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Resumen 

El propósito de este trabajo de investigación fue determinar la relación entre el clima en 

la organización y el desempeño laboral de sus trabajadores. El estudio aplicado fue de 

tipo cuantitativo, no experimental, correlacional y transeccional. Con una muestra total 

poblacional de 60 trabajadores tanto administrativos como asistenciales, procedentes de 

establecimientos que conforman la Microred de Salud “Bagua Grande”, previa 

verificación de los criterios de selección (tanto inclusión como exclusión). La técnica 

investigativa utilizada fue la encuesta y los instrumentos de indagación fue el 

Cuestionario Clima Organizacional MINSA (2012) versión número 2; Así mismo se 

aplicó el Formato de Evaluación de Desempeño MINSA (2008). Para el análisis 

estadístico se aplicó la prueba Chi-cuadrado, así como el coeficiente de Pearson (r). Los 

resultados indican que el clima organizacional y el desempeño laboral fueron 

considerados mayormente como regulares (46.7% y 71.7%, respectivamente) por el 

personal encuestado. El clima organizacional se correlacionó significativa y directamente 

con una intensidad moderada (p=0.001; r: 0.417), lo cual indica las condiciones del 

¿desempeño laboral, y viceversa. Se encontró además que los únicos componentes 

(dimensiones) del clima también relacionadas con el desempeño fueron la cultura de 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). Se concluye que el clima organizativo muestra 

asociación de manera significativa y directa con el desempeño en el medio laboral de los 

trabajadores de la microred sanitaria Bagua Grande.  

Palabras clave: usuario interno, clima organizacional, desempeño. 
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Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between the climate in the 

organization and the work performance of its workers. The applied study was 

quantitative, non-experimental, correlational and transectional. With a total population 

sample of 60 health workers, coming from establishments that make up the "Bagua 

Grande" Healthcare Microring, after verification of the selection criteria (both inclusion 

and exclusion). The research technique used was the survey and the research instruments 

were the Organizational Climate Questionnaire MINSA (2012) version number 2; the 

Performance Evaluation Format MINSA (2008) was also applied. For the statistical 

analysis, the Chi-square test was applied, as well as the Pearson (r) coefficient. The results 

indicate that the organizational climate and work performance were considered mostly 

regular (46.7% and 71.7%, respectively) by the personnel surveyed. Organizational 

climate was significantly and directly correlated with moderate intensity (p=0.001; r: 

0.417), which is indicative of work performance conditions, and vice versa. It was also 

found that the only components (dimensions) of the climate also related to performance 

were the organization's culture (p=0.001; r: 0.432) and organizational design (p=0.001; r: 

0.425). However, human potential was the only dimension not related to job performance 

(p<0.001; r: 0.244). We conclude that the organizational climate shows a significant and 

direct association with the performance in the work environment of the workers of the 

Bagua Grande health network. 

 

Key words: internal user, organizational climate, performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La Orgainiizaición iMuindial de la Salud ha reconocido al desempeño laboral en salud –

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

exigencias del puesto laboral en concordancia con los objetivos organizacionales 

(Gonzáles A. , 2006)– como factor que impacta inmediatamente sobre la asistencia de 

servicios sanitarios, así como en la población (World Health Organization, 2006). 

Investigaciones extranjeras reportan que, aunque generalmente el trabajador sanitario 

responde a las necesidades de los usuarios externos, a menudo estas prestaciones no 

son oportunas, situación que parece no avizorar solución si se considera que en el 

50.4% de casos no existen indicadores para la medición del desempeño laboral 

(Lutwama, Hendrika, & Lovely, 2012). Así investigaciones europeas, resaltan la 

imperiosa necesidad de contar con métricas de desempeño laboral para la correcta 

planificación de la fuerza laboral en salud (Pozo, y otros, 2017). (Tran, Nguyen, Dang, & Ton, 2018) (Kok, y  otros, 2015) (Sharma, Webster, & Bhattacharyya, 2014; Weldegebriel, Ej igu, Weldegebreal, & Woldie, 2016; Irimu, y  otros, 2014)  

Múltiples investigaciones reconocen que existen muchos factores influyentes sobre el 

desempeño en el medio laboral del trabajador de salud, desde factores institucionales 

–p.ej. dotación de recursos materiales– hasta factores individuales del trabajador 

sanitario –p.ej. motivación laboral– (Sharma et al., 2014; Weldegebriel et al., 2016; 

Irimu et al., 2014). Sin embargo, no todos estos factores son fácilmente modificables, 

especialmente en entornos de limitados recursos económicos y humanos. Aunque 

estudios evalúan el potencial impacto de factores como incentivos económicos 

basados en el desempeño (Lannes, 2015), muchas veces estos resultan en el abandono 

de tareas no remuneradas (Kok et al., 2015). De otro lado, factores psicosociales como 

el clima del entorno laboral parecen influir consistentemente sobre el desempeño 

laboral de la fuerza laboral sanitaria (Tran et al., 2018). Sin embargo, investigadores 

de Reino Unido recomiendan prudentemente evaluar la relevancia y viabilidad de estas 

estrategias –lo que incluye la corroboración del vínculo entre clima y desempeño– 

antes de su implementación (Ballard & Montgomery, 2017), pues estudios realizados 

en Ecuador reportan que: “…las condiciones psicosociales [del medio hospitalario] no 

inciden en el desempeño laboral” (Sánchez, 2017, p.27).  

En Latinoamérica, estudios de Chile han reportado que algunos establecimientos 

hospitalarios cuentan con buen clima laboral (Gonzáles et al., 2014); no obstante, 

estudios de Paraguay indican la existencia de un inadecuado clima laboral, siendo la 
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reciprocidad (53%) y la participación (32%) los aspectos más afectados (Arzamendia 

& Samudio, 2014). Por su parte, reportes científicos de México indican que los 

atributos del clima laboral que mayor trabajo requieren –por su mayor afectación– son 

el liderazgo y la motivación (Puch et al., 2012). Aunque es presumible la existencia de 

una similar situación en otros hospitales latinoamericanos, es necesario verificarlo y 

la comprobación de que influye sobre el desempeño del trabajador sanitario antes de 

proponer medidas de intervención. (Puch, Ruiz, & Almeida, 2012) 

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 poblacion 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 estar orientados a la  promoción del crecimiento del 

desempeño organzativo-institucional por sobre el simple cumplimiento de 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 y menos aun si el clima laboral es 

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

laboral actual –mediante metodologías MINSA– y la evaluación de su vínculo con el 

clima organzativo permtirián una mejor planificación de intervenciones en pro de un 

mejor desempeño laboral. Así el propósito die lia priesiente investigiación es detierminar 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en trabajadores que 

laboran en la Microred de Salud Bagua Grande. 

El estudio tiene un alcance a la Microred Bagua Grande, la cual está adscrita al 

Ministerio de Salud y la conforman 13 establecimientos de salud (entre centros y 

puestos de salud) desplegados a lo largo del distrito de Bagua Grande. Es importante 

mencionar que es la primera vez que se realiza un estudio como este; asimismo, pocas 

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

laboral en entornos macroasistenciales (una microred, en este caso), pues la mayoría 

de estudios lo hacen en entornos de un solo establecimiento (microasistencial). Esto 

hace que el alcance de las conclusiones obtenidas sean generalizables para toda la 

microred y no solo para uno de los establecimientos que la conforman. El alcance 

temporal fue de 1 mes (diciembre de 2019) que corresponde al periodo temporal que 
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tomó la recolección de información. El presente estudio no tiene alcance para solo un 

colectivo de profesionales en específico, sino más bien estudia a toda la fuerza laboral 

de trabajadores (sanitarios y no sanitarios) de la Microred Bagua Grande.  

Es importante mencionar que hablar del comportamiento de los humanos es tratar un 

tópico de elevada complejidad y –a la vez– dinámico. Por ello, se requiere 

necesariamente de la investigación y verificación imprescindible. De esta manera 

estudiar el clima organizacional es muy importante porque permite indagar las 

percepiones de la fuerza laboral: los trabajadores; asimismo, permite definir planes de 

actuación orientadores para la mejorara de aspectos organizacionales que impactan 

desfavorablemente sobre el normal desarrollo a nivel institucional. Igualmente, será 

posible potenciar aquellos aspectos favorables o en situación regular, que 

proporcionan motivación y ubican a la gestion del día a día como una tarea sumamente 

agradable. Todo esto contribuirá con el desarrollo de una cultura sumida en la calidad 

posible de lograrse mediante el mejoramiento continuo del clima organizativo. En 

resumidas cuentas estudiar el clima organizacional permite conocer de modo científico 

y sistemático las apreciaciones internas de las personas en relación al entorno en donde 

desempeñan su trabajo y las condiciones de trabajo con que efectuan dichas 

actividades. Todo esto desemboca en el propósito de elaborar planes que faculten la 

superación priorizada de factores organizativos negativos que puedan ser detectados, 

que afecten el compromiso de la fuerza laboral y capacidad producto del valioso 

recurso humano. 

