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RESUMEN  

El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande en Perú, año 2019. 

Mediante la aplicación de encuestas e instrumentos del Clima Organizacional y el Formato de 

Evaluación de Desempeño del Ministerio de Salud del Perú (MINSA). El análisis estadístico se realizó 

mediante la prueba Chi-cuadrado y el coeficiente de correlación de Pearson (Rho). Los resultados 

indican que el clima organizacional y el desempeño laboral fueron regulares (46.7% y 71.7%, 

respectivamente). El clima organizacional se correlacionó significativa y directamente con una 

intensidad moderada (p=0.001; r: 0.417). Las dimensiones del clima relacionado con el desempeño, fue la 

cultura en la organización (p=0.001; r: 0.432) y el diseño organizacional (p=0.001; r: 0.425). Sin embargo, 

el potencial humano fue la única dimensión no relacionada con el desempeño en las labores (p<0.05; r: 

0.244). 
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Organizational climate and work performance in workers of the 

Bagua Grande health microgrid in Peru 
 

ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between the organizational 

climate and work performance in the workers of the Bagua Grande Health Micro-network in 

Peru, year 2019. Through the application of surveys and instruments of the Organizational 

Climate and the Evaluation Format of Performance of the Ministry of Health of Peru (MINSA). 

Statistical analysis was performed using the Chi-square test and Pearson's correlation 

coefficient (Rho). The results indicate that the organizational climate and job performance were 

regular (46.7% and 71.7%, respectively). The organizational climate was significantly and 

directly correlated with a moderate intensity (p = 0.001; r: 0.417). The dimensions of the climate 

related to performance were the culture in the organization (p = 0.001; r: 0.432) and the 

organizational design (p = 0.001; r: 0.425). However, human potential was the only dimension 

not related to job performance (p <0.05; r: 0.244). 

KEYWORDS: internal user, organizational climate, job performance, dimension. 

Introducción  

La Organización Mundial de la Salud ha reconocido el desempeño laboral en salud en la 

manera en que un colaborador realiza sus tareas, nivel de cumplimiento de las exigencias del 

puesto laboral en concordancia con los objetivos organizacionales, siendo un factor que impacta 

inmediatamente sobre la asistencia de servicios sanitarios, así como en la población 

(Gonzáles,2006). Múltiples investigaciones reconocen que existen muchos factores que influyen 

en el desempeño de los trabajadores de salud, desde factores institucionales tales como la 

dotación de recursos materiales hasta factores individuales del trabajador sanitario (Sharma et 

al, 2014; Weldegebriel et al, 2016; Irimu et al, 2014). Los factores psicosociales como el clima del 

entorno laboral parecen influir consistentemente sobre el desempeño laboral sanitaria (Tran et 

al, 2018). Por ende, recomiendan evaluar la relevancia y viabilidad de estrategias para determinar 

el vínculo entre clima y desempeño laboral antes de su implementación (Ballard & Montgomery, 

2017).  

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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Los niveles óptimos del desempeño laboral son una necesidad en el marco de las 

prestaciones sanitarias; sin embargo, no existen reportes de su cuantificación y menos aún si el 

clima laboral es una de sus causales. Ello es trascendental por cuanto la determinación del 

desempeño laboral actual mediante metodologías del Ministerio de Salud del Perú (MINSA) y 

la evaluación de su relación con el clima laboral permitirán una mejor planificación de 

intervenciones futuras, volviéndose importante para el sector salud, tanto privadas como 

nacionales, asegurando su sostenibilidad en el tiempo. Peña et al. (2015), menciona también que 

el estilo directivo no influye sobre el desempeño organizacional. En otros estudios han reportado 

situaciones no muy favorables en cuanto a clima laboral investigaciones a nivel hospitalario 

encuentran situaciones medianamente desfavorables, especialmente en lo referido a diseño 

organizacional y potencial humano (Solís, 2017; Picoy, 2015; Espinoza, 2018; García, 2016). 

