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Resumen 

El presente estudio se desarrolló con el objetivo de determinar la relación entre 

Palabra Clave: Clima institucional, desempeño laboral. 

 

 

   

el clima institucional y el desempeño laboral del personal asistencial del Centro de Salud 

de San Juan Bautista. La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, tipo 

aplicada, nivel correlacional, de diseño descriptivo, y es transversal. La muestra con la 

que se trabajó fue de 60 trabajadores asistenciales que brindan los respectivos servicios 

de odontología, medicina, obstetricia, trabajo social, terapia física, enfermería, 

psicología, farmacia, biología en el Centro de Salud de San Juan Bautista. Se utilizó las 

encuestas de clima institucional y desempeño laboral respectivamente revalidados por 

el juicio de expertos. La información obtenida se analizó con ayuda del software SPSS 

25.0. Obteniendo como resultados, que 48,4 % presenta clima institucional regular, de 

los cuales, el 35% presenta desempeño laboral regular, 6,7% presenta un desempeño 

laboral eficiente y deficiente respectivamente. El 26,6% presenta clima institucional 

desfavorable de ellos 15% presenta desempeño laboral regular, 8,3% deficiente y el 

3,3% eficiente. El 25 % presenta clima institucional favorable, de ellos 11,7% eficiente, 

un 6,7% presenta desempeño laboral deficiente y eficiente; respectivamente. Se 

encontró relación débil positiva entre clima institucional y desempeño laboral (Rho= 

0,211). No significativo (p> 0,05). 
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Abstract 

The present study was developed with the objective of determining the 

relationship between the institutional climate and the work performance of the health 

personnel of the San Juan Bautista Health Center. This research has a quantitative 

approach, applied type, correlational level, descriptive design and is transversal. The 

sample with which we worked was 60 care workers who provide the respective services 

of dentistry, medicine, obstetrics, social work, physiotherapy, nursing, psychology, 

pharmacy, biology at the San Juan Bautista Health Center. The institutional climate and 

job performance surveys were used, respectively, revalidated by expert judgment. The 

information obtained was analyzed with the help of SPSS 25.0 software. Obtaining as 

results, that 48.4% present a regular institutional climate, of which, 35% present regular 

work performance, 6.7% present efficient and poor work performance, respectively. 

26.6% present an unfavorable institutional climate, 15% present regular job 

performance, 8.3% deficient and 3.3% efficient. 25% present a favorable institutional 

climate, of which 11.7% are efficient, 6.7% present poor and efficient work performance; 

respectively. A weak positive relationship was found between institutional climate and 

job performance (Rho= 0.211). Not significant (p > 0.05). 

Key Word: Institutional climate, job performance. 
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Capitulo I 

Introducción 

La presente investigación apunta a aportar nuevos conocimientos en lo que a 

clima institucional y desempeño laboral se refiere, intervenido en el Centro de Salud de 

San Juan Bautista, ya que próximamente ingresaran a una infraestructura mayor, 

ampliando y complejizando sus servicios, asimismo, el distrito de San Juan Bautista 

cuenta con la mayor densidad poblacional en la ciudad de Huamanga, y como tal 

necesita atenderse las necesidades diversas de la población, siendo esta, muy 

demandante y exigente a la hora de beneficiarse en algún servicio o tipo de atención, 

paralelamente es vital conocer la fuerza motriz trabajadora, la estructura de relaciones 

socioemocionales con los que cuenta el personal asistencial, en este caso al ser de 

primera línea de atención frente a los usuarios de salud. Si hay un ambiente favorable y 

bueno entre el personal mismo, además de una atmosfera de cooperatividad y 

comunidad, es seguro que esta se vea traducida en las atenciones que brindan 

multidisciplinariamente, quedando satisfechos, la ´plana administrativa por el logro de 

metas periódicas, el personal asistencial en sí, y por ende el beneficiario o usuario del 

servicio de salud, quien es el principal difusor de la comunidad y referente a la calidad 

de servicios que brinda el Centro de Salud. La actual investigación es de carácter 

trascendental para los colaboradores y usuarios de los servicios de salud del distrito, 

dado que, nos permitirá apreciar el clima institucional y desempeño laboral en el 

personal asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista. Valorando elementos, 

tales como: la comunicación, motivación, confianza y participación del personal, 

relacionadas respectivamente con el desempeño laboral.  