Toda intervención a realizarse de mejoramiento del clima para influir sobre el 

desempeño humano requiere de mediciones basales como una referencia objetiva (a 

modo de línea de base) y con el debido fundamento técnico, trascendiendo los juicios 

anecdóticos o de la intuición. Estas mediciones permiten valorar mejor los efectos de 

posibles intervenciones llevadas a cabo.  

En lo que concierne a la importancia de la presente investigación, es necesario 

mencionar que toda iniciativa de mejora del desempeño laboral a partir de sus factores 

influyentes –en este casos el clima laboral– requiere de la generación de evidencias 

científicas válidas antes de toda intervención. Este estudio dará a conocer si existe o 

no vinculación entre el clima organizativo y el desempeño en el medio laboral,  a sino 

se conocerá la magnitud de dicha relación, de ahí la justificación del presente estudio. 
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Asimismo, tras la corroboración de dicha relación se prevé sugerir intervenciones al 

respecto, las cuales incidiràn directamente sobre la calidad de servicios, asistencia de 

pacientes, y finalmente en el mejoramiento de la calidad vital de la población de 

trabajadores que tiene bajo su juridicción la Microred de salud  Bagua Grande. 

Antes de poner en marcha este estudio se realizó una revisión de investigaciones 

previas, las cuales se mencionan en líneas subsecuentes. Investigadores de Ecuador 

como Franco (2019) concluyeron que es importante que las clínicas privadas ejecuten 

planes de mejora para fortalecer el clima organizativo así como el desempeño de la 

plana de colaboradores asegurando su sostenibilidad en el tempo para la organización. 

A pesar de que según investigadores de México como Peña et al. (2015) concluyeron 

que el estilo directivo no influye sobre el desempeño organizativo, para investigadores 

como Hernandez (2016) el clima institucional se correlaciona de modo significativo 

con el desempeño de la fuerza laboral que son los trabajadores (p=0.016; r = 0.984), 

lo cual consolida la importancia del clima para un buen desempeño en la organización. 

En el Perú, investigadores como Solís (2017) 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. De otro lado, cuando se investiga el clima a nivel 

de Microred, Picoy (2015) reportaron una similar situacion pues catalogaron el clima 

laboral de una microred limeña como “por mejorar”, siendo también el diseño 

organizaciónal y el potencial de la fuerza humana las dimensiones más afectadas. Así 

también estudios realizados en el interior del país en un hospital público de Huánuco 

muestra que el clima laboral si se relaciona con el desempeño (r=0.86; p=0.00). Esta 

situación hace presumible que el rendimiento laboral de la plana de trabajadores 

sanitarios se encuentre afectada a raiz de este clima laboral poco favorable, pues 

algunos reportes así lo sustentan (Espinoza, 2018; García, 2016) 

Otros investigadores peruanos como Aliaga & Julcamoro (2016) concluyeron que el 

clima institucional de una organización si influye sobre el desempeño laboral en el 

área de hospitalización de un establecimiento público de Cajamarca, lo cual es similar 

a lo hallado en hospital de Lima por López (2017). Y aunque es deseable mejorar el 

clima organizacional investigadores de Trujillo concluyeron en un hospital de EsSalud 

que a pesar de que los colabores muestran iniciativa, siempre se les limita la toma de 
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decisiones y pocas veces se toma en cuenta su opinion (Artega, 2017). En estudios 

realizados en áreas quirúrgicas de un hospital de Huánuco concluyeron que el clima 

laboral –especiamente las retribuciones y los valores colectivos– se correlacionan con 

el desempeño laboral (p=0.00; r=0.86), conclusion similar a las que investigaciones 

realizadas en Lima en la Microred Leonor Saavedra llegaron (Chinga & Terrazas, 

2017). Asímismo, también Altamirano, Galvez & Inche (2018) llegaron a resultados 

similares y a pesar de que algunos no apoyan estas conclusiones (Aleman, 2018), 

muchos otros estudios si lo hacen  (Sánchez, 2018).  

Complementariamente es importante mencionar que existen otros antecedentes 

investigativos que aunque no buscan relacionar ambas variables (clima y desempeño), 

si evaluan uno de los dos fenómenos. Entre ellos, se tiene el estudio de Requejo (2017) 

donde la cultura organizacional (una dimensión del clima) estuvo mayoritariamente en 

condiciones regulares (53.1%), seguido de una cultura adecuada (43.4%) e inadecuada 

o por mejorar (3.5%). Por otro lado, hay también reportes hospitalarios que bien 

podrían considerarse como antecedentes; entre estos un estudio realizado en el 

Hospital Santa Rosa que evidenció un clima organizacional de nivel regular y 

catalogada en situación “Por mejorar” (MINSA, 2015). Y sumandose a éstos estudios, 

se resaltan los esdudios que evalúan la importancia del clima organizacional por 

relacionarse con otros atributos organizacionales como la calidad de servicio (Sotelo 

& Figueroa, 2017) y productividad (Viloria et al., 2016). 

Para el logro del objetivo general del estudio, fueron planteados tres objetivos claros 

y específicos, los cuales estuvieron referidos a: i) Valorar el clima organizacional, ii) 

Identificar el diesempieñoi en el  medio laboral, y iii) caracterizar la población de 

trabajadores de tipo administrativo y asistencial. En concordancia con estos objetivos  

se buscó dar respuesta ai la hipotesis alterna (Hi): Existe una rieliación enitre cilima 

origanizacional y el desempeño laboral en trabajadores de la Miicrioredi die Sailud Baigua 

Girande periodo 2019,  para poder aceptar o rechazar ésta hipotesis se realizó  un 

estudio no experimental, corelacional y de naturaleza transeccional sobre una 

población estructural de trabajadores (sanitarios y no sanitarios) que ascienden a 60 

sujetos con vínculo contractual vigente, siendo seleccionados todos bajo un muestreo 

censal. Se aplicaron como instrumentos Cuestionario de Clima Organizacional del 

Ministerio de Salud (MINSA) y Escala de Evaluación del Desempeño Laboral 
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propuesta por MINSA, siendo éstas ya validadas pero para efectos de verificar su 

confiabilidad se aplicó una prueba piloto del 20% de la población total. Luego de 

haberse recabado la información esta fue procesada para la obtención de tablas y 

gráficos a modo de resultados producto de la presente investigación.  

Los principales resultados de esta investigación evidencian: que de manera general, se 

encontró que el clima organizacional  se correlaciona significativamente de  modo 

directo y en intensidad moderada con el desempeño laboral, lo cual es indicador de 

que cuanto mejores son las condiciones de clima laboral mejor es el desempeño 

laboral, y viceversa, el cuanto a las caracteriticas de los los trabjadores se encontó que 

edad media de los fue 34.6 años (min.: 24 – max.: 48 años), siendo mayoritariamente 

personal con tiempo laboral de 1 a 4 años (46.7%), bajo régimen laboral de Contrato 

Administrativo de Servicios (51.7%) y pertenecientes al colectivo profesional de 

técnicos de enfermería (40.0%). Asimismo, y  

Estos hallazgos mostrados anteriormente permitieron arribar a la conclusión final que 

el clima laboral sí se correlaciona con el desempeño en el medio laboral, siendo dicha 

correlación directa y de intensidad moderada: Esto permite entender que cuanto mejor 

es el clima organizativo a nivel de la Microred Bagua Grande mejor será también el 

desempeño laboral de sus trabajadores adscritos; mientras que cuanto más inadecuado 

es el clima (por la existencia de conflictos u otras situaciones) más bajo es el 

desempeño en el medio laboral. De todos los componentes (dimensiones) del clima, 

solo la cultura y el diseño organizacional se relacionaron con el desempeño; mientras 

que el potencial humano no se realacionó dicho desempeño laboral. 

II. MATERIALiYiMÉTODOS 

x 

2.1. Tipoiyidiseñoideiinvestigación: 

Dei acuerdoiailaitaxonomíaideiFernández et al. (2016) esta investigación tuvo un 

diseño deiestudio: (Fernández, Hernández, & Baptista, 2016) 

Cuantitativa, porque se buscó demostrariunaihipótesis oisupuesto basadosienila 

mediciónia travésideinúmerosiyilaiestadísticai (p.4). En 
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esteicasoiseibuscóicuantificario 

medirilosiatributosideliclimaiorganizacionaliyidesempeñoienielicentroideilabores. 

No experimental, porque se ialineaiaiestudiosideitipoicientíficos que 

noimanipulanideliberadamenteivariablesiyisoloiseibasanilaiobservaciónideilos 

fenómenos que involucranide manera naturalipara suiposterior análisis (p.152). En 

iéste caso noise buscóimodificar intencionalmenteiniieliclima ni el desempeño laboral, 

sino más bien solo observarlas. 