Para Aliaga & Julcamoro (2016) el clima institucional de una organización si influye sobre 

el desempeño del personal del área de hospitalización de un establecimiento público, teniendo 

que mejorar el clima organizacional en un hospital tomando en cuenta la opinión de los 

trabajadores. La Microred de Salud Bagua Grande forma parte de la Red de salud Utcubamba y 

la conforman 13 establecimientos de salud, los cuales brindan prestaciones sanitarias a la 

población adscrita a su jurisdicción. En documentos oficiales se han reconocido insuficientes 

mecanismos de monitoreo y evaluación del desempeño; de ahí que instrumentos de gestión 

indiquen la orientación a la promoción del crecimiento del desempeño organzativo-institucional 

de acuerdo a las metas programadas (Gobierno Regional de Amazonas, 2015). Así, lograr 

óptimos niveles de desempeño laboral son una necesidad en el marco de las prestaciones 

sanitarias; sin embargo, no existen reportes de su cuantificación. Es importante mencionar que 

en la microred de Bagua Grande es la primera vez que se realiza un estudio como este; asimismo, 

pocas veces se investiga la relación entre el clima organizativo y el desempeño laboral en 

entornos macroasistenciales.   

Por tanto, el objetivo de investigación fue determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande, 

2019.  

 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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1. Materiales y Métodos  

Esta investigación tuvo un diseño correlacional, dado que buscó medir la relación de los 

atributos del clima organizacional y el desempeño laboral. El estudio es de tipo no experimental, 

al no manipularse las variables basándose en la observación de los fenómenos de manera natural 

para su análisis. La población general estuvo compuesta por sesenta y ocho (68) trabajadoresi 

(administrativosiyiasistenciales) que actualmente laboran en la Microred de Salud Bagua, Perú 

(Tabla 01).  

Tabla 01: Constitución de la población para la presente investigación 

 

Muestra: Estuvo constituida por 60 profesionales de salud que laboraban en la Microred 

de Salud Bagua Grande en el periodo de diciembre de 2019. Asimismo, en la toma de la muestra 

se consideró los siguientes criterios de selección:  a) Profesionales sanitarios (médicos y no 

Tipo de trabajador Total Tiempo laboral 

< 3 meses 

En situación 

de licencia 

En situación 

de 

vacaciones 

Médico 07 0 0 0 

Enfermera 12 1 0 1 

Obstetra 09 0 0 1 

Cirujano Dentista 02 0 0 0 

Administrativo 
(tec. Computación 

etc.) 

3 0 0 0 

Técnico 
(enfermería, 
laboratorio) 

33 0 0 02 

Vigilante  01 0 0 0 

Chofer 01 0 0  

Total 68 1 0 4 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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médicos) y auxiliares; b) Aquellos que contaban con un tiempo laboral de al menos 3 meses en 

la Microred Bagua Grande; c) Aquellos que tenían un vínculo contractual vigente. Así mismo se 

aplicó criterios de exclusión: fueron excluidos aquellos que se encontraban en situación de 

licencia (con o sin goce de haber), comisión, destaque o vacaciones; aquellos que no quisieron 

formar parte del estudio ni firmaron consentimiento informado; aquellos que no se encontraban 

en su puesto laboral al momento de la recopilación de datos.  

1.1. Variables de estudio  

La investigación estuvo compuesta por dos variables:  

a) ClimaiOrganizacionali (variable independiente). La cual consto de tres dimensiones:  

 1ra. Dimensión: Cultura de la organización: Conjunto de valores, creencias y 

entendimientos importantes que los integrantes de una organización tienen en común. 

(MINSA, 2012, p.16). 

 2da. Dimensión: diseño organizacional: referida al régimen de actividades o actos 

conscientemente estructurados de los seres laborales (MINSA, 2012, p.15). 

 3ra. Dimensión: potencial humano: Constituye el sistema social interno de la 

organización, compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequeños 

(MINSA, 2012, p.15).  

b) DesempeñoiLaborali (variable dependiente). (Tabla 2). 