La presente investigación es significativa ya que está enfocada en el sector de 

la salud asistencial, evaluando la relación entre el clima laboral existente en la institución 

sanitaria y los ejecutores de todas las actividades sanitarias, quiénes son los 

profesionales de la salud, la relación interpersonal entre ellos y su efecto en la 
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percepción de un buen o mal clima laboral que perjudicará el crecimiento y desarrollo 

institucional y cuyo impacto se verá reflejado en la atención al paciente. 

La temática del estudio expone la problemática por la que atraviesa la institución 

sanitaria en cuanto a la calidad de relacionamiento entre sus recursos humanos de 

diversas especialidades y su respectivo desempeño macro como establecimiento de 

salud, forjando un cuadro de realidad, y abordar las rutas de mejora hacia una oferta de 

servicios de salud con calidad y calidez. Este estudio dota de herramientas a la plana 

directiva, para la planeación, e implementación de planes de mejora del clima laboral y 

su consiguiente desempeño laboral, para en todo caso, intervenir en las políticas 

laborales de su institución y otorgar un mayor beneficio a su población asignada. 

La actual investigación es propicia para coadyuvar al progresivo desarrollo 

distrital en un enfoque general, y en un enfoque particular, a los diferentes profesionales 

de la salud que conforman el cuerpo asistencial del establecimiento de salud y a los 

usuarios de salud, los ciudadanos, aportándoles bienestar integralmente.  

1.1. Planteamiento y formulación del Problema 

A nivel mundial, la gravedad del problema laboral es sostenido por los aportes 

de la Organización Internacional de Trabajo y diversos autores, señalan que “los 

factores psicosociales en el trabajo, son complejos y difíciles de entender, dado que 

representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan 

muchos aspectos”; además que se acompañan de factores de riesgos como la falta de 

control, la sobrecarga de trabajo, conflictos ante la autoridad, diferencia en los salarios, 

problemas y conflictos con las relaciones de trabajo, una falta de seguridad en el trabajo, 

trabajo por turnos, asimismo cabe resaltar que los factores psicosociales pueden 

generar un impacto ya sea positivo o negativo dentro de una institución, es decir que 

describen a la estructura organizacional, a la cultura corporativa, al liderazgo, al diseño 

de puestos, a los ambientes psicológicos, entre otros, que pueden afectar positiva o 

negativamente en términos de un ambiente y clima laboral institucional organizacional1. 

Clima laboral que, según Chiavenato, “es todo aquello que está más allá de las 

fronteras o límites de la organización”, es decir que puede estar influenciado por varios 

elementos, los cuales van a ser un factor fundamental en el desarrollo de las actividades 

laborales2. 

Un adecuado clima institucional laboral, es un componente de la excelencia, va 

contribuyendo en la gestión de la eficiencia institucional como un logro sistémico, suceso 

necesario en el universo laboral actual, y viene a ser un rasgo característico en las 

esferas de competitividad laboral en el marco nacional e internacional4. Hoy en día es 

vital valorar todo aquello que está dispuesto a contribuir en el rendimiento del recurso 
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humano en el terreno laboral3. La actuación institucional es una sabiduría de la conducta 

aplicada, donde se tienen en cuenta para su análisis la interrelación de varias disciplinas 

de la salud. Cada una de estas ciencias utiliza individuos, grupos y sistemas de gestión 

como unidades de análisis. La comprensión del fenómeno organizacional es una 

necesidad de todos los profesionales que tengan alguna responsabilidad en el manejo 

de personas y recursos de la sociedad. La calidad en la administración y en los servicios 

se determina, entre otros, por el uso eficiente de los recursos4. La Comisión Económica 

para América Latina y el Caribe (CEPAL), elaboró un estudio de “la crisis generada por 

la pandemia del COVID-19, de acuerdo con el Informe Especial “COVID-19 N⁰ 9: La 

autonomía económica de las mujeres en la recuperación sostenible y con igualdad”. 