Correlacional, porque se buscó la “asociación de variables mediante un patrón 

predecible para un grupo o población” (p.93). Eniesteicaso seibuscó la relaciónientre 

climaideilaiorganización yielidesempeñoienielicentroideilabores. 

Transeccional, porqueiseitratóideiunaiestudioide recopilación  de datos en un 

momento exacto y único (p.154). Se llevaron a cabo 

medicionesieniunisoloimomentoienielitiempo. 

El diseño de la presente investigación puede además esquematizarse de la siguiente 

manera: 

 
 

Figura 1. Esquema del diseño de estudio. Tomado de: Marroquín (2012) 

(Marroquín, 2012) 

2.2. Población, muestra  

Población general: iestuvoicompuestaiporilaitotalidadide los sesenta y ocho (68) 

trabajadoresi (administrativosiyiasistenciales) que actualmente laboran en la Microred 

de Salud Bagua Grande en el periodo de diciembre de 2019. 

Leyenda: 

“P”: representó la población de estudio, 

que como se explicará más adelante será 

tomada en su totalidad. 

“Ox” y “Oy”: vinieron a ser las 

observaciones de las variables 

independiente y dependiente, 

respectivamente.  

“r”: representó la relación que se quiso 

demostrar existe entre ambas variables. 
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Población estructural: luego de la verificación de los criterios de inclusión se incluyó 

una cantidad de 61 trabajadores (entre administrativos y asistenciales) que formaron 

la población estructural para esta investigación. (Tabla 01)  

Tabla 1. Constitución de la población para la presente investigación 

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 

 

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:  

 Criteriosideiinclusión: se tomaronisoloia: ii) iProfesionalesisanitarios 

(médicos y no médicos) y auxiliares; ii) Aquellos que contaban con un tiempo 

laboral de al menos 3 meses en la Microred Bagua Grande; y iii) Aquellos 

que tenían un vínculo contractual vigente iv) Evaluadores con un tiempo 

laboral menor a 6 meses (solo aplicable para evaluadores). 

 Criterios de exclusión: fueron excluidos aquellos que: i) Se encontraban en 

situación de licencia (con o sin goce de haber), comisión, destaque o 

vacaciones; ii) Aquellosiqueinoiquisieron formar parte del estudio ni firmaron 

consentimiento informado; iyi iii) Aquellos que no se encontraban en su 

puesto laboral al momento de la recolección de los datos.  
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2.3. Variables de estudio  

En esencia, la presente 

investigacióniplanteóilaiindagaciónideidosivariablesideiinterés: 

ClimaiOrganizacionali (variable independiente) y el DesempeñoiLaborali (variable 

dependiente). Asimismo, cada una de estas variables contó con una serie de 

dimensiones. El clima organizacional: contó con tres dimensiones; a saber:  

 1ra. dimensión: icultura 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: Viene a ser el  Sistema de actividades 

o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o más personas. (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). 

Por su parte, el desempeño laboral contó con ocho dimensiones, las cuales se listan a 

continuación: 

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 
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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) (Ministerio de Salud, 2008) 

Adicionalmente, y de manera secundaria o con fines de caracterización de la población 

de estudios se recabaron variables sociolaborales como edad, sexo, categoría 

profesional (médico, obstetra, técnico, etc.), cargo desempeñado, tiempo laboral y 

condición laboral. 

2.4. Técnicas e instrumentos  

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

organizacional  y desempeño laboral fue la encuesta. 

Instrumentos de indagación:iFuerón dos: a) Cuestionarioide 

ClimaiOrganizacional deliMINSA, b) Escala deiEvaluación del 

DesempeñoiLaboralideliMINSA, cuyos detalle se muestran en líneas 

subsecuentes.(Tabla 3). 

Tabla 3. Ficha técnica que mide el clima organizacional 

Adaptado de: MINSA (2012) (Ministerio de Salud, 2012) 

Instrumento fue publicado por el MINSA (2012) la cual tiene dos versiones pero para 

éste trabajo de utilizó la segunda versión donde indica que la escala fue sometida a 

Nro. Detalle técnico  Especificación 

1 Nombre  Cuestionario de clima organizacional  

2 Autoría  Comité Técnico de Clima Organizacional  

3 Año  2012 

4 Tiempo de aplicación  15 minutos  

5 Total de ítems  34 ítems (6 de las cuales son de escalas "Lie" 

6 Dimensiones  3 dimensiones (11 subescalas)  

7 Tipo de preguntas  
Cerradas con opción Likert de cinco niveles 

(Totalmente en desacuerdo hasta totalmente de 

acuerdo) 

8 Validación  Alfa de Crombach =1.0 
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mejoras que consistieron en: i) reducción de número de ítems, para simplificar su 

aplicación, ii) la agregación de una escala de mentira que con 6 ítems (ítems 2, 9, 15, 

22, 32, 28), iii) la modificación de la enunciación de los indicadores de clima laboral, 

y iv) la comprobación final de su validez y confiabilidad. A pesar que el instrumento 

se encuentra validado es importante mencionar que se realizó un piloto en el 20% (13) 

de trabajadores para el verificación de su confiabilidad antes de aplicar a toda la 

población estructural del estudio (60). Como resultados de esta prueba piloto se obtuvo 

un alfa de Crombach = 0.907, lo cual indica una excelente confiabilidad (Ver anexo 

8). 

El cuestionario de clima laboral MINSA (2012) v.2 contó con un total de 34 ítems, de 

los cuales fueron descartados 6 ítems o preguntas pues se tratan de escalas de mentira. 

En total solo se contabilizó 28 ítems que miden al clima laboral mediante 3 

dimensiones. Considerando que cada respuesta obtenida fue puntuada con 1 a 4 puntos, 

fue posible obtener una puntuación global mínima de 28 puntos y una puntuación 

máxima de 112 puntos.  

Dado que en la guía MINSA (2012) v.2 no se precisaban las categorías o niveles del 

clima laboral, estos fueron establecidos según escala de Estaninos, metodología de 

baremación que permitió establecer el nivel del clima organizacional: “adecuado”, 

“regular” y “inadecuado” (Ver anexo 7). Esta metodología para categorizar el clima 

organizacional utilizando la escala de Estaninos ha sido también empleada en otras 

investigaciones sobre clima organizacional (Tauma, 2017; Flores, 2019); asimismo, se 

trata de un método que los textos de psicometría describen como herramienta de 

baremación (Meneses, y otros, 2013). 

La dimensión cultura organizacional contó con 8 ítems, lo cual permitió obtenerxun 

puntajexsubtotal mínimoxdex8xpuntos y una puntuación máximaxdex32xpuntos. iDe 

otro lado, la dimensión diseño organizacional contó con 9 ítems y esto permitió la 

obtención deiunipuntaje isubtotal mínimo de 9 puntos yiuna puntuación máximoidei36 

puntos.iPor suiparte, la dimensiónipotencial humano contó con 11 ítems, pudiendo 

obtenerse aquí una puntuación mínima ide 11ipuntos yiuna máximo de 44 puntos. 

Como bien se mencionó en la guía técnica MINSA (2012) v.2 de clima laboral no se 

brindaron los puntos de corte para realizar la clasificación; en tal sentido, para 
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categorizar las puntuaciones en las dimensiones se empleó la metodología escala de 

Estaninos ya mencionada previamente (Ver anexo 7). 

Tabla 4. Ficha técnica que mide el desempeño laboral 

Nro.  Detalle técnico  Especificación  

1 Nombre  

Escala de Evaluación del 

Desempeño Laboral  

2 Auditoría  MINSA  

3 Año  2008 

4 Tiempo de aplicación  10 minutos  

5 Total de ítems  8 ítems  

6 Dimensiones  Cerradas  

7 Tipo de preguntas  Cerradas  

8 Validación  No precisa  

Adaptado de: MINSA (2008) 

Dado que en la Directiva Administrativa de Normas y Procederes para la Evaluación 

del Desempeño Laboral del MINSA (2008) no se precisan las propiedades métricas de 

este instrumento, se llevó a cabo la verificación de su confiabilidad. Es importante 

mencionar que se realizó un piloto en el 20% (13) de trabajadores para verificar la 

confiabilidad del instrumento antes de aplicar a toda la población estructural del 

estudio (60) y resultado de ello se obtuvo un alfa de Crombach = 0.743, lo cual indica 

una alta confiabilidad (Ver anexo 8). De otro lado, para la aplicación de las fichas de 

evaluación de desempeño laboral se tomaron en cuenta 4 perfiles:  

 Directivo (formato Nro. 1): comprendió las evaluaciones de quienes por 

designación de la autoridad competente desempeñan cargos de confianza o 

de responsabilidad directiva. 

 Profesionali (formatoiNro. i2):  comprendió la  evaluación de quienes tienen 

título profesional o grado académico, reconocido por la Ley Universitaria, 

ejercen funciones de su especialidad y se encuentran dentro del Grupo 

Ocupacional Profesional.  