1.2. Técnicas e instrumentos  

Técnica de investigación: la técnica investigativa para el estudio del clima laboral, 

desempeño laboral fue la encuesta; los instrumentos de indagación fueron dos: a) Cuestionario 

del Clima Organizacional del (MINSA), b) Escala de  evaluación del desempeño laboral del 

(MINSA) segunda versión, la escala de medición fue sometida a mejoras que consistieron en la 

reducción de número de ítem. Así mismo se realizó una encuesta piloto en el 20% (13) 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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trabajadores para la verificación de su confiabilidad antes de aplicar a toda la población 

estructural del estudio (60). Para la aplicación de las fichas de evaluación de desempeño laboral 

se tomaron en cuenta 4 perfiles:  

Tabla 2. Dimensiones de la variable desempeño laboral 

Dimensión Directivos Profesionales Técnicos Auxiliares 

1ra Planificación Planificación Responsabilidad Responsabilidad 

2da 
Dirección y 

organización Responsabilidad Iniciativa Iniciativa 

3ra 
Supervisión y 

control Iniciativa Claboración 
Calidad del 

Trabajo 

4ta 
Cumplimiento 

de metas Oportunidad Oportunidad Oportunidad 

5ta 
Toma de 

decisiones 
Calidad del 

trabajo 
Calidad del 

trabajo 
Buen manejo de 

equipos 

6ta Confiabilidad 
Confiabilidad y 

discreción 
Confiabilidad y 

discreción 
Confiabilidad y 

discreción 

7ma 
Relaciones 

interpersonales 
Relaciones 

interpersonales 
Relaciones 

interpersonales 
Relaciones 

interpersonales 

8va 
Cumplimiento 

de normas 
Cumplimiento 

de metas 
Cumplimiento 

de metas 
Cumplimiento 

de normas 

Adaptado de: MINSA, (2008). 

 Directivo (formato Nro. 1): comprendió las evaluaciones de aquellos que por designación 

de las autoridades con competencia desempeñan cargos de confianza.  

 Profesional (formato Nro. 2): comprendió las evaluaciones de quienes tienen título 

profesional. 

 Técnico (formato Nro. 3): comprendió la evaluación de aquellos que cuentan con 

formación superior y/o universitario de tipo inconcluso o poseedores de capacitación de 

tipo tecnológica o experiencias técnicas con reconocimiento formal, tienen funciones 

como técnicos y se posicionan en el Grupo Ocupacional de Técnicos.  

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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 Auxiliar (formato Nro. 4): comprendió la evaluación de quienes poseen educación de 

nivel secundario y/o experiencias calificadas para el ejercicio de puestos de apoyo dentro 

del Grupo Ocupacional Auxiliar. 

1.3. Análisis de datos 

El análisis y procesamiento de la información recogida se llevó a cabo en el software 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) en español, versión nro. 25, para el análisis 

descriptivo de variables de índice cualitativas fueron empleadas frecuencias absolutas y relativas 

(%). El análisis bivariado se realizó mediante aplicación de la prueba Chi-cuadrado con un nivel 

de confianza del 95%, siendo considerado un p-valor menor a 0.05 como “significativo”; 

asimismo, se empleó el coeficiente de correlación de Spearman para la determinación de la 

intensidad y direccionalidad de dicha correlación. 

2. Resultados  

Tabla 3. Características laborales de los trabajadores de acuerdo a la edad, tiempo laboral, tipo 

de contrato y categoría profesional de la Microred de Salud Bagua Grande  

Edad  N  % 
20 - 29 años 15 25.0 
30 - 39 años 28 46.7 
30 - 49 años 17 28.3 

Tiempo laboral 60 100.0 
1-4 añois 28 46.7 
5-9 añois 21 35.0 

10-14 años 4 6.7 
15-19 años 5 8.3 
20 a imás 2 3.3 

Tipo de contrato 60 100.0 
CAS 31 51.7 

Nombrado 25 41.7 
Funcional 276 2 3.3 

Otros 2 3.3 
Categoría profesional 60 100.0 

Tec. Enfermería 24 40.0 
Obstetra 9 15.0 

Enfermera 8 13.3 
Médico 7 11.7 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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Tec. Laboratorio 5 8.4 
Odontóloga 2 3.3 