Según el documento, la tasa de participación laboral de las mujeres se situó en 46% en 

2020, mientras que la de los hombres en 69% (en 2019 alcanzaron 52% y 73,6%, 

respectivamente). 

Por lo tanto, un clima de desigualdad podría generar problemas de un adecuado 

desarrollo del rol del personal como menciona “la baja participación de mujeres en 

carreras con perspectivas favorables, específicamente las carreras STEM, es una 

expresión de una nueva desigualdad en la división sexual de trabajo”. 

Quienes constituyen la fuerza propulsora y hacedora de los servicios 

multidisciplinarios en salud, son nuestros valiosos recursos humanos; es vital el aporte 

sólido que tienen hacia la mejora de las políticas públicas en el sector salud en fondo y 

a su vez en la forma de la estructura del sistema de salud. Desde hace más de veinte 

años el ente rector en salud, el MINSA ha venido impulsando diversas estrategias para 

la mejora de la atención al usuario de los servicios de salud del primer nivel de atención, 

asimismo ampliar la cobertura en zonas desfavorecidas económicamente. No obstante, 

aun con el paso de los años, las problemáticas de falta de cobertura y capacidad 

resolutiva en el primer nivel de atención perduran elementalmente a causa de una 

insolvencia en nuestros Recursos Humanos en Salud (RHUS) idóneos de prestar los 

cuidados de la salud con calidez y calidad . 

Según la ONU (2006): 

Esta situación se ve reflejada en el informe mundial de la salud del año 2006, 

realizado por la OMS, en donde, en base al indicador Densidad de Recursos Humanos 

(suma del número de médicos, enfermeras y obstetras por 10 000 habitantes) se 

cataloga al Perú como uno de los países con déficit crítico de Recursos Humanos en 

Salud; es decir, con el valor de dicho indicador menor a 25 por 10 000 habitantes10. 

Es necesario elaborar un diagnóstico organizacional ya que una institución, está 

compuesta por un diverso grupo humano, complejo y dinámico. Para de esa manera, 
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conocer las percepciones de los trabajadores y elaborar planes de acción orientados a 

mejorar los aspectos negativos (toma de decisiones en forma vertical, dificultad para 

trabajar en equipo entre otros); como también potenciar los aspectos favorables, para 

construir una gestión que motive a todos. Se propone que estas mediciones sean 

anuales13. 

En el presente estudio, se generarán alternativas de solución mediante una 

autoevaluación del personal a cargo, para aportar soluciones en un plazo oportuno y así 

elevar su productividad, mejorar la gestión, y potenciar el rendimiento individual y 

colectivo institucional. 

Es por ello, que es relevante generar una investigación que destaquen la 

importancia del clima institucional y el desempeño laboral del personal asistencial del 

Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, con la finalidad de hacer llegar 

propuestas que sobrelleven a mejorar la efectividad en el desempeño de sus funciones 

e incrementar su productividad que permita que los trabajadores se desempeñen en un 

clima de bienestar colectivo para así lograr los objetivos de la organización.  

De esta manera, la pregunta que nos guiará es la siguiente: ¿Cuál es el clima 

institucional y el nivel de desempeño laboral del personal asistencial en el Centro de 

Salud de San Juan Bautista - Ayacucho, 2021? 