 Técnicoi (formato Nro. 3): comprendió la evaluación de quienes con 

formación superior o universitaria incompleta o capacitación tecnológica o 

experiencia técnica reconocida, desempeñan funciones técnicas y se 

encuentran dentro del Grupo Ocupacional Técnico.  
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 Auxiliari(formatoiNro. i4): comprendió la evaluación de quienes poseen 

educación secundaria y experiencia o calificación para ejercer labores de 

apoyo y se encuentran dentro del Grupo Ocupacional Auxiliar. 

Tras la aplicación del Formato de Evaluación de Desempeño, se procedió a calcular 

los puntajes globales de desempeño laboral, siendo para ello empleada la cartilla de 

puntuaciones del Anexo 6. De esta manera fue posible obtener una puntuación  mínima 

de 14 puntos y una puntuación máxima de 70. Luego de obtenerse las puntuaciones 

para todos los sujetos evaluados se calcularon las estadísticas descriptivas de tendencia 

central así como estadísticas de dispersión de dichas puntuacionesiyihaciendoiuso de 

la escala de Estaninosiseicategorizó el desempeño laboral como: “adecuado”, 

“regular” o “inadecuado”. Esta metodología para categorizar el desempeño laboral 

utilizando la escala de Estaninos ha sido también empleada en otras investigaciones 

sobre desempeño laboral (Baygorrea & Vargas, 2019; Rosales & Blacido, 2015); 

asimismo, se trató de un método que los textos de psicometría describen como 

herramienta de baremación (Meneses, y otros, 2013). 

2.5. Análisis de datos 

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

StatisticaliPackageiforiSocialiSciencesi (SPSS) en español y versión nro. i25, siendo 

este paquete estadístico en donde se creó la base de datos y donde fueron trasladadas 

las informaciones obtenidas. Se llevaron a cabo análisis descriptivos de variables de 

cuantificación mediante mediciones de tendencia central (por ejemplo la media) y 

dispersión (por ejemplo la varianza). Mientras que 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.  
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III. RESULTADOS 

Los resultados están en función de los 3 objetivos propuesto en este trabajo que 

responderán al objetivo general. (Tabla 5) 

Tabla 5. Nivel del clima organizacional según trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019 

Clima organizacional: Global 

  
n % 

Adecuado 15 25.0 

Regular 28 46.7 

Inadecuado 17 28.i3 

T ioitail 60 100. i0 

 

 

Figura 2. Nivel del clima organizacional según trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019 

 

 

Según la tabla 5 y su figura 2 i, de manera global el clima organizacional fue 

considerado mayormente como regular por el 46.7% de trabajadores de la Microred 

de Salud Bagua Grande. Asimismo, en tercer lugar, tenemos que  el 25.0% de 

trabajadores consideró al clima como adecuado; mientras que un 28.3% lo consideró 

como inadecuado.  
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Tabla 6. 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 

  n % n % n % 

Adecuado 15 25.0 20 33.3 17 28.3 

Regular 29 48.3 24 40.0 26 43.3 

Inadecuado 16 26.7 26 26.7 17 28.3 

Total 60 100 60 100 60 100 

     

     

Figura 3. Cultura de la organización según trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019 

 

Figura 4. Diseño organizacional según trabajadores de la Microred de Salud Bagua 

Grande. 2019 
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Figura 5. Potencial humano según trabajadores de la Microred de Salud Bagua 

Grande. 2019 

 

Siegú in lia tiablia 6 y sus figuras correspondientes (3, 4 y 5), sie oibseriva iqu ie ein ciuantio a 

lia diimenisión 1 de la variable cliima origaniz iacioinal, lia icultiuria die lia oirganiz iacióin fiue 

cionsiderada mayormente como regular (48.3%) por trabajadores de la Microred de 

Salud Bagua Grande. Solo el 25.0% consideraron la cultura como adecuada y un 

26.7% lo consideró inadecuado. En la dimensión 2 el diseño organizacional fue 

considerado mayormente 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 mayormente como 

regular (43.3%), en segundo lugar solo el 38.3% de trabajadores los consideraron 

adecuado y de igual manera también un 28.3% lo consideró como inadecuado.  

Tabla 7. Nivel de desempeño laboral según trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019 

Desempeño laboral 

  n % 

Adecuado 9 15.0 

Regular 43 71.7 

Inadecuado 8 13.3 

T iotaiil 60 100i.0 

i 
 

28.3%

43.3%

28.3%

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

Adecuado Regular Inadecuado

Potencial humano



32 

 

Figura 6. Nivel de desempeño laboral según trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019 

 

Según la tabulación 7 y su correspondiente figura 6, de manera global el desempeño 

laboral fue considerado mayormente como regular por el 71.7% de trabajadores de la 

Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, en segundo lugar solo el 15.0% de 

trabajadores de dicha microred consideraron al desempeño laboral como adecuado; 

mientras que un 13.0% lo consideró como inadecuado.  
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Tabla 8. Características socio-laborales de los trabajadores de la Microred de Salud 

Bagua Grande. 2019. 

  N % 

Edad     

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 aiiñois 28 46.7 

5-9 aiñois 21 35.0 

10-14 aiñois 4 6.7 

15-19 aiñois 5 8.3 

20 a imáis 2 3.3 

Condición laboral 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 

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 
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Figura 7. Categoría profesional de los trabajadores de la Microred de Salud Bagua 

Grande. 2019 

 

Según tabla 8 y su correspondiente figura 7, el 46.7% de los trabajadores de la 

Microred de Salud Bagua Grande pertenecen al grupo etario de 30 a 39 años, 

seguidamente se encuentran aquellos con 30 a 39 años (28.3%) y 20 a 29 años (25.0%). 

La mayor parte de trabajadores de dicha microred tenía un tiempo laboral entre 1 a 4 

años (46.7%), seguidamente de 5 a 9 años (35.0%), en tercer (8.3%), cuarto (6.7%) y 

quinto (3.3%) lugar se ubicaron aquellos con tiempos de labor de 1i0 a 1i4 aiñois, de 1i5 

a 1i9 aiño is y die 2 i0 ai miáis. En cuanto a la condición laboral, la mayor parte pertenecían 

al régimen laboral CAS (51.7%), seguidamente encontraron el personal en condición 

de nombrados (41.7%), régimen funcional 276 (3.3%) y otros (3.3%). 

Mayoritariamente, el personal de la microred fueron técnicos de enfermería (4.0%), 

seguido de obstetras (15.0%), enfermeras (13.3%) y médicos (11.7%). 

Tabla 9. Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

  Desempeño laboral 

Clima organizacional 
n p-valor Coef. Pearson 

60 0.001 0.417 
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Figura 8. Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

 

Según tabla 9 y su correspondiente figura 8, se encontró –globalmente– que existe 

asociación (p=0.001) entre el clima organizacional y el desempeño laboral en 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. Asimismo, dicha relación es 

directa, entendiéndose que cuanto mejor es el clima organizacional mejor será el 

desempeño en el medio laboral de los colaboradores, y viceversa, siendo dicha relación 

de intensidad moderada (Coef. Pearson: 0.417). 

Tabla 10. Correlación entre cultura de la organización y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

  Dieseimipeñio laiboirail 

Dimensión 1: Ciultuira 

die lia origaniizaciióin 

n p-valor Coef. Pearson 

60 0.001 0.432 
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Figura 9. Correlación entre cultura de la organización y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

 

Según la tabulación 10 y su figura 9, se encontró que existe asociación (p=0.001) entre 

la cultura de la organización y el desempeño laboral en el cuerpo de trabajadores de la 

Microred de Salud denominada Bagua Grande. Asimismo, dicha relación es directa, 

entendiéndose que cuanto mejor es la cultura organizativa mejor será el desempeño 

laboral de los trabajdores, y viceversa, siendo dicha relación de intensidad moderada 

(Coef. Pearson: 0.432). 

Tabla 11. Correlación entre diseño organizacional y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

  Deisemipeñio liaboirail 

Dimensión 2: Diiseiño 

organizacional 

n p-valor Coef. Pearson 

60 0.001 0.425 
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Figura 10. Correlación entre diseño organizativo y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

 

Según tabla 11 y su figura 10, se encontró que existe asociación (p=0.001) entre el 

diseño organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores de la Microred 

Sanitaria Bagua Grande. Asimismo, dicha relación es directa, entendiéndose que 

cuanto mejor es el clima organizativo mejor es el desempeño en el medio laboral de 

los trabajadores, y viceversa, siendo dicha relación de intensidad moderada (Coef. 

Pearson: 0.425). 