Tec. Contabilidad 2 3.3 
Tec. Comp. e Informat. 1 1.7 

Psicóloga 1 1.7 
Otro 1 1.7 

Total 60 100.0 

   Tabla 4. La dimensión del clima organizacional, la cultura de la organización fue 

considerada como regular (66.7%) por trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. Solo 

el 18.3% consideraron la cultura como adecuada y un 15.0% lo consideró inadecuado. En la 

dimensión 2 el diseño organizacional fue considerado como regular (40.0%), en tercer lugar, solo 

el 33.3% lo consideraron como adecuado y un 26.7% lo consideró inadecuado. En la dimensión 3 

del clima organizacional el potencial humano, fue considerado como regular (43.3%), en segundo 

lugar, el 38.3% de trabajadores los consideraron adecuado y de igual manera el 28.3% lo consideró 

como inadecuado. 

Tabla 4. Dimensiones del clima organizacional según trabajadores de la Microred de Salud Bagua 

Grande. 2019 

  
Dim. 1: Cultura organizacional 

Dim. 2: Diseño 
organizacional 

Dim. 3: Potencial 
humano 

  
Adecuado 

n % n % n % 

11 18.3 20 33.3 17 28.3 

Regular 40 66.7 24 40.0 26 43.3 

Inadecuado 9 15 26 26.7 17 28.3 

Total 60 100 60 100 60 100 

Fuente: Elaboración propia  

Tabla 5. El clima organizacional fue considerado como regular por el 45.0% de 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, el 28.3% de trabajadores de la 

microred consideraron al clima como adecuado; mientras que un 26.0% lo consideró como 

inadecuado. El desempeño laboral fue considerado como regular por el 71.7% de trabajadores de 

la Microred de Salud Bagua Grande. En segundo lugar, solo el 15.0% de trabajadores 

consideraron al desempeño laboral como adecuado; mientras que un 13.0% lo consideró como 

inadecuado. 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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Según la tabla 06, se encontró que existe asociación (p=0.001) entre la cultura de la 

organización y el desempeño laboral. Asimismo, dicha relación es directa, entendiéndose que 

cuanto mejor es la cultura de la organización mejor el desempeño laboral de los trabajadores, y 

viceversa, siendo dicha relación de intensidad moderada (Coef. Pearson: 0.407). Además, los 

resultados explican que existe asociación (p=0.001) entre el diseño organizacional con el 

desempeño laboral.  

Tabla 05. Nivel del clima organizacional según trabajadores de la Microred de Salud Bagua 

Grande. 2019 

Clima organizacional: Global Desempeño laboral 

  
Adecuado 

n %   n % 

17 28. i3 Adecuado 9 15 
Regular 27 45. i0 Regular 43 71.7 

Inadecuado 16 26. i7 Inadecuado 8 13.3 
Total 60 100. i0   60 100i.0 

Fuente: Elaboración propia  

Tabla 06. Correlación entre las dimensiones de la cultura organizacional, diseño organizacional 

y potencial humano en los trabajadores de la Microred de Bagua Grande. 2019 

 

DESEMPEÑO LABORAL 
Dimensión  n p-

valor 
Coef. 

Pearson 
Dimensión 1: Cultura de la organización 60 0.001 0.432 

Dimensión 2: Diseño organizacional 60 0.001 0.425 

Dimensión 3: Potencial humano 60 0.060 0.244 

Fuente: Elaboración propia  

3. Discusión  

Los resultados indican que el clima organizacional, en los trabajadores de la Microred 

Sanitaria Bagua Grande lo consideraron como regular (46.7%). Asimismo, un 28.3% lo consideró 

inadecuado y solo la cuarta parte dijo que era adecuada (25.0%). Este resultado coincide con lo 

reportado por Aleman (2018), quien reportó en un hospital MINSA del interior del país un clima 