Asimismo, las preguntas específicas propuestos fueron: 

a) ¿Cuál es la relación entre la comunicación y el desempeño laboral del 

personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista – 

Ayacucho, 2021? 

b) ¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 

personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista – 

Ayacucho, 2021? 

c) ¿Cuál es la relación entre la confianza y el desempeño laboral del 

personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista – 

Ayacucho, 2021? 

d) ¿Cuál es la relación entre la participación y el desempeño laboral del 

personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan Bautista – 

Ayacucho, 2021 

1.2. Objetivos de la investigación 

Se planteó como objetivo general de la presente investigación el: Determinar la 

relación entre el clima institucional y el nivel del desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. Cuyos objetivos 

específicos fueron:  
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a) Relacionar la comunicación y el desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

b) Relacionar la motivación y el desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

c) Relacionar la confianza y el desempeño laboral en el personal asistencial 

del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

d) Relacionar la participación y el desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

1.3. Hipótesis de la investigación: 

Se planteó como Hipótesis general: Existe una relación entre el clima 

institucional y el desempeño laboral en el personal asistencial del Centro de Salud de 

San Juan Bautista - 2021. 

Las hipótesis específicas propuestas fueron: 

He1: Existe un buen clima laboral en el personal asistencial del Centro de Salud 

de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

He2: No existe un buen desempeño laboral en el personal asistencial del Centro 

de Salud de San Juan Bautista - Ayacucho, 2021. 

He3: Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral del personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

He4: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

He5: Existe relación entre la confianza y el desempeño laboral del personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

He6: Existe relación entre la participación y el desempeño laboral del personal 

asistencial del Centro de Salud San Juan Bautista - 2021. 
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Capítulo II 

Marco teórico 

2.1. Antecedentes del problema 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Según García (2021): 

El objetivo de “modelar los indicadores del compromiso laboral considerando la 

exposición al contagio debido a la transmisión comunitaria de la pandemia en una 

institución de salud pública”. Cuyo estudio estudió fue observacional, transversal con 

una muestra de 100 servidores en una institución asignada. Empleó la Escala de 

Compromiso Laboral de Carreón, cuyas dimensiones evaluadas fueron: social, sectorial, 

académico, formativo, familiar, profesional y personal. Resultados: se confirmó una 

estructura factorial de siete componentes principales que explicaron el 53% de la 

varianza total, aunque no fue incluido el compromiso gremial como un factor que explica 

la disposición favorable al conservar el prestigio de la carrera que se estudió. 

Conclusiones: se recomienda el contraste del modelo con la inclusión el compromiso 

gremial a fin de poder incrementar la varianza total explicada y anticipar un escenario 

de respuesta ante otra crisis sanitaria como un rebrote del COVID-1914. 

Para Márquez (2021): 

La finalidad de “recoger las percepciones que tienen las y los trabajadores del 

Centro de Salud familiar (CESFAM) Ignacio Domeyko sobre el estrés laboral; además, 

indagar al respecto a través de los resultados que arrojan las mediciones de clima 

laboral y de riesgos psicosociales efectuadas por la organización”. Los cambios en las 

economías, el avance de los países hacia el desarrollo, conlleva mayores exigencias en 

los puestos de trabajo, generando mayores exigencias psicosociales y ello 

desembocando en diferentes niveles de estrés laboral. El Centro de Salud familiar 

Ignacio Domeyko, es una organización de salud pública, situado en el centro de la capital 

de Santiago de Chile, básicamente proporciona atenciones de salud del nivel primario, 

utilizando como estrategia el modelo de salud familiar. Método: cualitativa con enfoque 
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de investigación acción, empleando como técnica la entrevista semiestructurada 

construida a partir del Cuestionario SUSESO ISTAS21. Análisis: con modelo de 

codificación axial. Resultados: la organización presenta factores de riesgo de estrés 

laboral focalizados en: altas exigencias psicológicas, deficiencias en el apoyo social y 

en la calidad de las relaciones con las jefaturas, escaso reconocimiento y deficiente 

proceso de evaluación de desempeño15. 