Tabla 12. Correlación entre potencial humano y desempeño laboral según trabajadores 

de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

  Desempeño laboral 

Dimensión 3: 

Potencial humano 

n p-valor Coef. Pearson 

60 0.060 0.244 
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Figura 11. Correlación entre potencial humano y desempeño laboral según 

trabajadores de la Microred de Salud Bagua Grande. 2019 

 

Según tabla 12 y su figura 11, se encontró que no existe asociación (p=0.060) entre el 

potencial humano y el desempeño en el medio laboral en trabajadores de la Microred 

de Salud Bagua Grande. Asimismo, aunque ya no tiene sentido interpretar la 

direccionalidad de dicha relación es posible apreciar una ligera tendencia hacia una 

relación directa y de intensidad moderada (Coef. Pearson: 0.244). 
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IV. DISCUSIÓN 

De manera global, y en lo referido al clima organizacional, los trabajadores de la 

Microred Sanitaria Bagua Grande la consideraron mayormente 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 Alemán (2018), quien 

reportó en un hospital MINSA del interior del país un clima organizacional 

mayoritariamente regular (61.8%), siendo en 7.3% y 30.9% de casos considerado un 

mal y buen clima laboral, respectivamente. De igual manera, estudios internacionales 

como el realizado por 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 sanitaria demuestran mucha similitud al hallar situaciones 

regulares o promedio, lo cual evidencia que aún queda espacio para la realización de 

mejoras. Es importante mencionar que uno de los precedentes de investigación con los 

cuales se compara este hallazgo (Peña et al., 2015), evaluó el clima organizacional con 

una metodología distinta; esto hace pensar que independientemente del método con 

que se le evalúe al clima, el resultado es similar. Si bien sería deseable contrastarse 

con mayores estudios este resultado global, otros antecedentes investigativos son 

estudios con metodologías cualitativas (Solís, 2017); y algunos otros dan a conocer 

resultados desagregados sin establecer resultados globales del clima organizacional. 

No obstante, llegan a resultados similares al indicar que: “…el clima organizacional… 

es percibido por sus trabajadores como medianamente favorable” (Solís, 2017, p.74). 

El clima organizacional no es posible verlo ni tocarlo, posee una real existencia que 

influye en todo cuanto acaece por dentro de una entidad organizativa; asimismo, es 

influenciada por todo lo que acaece dentro d ie eilliai y es itái constituido por muchos 

eleimenitois que repercuten en la clase de clima donde laboran las personas, personal de 

EESS para este caso. En lo que respecta a los elementos (dimensiones) que conforman 

el clima organizacional, se encontró una cultura organizacional (dimensión 1) 

considerada inadecuada por un 26.7% de trabajadores, lo cual es indicador de la 

existencia de desfavorables e inadecuados patrones de comportamiento, creencias y 
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valores en común por los miembros de la Microred de Salud Bagua Grande. Por otro 

lado, un 25.0% consideró este elemento como adecuado y el 48.3% de trabajadores 

percibieron la cultura organizacional como regular, hallazgos similares a lo encontrado 

por Solís (2017) en un hospital de Lima. Asimismo, también concuerda con los 

resultados de un estudio realizados en Tarapoto donde la cultura organizacional estuvo 

mayoritariamente en condiciones regulares (53.1%), seguido de una cultura adecuada 

(43.4%) e inadecuada o por mejorar (3.5%) (Requejo, 2017). Esto evidencia que la 

situación encontrada es un común denominador en distintos entornos organizacionales 

del sector salud, siendo necesario el abordaje de la identidad, conflicto, cooperación y 

motivación de los trabajadores en la Microred de Salud Bagua Grande. Como se 

mencionó inicialmente, otros estudios evalúan el clima lo hacen con metodologías 

diferentes, entre estos están los estudios de Peña et al. (2015) realizado en México y el 

estudio de Franco (2019) realizado en Colombia. Por su parte, investigadores peruanos 

como Hernández (2016) evaluaron solamente la cultura organizacional en un hospital 

de Chiclayo y aunque usó un instrumento distinto, llegó a un resultado similar que le 

permitió recomendar que es necesario: “Fortalecer el nivel de cultura organizacional 

mediante la implementación de propuestas estratégicas…” (p.106). Las diferencias 

metodologías hacen imposible realizar la contrastación de resultados referido a la 

dimensión cultura organizacional; pero a pesar de las diferencias metodológicas, Solís 

(2017) hizo un estudio basado en entrevistas y reportó que la cultura organizativa es: 

“…percibida por sus trabajadores como favorable en las sub dimensiones que la 

componen: motivación, identidad, conflicto”. Este resultado es diferente a lo 

encontrado en el presente estudio, y probablemente se deba a la utilización de una 

metodología cualitativa, cuando la metodología empleada para analizar esta dimensión 

del clima en la Microred Bagua Grande fue cuantitativa. 

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) en un hospital de la capital. Este hallazgo es ligeramente 

diferente a lo encontrado por Requejo (2017) en un hospital de Tarapoto donde 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 
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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). Nuevamente, resulta necesario fortalecer de manera general el diseño 

organizacional, especialmente elementos como el fomento de subscripción del cuerpo 

de trabajadores en la elaboración de decisiones a niveil die mic irored, el estilo de gestión 

de quienes poseen cargos directivos (estructura organizacional), el mejoramiento 

remunerativo por las actividades realizadas, así como optar por una comunicación 

abierta, flexible y menos vertical. 

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 de 

cerca 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, otro estudio realizado 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). Por su parte, respecto al potencial humano Solís 

(2017, p.75) reportó una situación desfavorable al indicar que los reconocimientos y 

las recompensas brindadas se otorgan de manera  injusta, encontrándose también 

rutinas con grandes carencias de estimulación del carácter innovador y también 

favoreciendo un liderazgo de carácter demócrata y participativo. Como se mencionó 

en párrafos previos las metodologías para evaluar el clima organizacional son variadas 

(Sánchez, 2018; Alemán, 2018), pues estudios emplean otros instrumentos distintos al 

propuesto por el MINSA. Pero a pesar de esto, es posible realizar algunas 

comparaciones; así Aliga y Julcamoro (2016) en un hospital del interior del país 

reportaron que las recompensas remunerativas –indicador de potencial humano– son 

adecuadas solo en el 22.2% de casos. Complementariamente, Altamirano et al. (2018) 

encontraron una situación regular (47.5%) en cuanto a las recompensas –un indicador 

de potencial humano– en una hospital de Lima. Esta situación demuestra que existen 

aspectos del clima organizativo laboral que son sumamente urgentes dar atención, 

corregirlos –prioritariamente unos antes que otros–, así como la realización del 

seguimiento por aquellos que lideran de los procesos del sistema sanitario. Y en 
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relación a esto, Chinga y Terrazas (2017) recomiendan: “…implementar acciones para 

ampliar la cobertura en cuanto a potencial humano en sus aspectos de innovación, 

recompensa y liderazgo con el fin de garantizar el desarrollo profesional” (p.112). 

Actualmente, las organizaciones sanitarias se encuentran en un largo proceso de 

reforma del Sistema de Nacional de Salud cuyo objetivo es lograr la universalización 

de la protección social en salud, eliminando restricciones que permitan al ciudadano 

ejercer plenamente su derecho a la salud y consecuentemente lograr la satisfacción de 

las necesidades en salud y mejorar la calidad del vivir de los sujetos (Ministerio de 

Salud, 2016). De ahí la importancia de brindar servicios de salud de elevada calidad, 

lo cual no sería posible sin un óptimo nivel de desempeño de los establecimientos de 

salud. En la Microred de Salud Bagua Grande se encontró según percepción del 

personal que administra el recurso humano apenas un 15% casos donde hay un 

desempeño adecuado o de alto nivel (objetivo específico 2 de la presente 

investigación), lo cual es insuficiente para responder adecuadamente al proceso de 

reforma que también se hace extensivo a la microred en la cual se desarrolló el estudio. 

Sin embargo, en un 13% de casos el desempeño laboral fue inadecuado o de bajo nivel, 

situación que limitaría las chances de obtener el éxito en el proceso de reformación 

sanitaria que actualmente se vive. Aunque mayoritariamente (71.7%) el desempeño 

fue considerado regular, esta situación revela que aún queda mucho trabajo por realizar 

para lograr el suficiente nivel de desempeño para atravesar con éxito todos los procesos 

de reforma en marcha y las iniciativas venideras. Es necesario indicar que ningún 

estudio previo considerado en los antecedentes ha evaluado el desempeño laboral con 

la misma herramienta con que fue evaluada en esta investigación; probablemente sea 

por lo dificultoso que resulta emplear la técnica de observación. Esto representa un 

aspecto favorable para el presente estudio pues representa un aporte metodológico, ya 

que los estudios previos considerados (antecedentes) solo usan el autoreporte, con 

excepción del estudio de Chinga y Terrazas (2017) donde también se usa la 

metodología MINSA. 