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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organizacional mayoritariamente regular (61.8%), siendo en 7.3% y 30.9% de casos considerado 

un mal y buen clima laboral, respectivamente. Peña et al. (2015) muestran que el clima 

organizacional es mayormente percibido como regular (36.8%); asimismo, un clima 

organizacional inadecuado (“bajo”) se encuentra en poco más de la tercera parte de casos 

(35.6%) y el clima adecuado (“alto”) es encontrado en poco más de la cuarta parte de casos 

(27.6%). Los estudios con los cuales se contrasta el nivel de clima organizacional encontrado en 

la microred sanitara demuestran mucha similitud al hallar situaciones regulares o promedio, lo 

cual evidencia que aún queda espacio para la realización de mejoras. Peña et al. (2015), evaluó el 

clima organizacional con una metodología distinta; esto hace pensar que independientemente 

del método con que se evalúe al clima, el resultado es similar.  

Los resultados evidencian que en la Microred de Salud Bagua Grande se encontró un 

clima organizacional inadecuado por el 26.7% de los trabajadores. En lo que respecta a los 

elementos (dimensiones) que conforman el clima organizacional, se encontró una cultura 

organizacional (dimensión 1) considerada inadecuada por un 15.0% de trabajadores, lo cual es 

indicador de la existencia de desfavorables e inadecuados patrones de comportamiento, 

creencias y valores en común por los miembros de la Microred de Salud Bagua Grande. Por otro 

lado, un 18.3% consideró este elemento como adecuado y el 66.7% de trabajadores percibieron la 

cultura organizacional como regular. 

En lo que respecta a los otros componentes del clima organizacional, se encontró un 

diseño organizacional (dimensión 2) percibido como regular por el 40.0% de trabajadores de la 

microred e inadecuado por un 26.7% de estos; hallazgo similar a lo encontrado por Solís (2017). 

Requejo (2017) en un hospital de Tarapoto encontró que el diseño organizacional fue percibido 

como regular por el 60.4% de trabajadores y solo en un 13.4% de casos fue considerado favorable. 

Dado que el diseño comprende aspectos remunerativos, toma de decisiones, comunicación y 

estructura, son estos puntos donde resulta necesario trabajar a nivel de microred. Al respecto de 

estos indicadores del diseño organizacional, en un estudio realizado en el Hospital Santa Rosa 

(Lima, Perú) se encontró que las condiciones remunerativas fue el aspecto peor valorado 

(72.3%), seguido de la toma de decisiones (42.8%), siendo la comunicación organizacional y la 

estructura los indicadores con valoraciones más favorables (MINSA, 2015).  

http://dx.doi.org/10.46925/rdluz.31.06
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Con respecto al potencial humano (dimensión 3), este fue considerado como regular por 

un 43.3% de trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande, lo cual es similar a lo 

encontrado por Requejo (2017) para quien también el potencial humano fue considerado como 

regular por hasta 53.1% de los trabajadores sanitarios a quienes encuestó. Asimismo, otros 

estudios realizados en Lima en el Hospital Santa Rosa reportan que el potencial humano se 

encontró en condiciones regulares en un 51.0% de casos (MINSA, 2015). 

De manera general se encontró que el clima organizativo si guarda correlación estrecha 

con el desempeño en el centro de labores del trabajador de la Microred de Salud Bagua Grande 

(p=0.001; Rho: 0.414); asimismo, dicha correlación es significativa, directa y de intensidad 

moderada. Ello quiere decir que cuanto mejor percibido es el clima organizacional por los 

trabajadores, mejor es su desempeño; mientras que, cuanto peor (o más desfavorable) sea 

percibido el clima menor será el desempeño laboral.  

Este hallazgo es similar a lo encontrado en un Hospital de Chancay en el 2018 y realizado 

sobre 564 trabajadores, encontrándose que el clima organizativo laboral se vincula de manera 

significativa y estrecha (p<0.001) con el desempeño en el centro laboral (Altamirano et al. 2018). 

