherente con los
resultados de Solis (2022), que reportd una asociacion global elevada. Asimismo, se
encuentra en consonancia con Salazar L. (2022) al identificar las debilidades en liderazgo

y el reconocimiento como aspectos criticos del clima organizacional.

En contraste con sectores que presentan efectos menores (tales como, tramos de
Gines, 2021), la magnitud observada puede ser atribuida a la variabilidad organizativa,
que incluye aspectos como la densidad de jefatura y la estabilidad del mando. Asimismo,
se debe considerar la influencia de instrumentos que poseen un mayor peso en la
supervision, asi como la complejidad clinica de los servicios evaluados. Estos factores
tienen la capacidad de amplificar o atenuar la intensidad del vinculo, dependiendo del

contexto especific
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VI.  Conclusiones
Primera: Conforme al objetivo general, se determind que existe una relacién significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del profesional de enfermeria en la
micro red de Urubamba, Cusco — 2025. Se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = 0.519, con un nivel de significancia de p = 0.000, indicando una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza

la hipbtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

Segunda: Conforme al objetivo primer objetivo, se identific6 que existe una relacion
significativa entre las condiciones laborales y el desempefio laboral del profesional de
enfermeria. Se obtuvo un coeficiente de Rho = 0.404, con una significancia de p = 0.001,

lo cual representa una correlacion positiva moderada.

Tercera: Los resultados para el segundo objetivo, se establecié evidencia de que existe
una relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral. El valor
de Rho de Spearman fue de 0.390, con un nivel de significancia de p = 0.002, lo que
indica una correlacion positiva moderada. Esto sugiere que, a mayor compromiso del
profesional con los objetivos de la entidad, mayor serd su desempefio en el entorno

laboral.

Cuarta: Respecto al tercer objetivo especifico, se concluye que existe una relacion
significativa entre la supervision y el desempenio laboral. Se encontrd un coeficiente de
Rho

= 0.651, con un nivel de significancia de p = 0.000, lo cual indica una correlacién positiva
fuerte y significativa. Esto significa que una supervision efectiva favorece directamente el

buen desemperio del profesional de enfermeria
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VIl.  Recomendaciones
Primera: La Micro Red de Urubamba Cusco — 2025 promueva un entorno en el que los
trabajadores puedan expresar libremente sus inquietudes y dudas, lo cual contribuird a
mejorar la calidad del trabajo. Asimismo, es importante definir claramente las funciones

especificas de cada empleado.

Segunda: La Micro Red de Urubamba Cusco — 2025 proporcione un espacio fisico
adecuado que permita a los trabajadores desempefiar sus funciones con comodidad, lo

cual influird positivamente en su rendimiento laboral.

Tercera: Implementar mecanismos de reconocimiento, como premiar la puntualidad o
promover al trabajador del mes, con el objetivo de incentivar el compromiso y el esfuerzo

del profesional en sus tareas diarias.

Cuarta: Brindar apoyo a los colaboradores que demuestren interés por mejorar,
prestando atencién a sus inquietudes y ofreciendo soluciones oportunas que favorezcan
su desempenio profesional. Es importante que el micro Red de Urubamba Cusco — 2025
mantenga una comunicacion fluida con sus empleados, lo cual facilitara el cumplimiento

eficiente y preciso de las tareas asignadas.
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