El desempeño laboral promedio encontrado en la microred sanitaria Bagua Grande 

coincide con lo reportado por Pujay (2017) quien también encontró mayormente un 

desempeño regular (80.0%) en un hospital MINSA de Pasco. Asimismo, este estudio 

previo reportó en 20% de casos un desempeño bueno y en ningún caso desempeño 



43 

 

bajo. Esto demuestra la necesidad que existe de seguir trabajando desde la gestión de 

servicios de salud para mejorar los actuales niveles de desempeño y alcanzar los 

niveles de desempeño que se reportan en estudios como el de López (2017), donde el 

desempeño mayormente fue alto (43.7%), seguido del desempeño regular (25.7%). Si 

bien la estructura del sistema sanitario peruano sea un factor decisivo para tener los 

niveles de desempeño actuales, esta suposición queda parcialmente descartada si se 

considera que algunos EESS del MINSA de Arequipa se reportan desempeños 

laborales mayormente altos (80%), seguido de desempeños regulares (16.4%) y en 

mínima proporción bajos (3.6%) (Aleman, 2018). En este punto es también importante 

considerar las diferentes metodologías de evaluación del desempeño, todas basadas en 

autorreportes y muchas veces arribar a un resultado global de desempeño (Sánchez, 

2018; Aliaga y Julcamoro, 2016; Hernández, 2016). Aunque Chinga y Terrazas (2017) 

usaron la metodología propuesta por el MINSA para evaluar el desempeño laboral, no 

ofrecen un resultado global que haga posible su contrastación con el presente estudio. 

A pesar de que otros estudios presentan variadas metodologías que imposibilitan su 

comparabilidad con el presente estudio, son útiles para brindar indicios de que es 

imprescindible mejorar los actuales niveles de desempeño en muchos EESS 

nacionales. Esto es todavía más importante al considerar que en el 63.4% de casos no 

se realizan suficientes evaluaciones periódicas de desempeño laboral, tal como lo 

reportó un estudio de Ecuador (Franco, 2019). Asimismo, es deseable alcanzar niveles 

de desempeño laboral predominantemente elevados, tal se reportó en un estudio 

extranjero Peña et al. (2015). 

La trascendencia del desempeño laboral radica en la capacidad que tiene para favorecer 

la calidad de servicios ofertados a la población, así lo reportó un investigador peruano 

en el 2018 mediante una investigación realizada en Lima (Anaya, 2018). Asimismo, 

esta situación podría evitarse interviniendo sobre factores organizacionales influyentes 

como el clima organizacional. En lo referente las características de la población 

estudiada, es importante mencionar que estos tuvieron un perfil caracterizado por ser 

trabajadores con edad de 30-39 años (46.7%), con corto tiempo laboral (46.7%), 

condición laboral CAS (51.7%), y ser principalmente profesionales enfermeros, 

obstetras y médicos (60%). A diferencia de otras investigaciones, es importante 

recalcar que toda la población analizada son trabajadores de salud de una microred de 

salud. Es decir, el nivel de desempeño observado puede extrapolarse al nivel 
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macroasistencial, de donde proceden. De todos los estudios considerados como 

antecedentes, solo el estudio peruano de Chinga y Terrazas (2017) ha sido realizado 

en una microred asistencial MINSA, haciendo de sus resultados altamente 

comparables con lo encontrado en la microred Bagua Grande, especialmente porque 

indican haber empleado instrumentos similares a los usados en el presente estudio. Si 

bien Alemán (2018) también efectuó su estudio en un entorno macroasistencial, los 

instrumentos empleados son totalmente diferentes a los empleados en la presente 

investigación. Asimismo, todas las demás investigaciones consideradas como 

antecedentes corresponden a estudios que evalúan el clima y desempeño laboral en 

entornos microasistenciales; es decir, un único EESS. Entre estos se tiene al estudios 

nacionales del interior del país como el realizado por Altamirano et al. (2018) en 

Huaral, Pujay (2017) en Pasco, Aliaga y Julcamoro (2016) en Cajamarca, Hernández 

(2016) en Chiclayo, y Requejo (2017) en Tarapoto, de los cuales solo el último estudio 

describe en detalles la población evaluada. En relación al estudio de Requejo (2017) 

este describe una población con edad promedio de 41.9 años, mayormente de sexo 

femenino (66.8%), en condición CAS (60.2%), tiempo laboral promedio de 12.2 años, 

siendo el mayor porcentaje (79.1%) profesionales enfermeros, obstetras y médicos. De 

todos los atributos sociolaborales, es necesario resaltar la consideración laboral CAS, 

pues el trabajador CAS posebe un contrato de índole laboral que no le reconoce 

algunos derechos legales presentes siempre en toda relación laboral, aun cuando estos 

realizan funciones permanentes y en igualdad de condiciones que el personal 

nombrado. Esto podría significar una limitación para un óptimo desempeño en el 

medio laboral por parte del colaborador en modalidad contractual CAS, lo cual es 

importante de considerar en la investigación  (Torres & Zegarra, 2015; Quintero, Africano, & Faría, 2018) 

Estos resultados previos y las investigaciones previas realizadas en contextos 

(educación, comercio, etc.) distintos al sector salud apoyaron la existencia de relación 

entre clima organizativo y buen desempeño en el centro de labores (Torres & Zegarra, 

2015; Quintero et al., 2018). Estos hechos permitieron formular como hipótesis de 

investigación la indagación de la existencia asociación entre el clima del centro laboral 

y el desempeño organizativo. En tal sentido, fue necesario formular este estudio antes 

de asumir como cierto el planteamiento inicial, para luego sugerir la formulación de 

intervenciones. 
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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: 0.417); 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 de los 

mismos. 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, Galvez, & Inche, 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); no obstante, otros 

investigadores peruanos ejecutaron un estudio científico en la Microiredi die sialiud 

Lieonior Saavedra die 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). Aunque son 

escazas las investigaciones realizadas a nivel macroasistencial (redes o microredes de 

salud), otros estudios delimitados a unidades hospitalarias de establecimientos de 

segundo nivel corroboran también lo encontrado, así en un hospital de Huánuco se 

encontró que el clima organizativo institucional influye notablemente por sobre el 

desempeño de la fuerza laboral que son los trabajadores de centro quirúrgico (p=0.00; 

Rho: 0.71) (Pujay, 2017), así también, otro estudio realizado en el Hospital Hermilio 

Valdizán reporta relación estrecha entre clima institucional y el desempeño sanitario 

organizacional (p<0.001) (López, 2017).   

Otros estudio realizados en Chiclayo también hallan estrecho vínculo entre lo que se 

conoce como clima institucional del trabajo y la performance del cuerpo de 

trabajadores (p=0.016; r: 0.948) (Aliaga & Julcamoro, 2016), 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 lo aquí encontrado 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– 
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corroboran las conclusiones obtenidas, algunos han sido realizados en unidades 

hospitalarias específicas (Pujay, 2017), algunos en realidades distintas el MINSA 

(Artega, 2017) y algunos con metodologías más cualitativas (Franco, 2019; Solís, 

2017).  En general se podría establecer casi contundentemente que el clima 

organizativo e institucional –en diferentes magnitudes– si influye grandemente sobre 

el desempeño de la fuerza laboral; no obstante, un estudio realizado en Arequipa indica 

lo contrario al encontrar ausentismo de relación entre lo que se conoce como clima 

organizativo y el desempeño de labores (p>0.05) (Aleman, 2018). Aunque también se 

trató de un estudio correlacional, esta discordancia podría tener su raíz en los diferentes 

abordajes metodológicos usados durante la evaluación del clima organizativo-

institucional, así como en el tipo de población a la cual se delimitó, siendo estos solo 

trabajadores administrativos. 

El clima organizativo-institucional alude al ambiente laboral perteneciente a un ente, 

sanitario en este caso. Este tiene influencia directa sobre los comportamientos de sus 

miembros conformantes; por ende, ello explica el porqué de la existencia de la una 

íntima relación entre el clima del centro laboral y el desempeño del cuerpo de 

trabajadores. No obstante, aunque hubo solo un estudio que indica lo contrario 

(Aleman, 2018), es sumamente necesaria la formulación de mayores investigaciones 

en contextos macroasistenciales; es decir estudios realizados a nivel de redes y/o 

microredes de salud, pues existen escasos referentes a este nivel. Esto es necesario de 

corroborarse antes de sugerir intervenciones al respecto, pues en un entorno 

macroasistencial (redes o microredes de salud) a diferencia de uno microasistencial 

(EESS individuales o unidades hospitalarias) entran a tallar más factores 

organizacionales –además del clima laboral– como el nivel de articulación asistencial, 

destinación presupuestaria, grado de coordinación entre niveles asistenciales, etc., 

todos ellos factores que también tienen el potencial de influir sobre el desempeño en 

el entorno organizacional y que sería imposible evaluárseles en un entornos 

microasistenciales. (Altamirano, Galvez, & Inche, 2018) (Peña, y  otros, 2015; Franco, 2019; Hernández, 2016 ; Artega, 2017).  (Viloria, Pertuz, Da za, & Pedraza, 2016).  