No obstante, este hallazgo investigativo corresponde a un estudio realizado en un solo 

establecimiento y no en una microred, hecho que podría restar credibilidad a la similitud 

aparentemente existente entre el presente estudio y la investigación de Altamirano et al. (2018);  

Otros investigadores peruanos ejecutaron un estudio científico en la Microred de salud 

Leonor Savedra de Lima y corroboraron lo encontrado en esta investigación, vale decir vínculo 

íntimo entre clima organizativo del centro laboral y el desempeño del cuerpo de trabajadores 

(p<0.05; Rho: 0.414) (Chinga & Terrazas, 2017). No obstante, dicha relación es más intensa que 

la encontrada en el presente estudio, al punto de poner al clima organizacional como factor 

determinante para el desempeño laboral. Aunque sería deseable contrastar con investigaciones 

realizadas a nivel macro asistencial, tal como hizo Chinga y Terrazas (2017) en una microred de 

Lima, la mayor parte de estudios revisados –todos en contextos organizacionales sanitarios– 

corroboran las conclusiones obtenidas, algunos han sido realizados en unidades hospitalarias 

específicas (Pujay, 2017). En general se podría establecer que el clima organizativo e institucional 

si influye grandemente sobre el desempeño de la fuerza laboral.  
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Con respecto a los tres componentes del clima organizacional, solo resultaron influir en 

el desempeño la cultura organizacional (dimensión 1: p=0.001; Rho: 0.407) y el diseño 

organizacional (dimensión 2: p=0.001; Rho: 0.425). El primero referido a la identidad 

(sentimiento de pertenencia a la microred), conflicto/cooperación (colaboración y apoyo entre 

trabajadores) y motivación; y el segundo referido a la estructura (reglas, procedimientos y 

burocracia organizacional), toma de decisiones (consideración de quienes conforman la fuerza 

laboral en las tomas de decisiones), organizativo (redes de comunicación) y remuneración. Son 

todos estos atributos pormenorizados los que influyen sobre el desempeño del trabajador y en 

los cuales es necesario trabajar para elevar el desempeño laboral, y consecuentemente propiciar 

una mejor calidad de servicios, así como incrementar la eficiencia en la prestación en la atención 

de la población adscrita a la microred.  

Por otro lado, el potencial humano (dimensión 3) es un elemento del clima organizacional 

referido al liderazgo (influencia de jefes), innovación (voluntad de cambio), recompensa (uso del 

premio más que el castigo) y confort (comodidad del ambiente físico), los cuales según la 

presente investigación no se relacionó con el desempeño laboral (p=0.060; Rho: 0.244). En este 

sentido, corresponden a atributos para mejorar el desempeño laboral sí podrían influir sobre 

otros desenlaces como satisfacción laboral, compromiso organizacional, estrés laboral, calidad 

de servicios, etc. Así estudios realizados en México indican que alguno de estos atributos podría 

influir sobre la calidad de servicios (Sotelo & Figueroa, 2017).  

Conclusiones 

El clima organizacional se relaciona de manera estrecha y estadísticamente significativa 

con el desempeño laboral; asimismo, dicha relación es directa y de intensidad moderada, por lo 

cual se concluye que cuando hay un buen clima organizativo es mejor el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, la cultura de la organización 

y el diseño organizacional se relacionaron de manera significativa con el desempeño laboral, lo 

cual no sucedió para el potencial humano estos resultados indicaron que el desempeño laboral 

fue regular según percepción del 71.7% de trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande; 

sin embargo, en un 13.3% fue considerado como inadecuado y solo en un 15.0% de casos se le 
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percibió como adecuado. El clima organizacional fue regular según percepción del 46.7% de 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande; sin embargo, en un 28.3% fue considerado 

como inadecuado y solo en un 25.0% de casos se le percibió como adecuado. 

La fuerza laboral conformada por trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande se 

caracterizó por encontrarse en el grupo etario die 3i0 a 3i9 años (46.7%), tener un tiempo laboral 

de 1 a 4 años (46.7%), en condición laboral CAS (51.7%), así como pertenecer a la categoría 

profesional técnico de enfermería (40.0%). El cual se debe mejorar el desempeño laboral y de esa 

manera incrementar la prestación de servicios a la comunidad.  
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