Si bien pudiera recomendarse de manera general mejorar y/o intervenir sobre el clima 

organizacional de la Microred Bagua Grande para incrementar el desempeño de los 

trabajadores, poner en práctica esta recomendación operativamente resultaría todo un 

reto dado que hasta este punto se desconoce cuáles elementos del clima organizacional 
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son los más influyentes en el desempeño. En este punto conviene realizar un análisis 

pormenorizado del esto; así, de los tres componentes del clima organizacional, solo 

resultaron influir en el desempeño la cultura organizacional (dimensión 1: p=0.001; r: 

0.432) y el diseño organizacional (dimensión 2: p=0.001; r: 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), 

comunicación 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 

prestacional a la población adscrita a la microred. Estos hallazgos concuerdan con lo 

reportado en un estudio realizado en EsSalud donde se encontró que la motivación 

influye sobre el desempeño laboral (p<0.05) (Sánchez Y. , 2018), así también los 

hallazgos de otros estudios realizados en hospitales MINSA reportaron que la 

estructura organizacional –referido a reglas y/o procedimientos– influye 

significativamente (p=0.023) sobre el desempeño laboral (Altamirano, Galvez, & 

Inche, 2018). Así también un estudio realizado en un hospital de Huánuco reportó que 

el involucramiento laboral –equivalente de la identidad– (p<0.001), la comunicación 

(p<0.001) y las condiciones laborales –equivalente de la estructura organizacional– 

(p<0.001) se correlacionaron con el desempeño laboral (López, 2017). Aunque otros 

investigadores emplearon otras metodologías de evaluación del clima organizacional 

y consecuentemente elementos un tanto distintos del mismo, sus hallazgos corroboran 

en muchos casos la influencia de ciertos elementos específicos del clima laboral sobre 

el desempeño en el entorno organizacional (Peña, et al., 2015; Franco, 2019; 

Hernández, 2016; Artega, 2017). Estos aspectos son trascendentes no solo por cuanto 

se corrobora genera mayor desempeño laboral, sino también mayor motivación, 

rendimiento y productividad, así lo reportaron investigadores de Cuba en empresas 

promotoras de salud (Viloria et al., 2016).  

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 
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ambiente físico), los cuales según la presente investigación no se relacionó con el 

desempeño laboral (p=0.060; r: 0.244). Aunque casi logra significancia estadística es 

posible apreciársele cierta tendencia hacia una relación directa; en este sentido, 

corresponden a atributos que si bien no son trascendentales 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 algunos de estos atributos podría influir sobre la 

calidad de servicios (Sotelo & Figueroa, 2017).  

El desempeño de la fuerza laboral alude a las conductas de quienes son trabajadores 

en lo referente a su performance observada en el cumplimiento de quehaceres 

laborales, cumpliendo así sus funciones, roles y tareas del puesto laboral que les fue 

asignado. Esas acciones las hará con base en su competencias técnicas que posee así 

como también sus competencias profesionales que posee, estando enmarcados en la 

misión institucional, vale decir sus metas y objetivos trazados. Esta indagación 

científica aporta evidencia científica para su mejoramiento a partir de correcto 

abordaje del clima organizativo-institucional en la Microred de Salud Bagua Grande, 

y más específicamente de la correcta intervención de sus elementos más influyentes 

(cultura y diseño organizacional); todo ello para fomentar mayores niveles de 

desempeño laboral. Es necesario tomar consciencia de que estos elementos no son 

determinantes del desempeño; por lo que, es estrictamente necesario considerar la 

existencia de muchos otros elementos organizacionales también influyentes. Esto 

obliga a la realización de mayores investigaciones a nivel macroasistencial para un 

completo conocimiento de los factores asociados –además del clima– sobre el 

desempeño laboral. Esto es necesario por cuanto si se quiere mejorar el desempeño 

será necesario intervenir sobre todos los aspectos organizacionales influyentes. Solo 

así se podrá elevar el nivel de calidad de servicios, optimizar la entrega de prestaciones 

asistenciales a la población y finalmente, redundando así en una mejor calidad de vida 

en los usuarios demandantes de atención en salud. 
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V. CONCLUSIONES 

 

 El clima organizacional –de manera generial– se relaciona de manera estrecha 

y estadísticamente siginificiativa (p=0.001) coini eil diesempieño laiborial; 

aisimismio, diicha rielaición es direicta y de initensidad moiderada (r: 0.417), lo que 

permite interpretar que cuanto mejor sea el cl iimai orgainizacional i meijor seirá el 

desempeño laboral  de los itrabiajadoreis die lia Miicroired die Sialud Bagua Grande. 

Asimismo, la cultura de la organización (dimensión 1: r: 0.432), el diseño 

organizacional (dimensión 2: r: 0.425) se relacionaron de manera significativa 

(p=0.001) con el desempeño laboral, lo cual no sucedió para el potencial 

humano (dimensión 3: r: 0.244). 

 

 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 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 fiuerza liaboral coinformada por itrabajiador ies d iie lia Microred de Salud Bagua 

Grande se caracterizaron por encontrarse en el gr iupio etiario die 3 i0 a 3i9 aiños 

(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%). 
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VI. RECOMENDACIONES 

A la Microred de Salud Bagua Grande: 

 Fomentar por parte de la dirección de la Red de Salud Utcubamba la realización 

de planes de mejora de clima organizacional, pues mediante ello será posible 

mejorar más aun el desempeño laboral en cada uno de los establecimientos que 

conforman la Microred de Salud Bagua Grande. 

 Realizar por parte de la jefatura de la Microred de Salud Bagua Grande 

intervenciones a nivel de mi icrored pr iiorizando el meijoraimientoi d ie lia ciultuira 

die lia or igaini izaicióin y eil diiseiño origainiizaiciionail –ainties qiue eil pioteincial humano–

; dado que estos son dos atributos del clima organizativo institucional que más 

impactan en el desempeño laboral. 

 Poner ein práicticai lia ev ialuacióin peiriód iica (ianiual i) deil cilimia origaniizaciionail y 

desempeño liaboiral eini eiil imarico dei lais nor imatiivasi téicniicas q iue yia hian 

estandarizado la metodología para su medición, acciones que recaen sobre el 

área de calidad de la Red de Salud Utcumbamba y dependencias de RRHH de 

la Microred de Salud Bagua Grande. 

A lia Uniiversiidaid iNaciioinaili Tioriibiioi iRiodiríiguiezi diei Mienidoiza: i 

 Impulsar mayores investigaciones del clima organizativo y desempeño de la 

fuerza laboral en otras realidades sanitarias (distintas a Bagua Grande) y en 

otros subsistemas de salud (siendo a bien estos EsSaliud, i Sianiidad die lias 

Fiuerizas Airmada is). Ello es importante pues es una condición indispensable 

para fortalecer las teorías que indican que el clima organizacional tiene efecto 

y/o se vincula estrecihamente con el desempeño laboral. Ello es altamente 

relevante pues, se han hallado muy pocos estudios previos (02) en el la 

UNTRM que evalúen la relación entre ambas variables (ninguno a nivel de 

maestría y con metodologías diferentes a las que el MINSA ha propuesto). 

 Se recomienda a las autoridades universitarias de la facultad de ciencias de la 

salud en pregrado, incluyan cursos enmarcados en gerencia estratégica de la 

salud, con fines de mejora en el sector laboral. 

 Promover investigaciones que evalúen factores distintos del clima 

organizacional así como su influencia sobre el desempeño laboral para una 
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mejor comprensión de este fenómeno, ya que solo así se podrá abordar el mejor 

el desempeño mediante el abordaje de todos sus factores influyente.  

 Destinar fondos hacia la investigación, especialmente para estudios 

experimentales que busquen demostrar el grado de impacto que tendrían 

intervenciones basadas a mejorar el clima organizativo-institucional sobre el 

desempeño del cuerpo de trabajadores.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Cuestionario de Evaluación del Clima Organizacional 

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
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Anexo 2. Ficha de Evaluación del Desempeño laboral 

FORMATO NRO. 1 

Formato de Evaluación de Desempeño (Para directivos) 

 

EE.SS.:    Fecha:  / / Nro. de ficha: 

  

Nombre del evaluado:         

Profesión y cargo del evaluado:        
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Nombre del evaluador:         

Cargo y nivel del evaluador:       

  

 

 

 

_____________________ 

Firma del evaluador 
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FORMATO NRO. 2 

Formato de Evaluación de Desempeño (Para profesionales) 

 

EE.SS.:    Fecha:  / / Nro. de ficha: 

  

Nombre del evaluado:         

Profesión y cargo del evaluado:        
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Nombre del evaluador:         

Cargo y nivel del evaluador:       

  

 

 

 

_____________________ 

Firma del evaluador 
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FORMATO NRO. 3 

Formato de Evaluación de Desempeño (Para personal técnico) 

 

EE.SS.:    Fecha:  / / Nro. de ficha: 

  

Nombre del evaluado:         

Profesión y cargo del evaluado:        
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Nombre del evaluador:         

Cargo y nivel del evaluador:       

  

 

 

 

_____________________ 

Firma del evaluador 
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FORMATO NRO. 4 

Formato de Evaluación de Desempeño (Para auxiliares) 

 

EE.SS.:    Fecha:  / / Nro. de ficha: 

  

Nombre del evaluado:         

Profesión y cargo del evaluado:        
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Nombre del evaluador:         

Cargo y nivel del evaluador:       

  

 

 

 

_____________________ 

Firma del evaluador 
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Anexo 3. Matriz de consistencia 

 

 

Autora: Clarita Puitiza Lucano 

 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA MICRORED DE SALUD BAGUA GRANDE. 2019 
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Anexo 4. Operacionalización de variables 
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Anexo 5. Estructura orgánica de la Microred de Salud Bagua Grande 

C.S. Victoria
C.S. Mávila 

Montenegro

C.S. San 

Martín

C.S. 

Utcubamba

P.S. Buena 

Vista

P.S. Pintor

P.S. Jahuanga

P.S. Miraflores 

de Buena Vista

P.S. Morropón

P.S. Nuevo 

Horizonte

P.S. Ñunya 

Temple

P.S. San Luis

P.S. Vista 

Alegre

Jefe de EE.SS. y personal: Tec. 

Enf. Varga Mendoza Enmanuel

Jefe de EE.SS. y personal: Tec. 

Enf. Vasquez Avellaneda 

Jefe de EE.SS.: Med. Romero 

Melendez Denis

Jefe de personal: Obst. Muñoz 

Mantero Fresia

Jefe de EE.SS. y personal: Tec. 

Enf. Cabrera Villalobos Noemí

Jefe de 

personal: 

Obst. 

Espinoza 

Mendizilla 

Marisol

Jefe de EE.SS.: Enf. Balcazar Díaz Blanca

Coord. Area Materno: Obst. Valdiviezo Rivera LilinaJefe de personal: Tec. Enf. Merino Bances Ernesto

Micro Red de Salud  Bagua Grande

Jefe de EE.SS.: 

Med. Julca 

Mendoza 

Jefe de EE.SS.: 

Med. Aguilar 

Reina Cesar

Jefe de EE.SS.: 

Obst. Cerna 

Vertiz Johana

Jefe de EE.SS.: 

Enf. Balcazar 

Díaz Blanca

Jefe de EE.SS. y personal: Tec. 

Enf. Mera Orozco Luisa

Jefe de EE.SS.: Enf. Lumba 

Terrones Luz

Jefe de personal: Tec. Enf. 

Tantajulca García Deysi

Jefe de EE.SS.: Enf. Aguilar 

Ocampo Carmen

Jefe de personal: Tec. Enf. 

Herrera Saavedra Luzvinda

Jefe de EE.SS. y personal: Tec. 

Enf. Alarcón Abad Darinka

Centros de Salud (04)

Coord. Area Niño: Enf. Beltrán Huayta Jeannet Coord. Area Inmunizaciones: Enf. Vidal Loyola Rosa

Jefe de 

personal: Tec. 

Enf. Merino 

Bances 

Ernesto

Jefe de 

personal: 

C.D. Tongo 

Alarcón Merly

Jefe de 

personal: 

Obst. Nuevo 

Siancas Zoila

Puestos de Salud (09)

Jefe de  Med. Fernández Siccha 

Fernando

Jefe de personal: Tec. Enf. 

Fernandez Villalobos Lenin

RED DE SALUD UTCUBAMBA

Director Médico: Guzman Castañeda Miguel

Jefe de RR.HH.: Abog. Arrascue Vidarte Orlando

Coord. Area Niño: Enf. Ventura Rojas Angela

Coord. Area Materno: Obst. Torres Mori Vanesa

Coord. Area Inmunizaciones: Enf. Aguilar Villanueva Deysi

 

 

 



72 

 

Anexo 6. Puntuaciones para el Desempeño Laboral 

 

 
Tomado: MINSA (2008)  
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Anexo 7. Baremación de las puntuaciones de las variables 

 

Metodología de estaninos para el Clima Organizacional 

Estaninos consiste en un método de puntuación de una escala estándar en 

nueve puntos, con un promedio de 5 y desviación estándar de 2. La 

fundamentación que subyace a la obtención de la escala es una distribución 

normal dividida en 9 intervalos, cada uno con una anchura de 0,5 desviaciones 

estándar (DE) exceptuando el primer y último intervalo, que son las colas de la 

distribución. El promedio se encuentra en el centro de dicho intervalo de quinta. 

Para aplicar la metodología de Estaninos se necesita que a partir de todos los 

puntajes obtenidos sean calculados medidas de tendencia central (media) y 

medidas de dispersión (desviación estándar y rango). 

Donde: 

Media   :  X 

Desviación estándar : DE 

Puntaje mínimo  : min. 

Puntaje máximo  : max. 

Fórmula: 

X ± 0.75 (DE) 

Categorización: 

Adecuado   : [X+0.75(DE)] hasta max.  

Regular   : [X-0.75(DE)] hasta [X+0.75*DE] 

Inadecuado:  : min. hasta [X-0.75(DE)] 

 

Clima laboral (global) 

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente: 

 
Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente: 

Adecuado : [79.08 + 0.75 (12.13)] hasta 106        = 87.7 – 106pts.   
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Regular : [79.08 - 0.75 (12.13)] hasta [79.08+0.75*12.13]  = 71.2 – 87.6 pts.  

Inadecuado : 61.0 hasta [79.08 - 0.75 (12.13)]            = 61 – 71.1 pts. 

Cultura de la organización (dimensión 1) 

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente: 

 

Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente: 

Adecuado : [24.62 + 0.75 (3.594)] hasta 32.0   = 27.3 – 32.0 

Regular : [24.62 - 0.75 (3.594)] hasta [24.62 + 0.75*3.594]     = 22.0 – 

27.2  

Inadecuado : 19.0 hasta [24.62 - 0.75 (3.594)]   = 19.0 – 21.9 

Diseño organizacional (dimensión 2) 

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente: 

 

Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente: 

Adecuado  : [28.5 + 0.75 (4.78)] hasta 36.0   = 32.0 – 36.0  

Regular : [28.5 - 0.75 (4.78)] hasta [28.5 + 0.75 * 4.78] = 24.9 – 31.9 

Inadecuado : 21.0 hasta [28.5 -0.75 (4.78)]    = 21.0 

– 24.8 

Potencial humano (dimensión 3) 

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente: 
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Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente: 

Adecuado : [28.8 +0.75 (6.01)] hasta 43.0   =33.3 – 43.0  

Regular  : [28.8 -0.75 (6.01)] hasta [28.8 +0.75 * 6.01] = 24.3 – 33.2 

Inadecuado  : 18.0 hasta [28.8 -0.75(6.01)]   = 18.0 – 24.2 

Desempeño laboral (global) 

De los resultados de la base de datos se obtiene lo siguiente: 

 

Reemplazando los valores se obtiene lo siguiente: 

Adecuado :  [19.43 + 0.75 (4.93)] hasta 31.0    = 23.1 – 31.0 

Regular  : [19.43 - 0.75 (4.93)] hasta [19.43 + 0.75 * 4.93] = 15.7 – 23.0 

Inadecuado  : 1.0 hasta [19.43 - 0.75 (4.93)]    = 1.0 

– 15.6 

 

La siguiente tabla ejemplifica la obtención de puntos de corte para categorizar 

las variables clima laboral y desempeño laboral, las cuales solo podrán 

realizarse una vez recabada la información. 

Tabla 3. 

Categorías para las variables clima organizacional y desempeño laboral 

 
Cultura de 

organización 

Diseño 
organizacion

al 

Potencial 
humano 

Clima 
organizacion

al global 

Desempeño 
laboral 

Adecuado 9.1-12.0 pts. 32.0-36.0 
pts. 

33.3-43 pts. 73-85 pts. 23.1-31.0 pts. 

Regular 5.5-9.0 pts. 24.9-31.9 pts. 24.4-33.2 
pts. 

57-72 pts. 15.7-23.0 pts. 

Inadecuado 4.0-5.4 pts. 21.0-24.8 pts. 18.0-24.3 pts. 48-56 pts. 1.0-15.6 pts. 
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Anexo 8. Análisis de fiabilidad 

El análisis de fiabilidad fue realizado sobre la base de una prueba piloto realizada al 20% 

de la población total considerada para el presente estudio; es decir, 13 personas o 

trabajadores de una población similar a la Microred de Salud Bagua Grande. 

A. Para el clima organizacional: 

 

 

Un alfa de Crombach = 0.907 es indicativo de que el instrumento tiene excelente 

confiabilidad. 

Matriz de correlaciones: 
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B. Para el desempeño laboral: 

 

 

Un alfa de Crombach = 0.742 es indicativo de que el instrumento tiene alta confiabilidad. 

Matriz de correlaciones: 

 

 

 

 

  



78 

 

Anexo 9. Consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACIÓN 

 

 
 

 