Según Gonzáles et al. (2021): 

Cuyo propósito fue describir el “clima organizacional en el sector público a nivel 

latinoamericano comprendido entre los años 2016 a 2020, evaluando los resultados de 

los artículos científicos procedentes de Colombia, México, Perú, otros”. El estudio tuvo 

el enfoque cualitativo, tipo descriptivo, con una revisión de 15 documentos científicos y 

académicos, al mismo tiempo, se reconoce la existencia de factores psicológicos 

individuales, grupales y organizacionales que afecta directamente el clima de la 

empresa, alterando la correlación entre compromiso, motivación y clima organizacional. 

A su vez, se determina que la percepción de un clima alto se asocia a un elevado nivel 

de satisfacción laboral, por ende, la suma de las dos variables genera un importante 

desempeño de los empleados17. 

Cid (2020) afirma: 

El fin de “determinar la influencia de la violencia laboral y clima organizacional 

sobre el síndrome de Burnout en 4 establecimientos de distinta complejidad asistencial 

de la provincia del Biobío”. El estrés laboral que experimentan los profesionales de salud 

puede afectarlos con un cuadro del “Síndrome de Burnout”. Su diseño fue: experimental, 

transversal, descriptivo y correlacional. La metodología empleada: interrogatorios tipo 

Likert. Población: 70 profesionales de la salud, pertenecientes a 4 establecimientos de 

distinta complejidad asistencial de la provincia del Biobío. Resultados: la mayoría de los 

encuestados manifestaron no ser violentados, y se evidenció un clima organizacional 

favorable en Urgencia del Hospital de Nacimiento, SAPU y CESFAM Sur, mientras que 

un clima organizacional desfavorable en SAR y CESFAM Entre Ríos. En cuanto al 

síndrome de Burnout se presentó en el 21,4% de la muestra con una presencia 

equitativa en los estamentos evaluados, siendo un 66,7% de sexo femenino y 33,3% de 

sexo masculino. Referente al análisis estadístico realizado, no existen relaciones 

estadísticamente significativas, lo que se traduce a que la violencia laboral y el clima 

organizacional no inciden en la aparición del Síndrome de Burnout18. 

Carrillo, et al. (2017) cuyo propósito fue “identificar la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa M.C. 

Distribuciones S.A. de la cuidad de Riobamba” en Ecuador. El instrumento fue un 
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cuestionario de 11 preguntas cerradas, formuladas en referencia al cuestionario para el 

análisis de clima laboral de (Litwin y Stringer, 1968). Población: 10 trabajadores, por lo 

que no requiere una muestra estadística. En el análisis estadístico, la prueba T de 

Student muestra un 95% de significancia, el margen de error en 5% y el grado de libertad 

de 1. Conclusiones: el clima organizacional incide en el desempeño laboral de los 

trabajadores, ya que el ambiente laboral identificado según las percepciones 

individuales de los trabajadores de la organización es insatisfactorio, perturbando la 

motivación y el rendimiento laboral en la empresa, restringiendo su éxito y efectividad18. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Mendoza et al. (2022) con la finalidad de “examinar los factores determinantes 

de la satisfacción laboral en un establecimiento de salud durante el estado de 

emergencia sanitaria en Perú”. Mediante el análisis cuantitativo, y ex post facto, se 

aplicaron encuestas a 244 servidores de un establecimiento de salud público en agosto 

del 2020, además aplicaron dos modelos para cotejar la hipótesis. Resultados: el 20.4% 

presenta satisfacción laboral y depende del burnout, en cambio el 28.7% muestra 

satisfacción laboral por el burnout y la motivación. Conclusiones: La satisfacción laboral 

depende de Burnout y la motivación en el personal asistencial evaluado19. 

Alvarado et al. (2021) con el fin de “identificar los factores críticos del clima 

organizacional del hospital San Juan de Dios de Pisco – Ica, a través de la herramienta 

del Minsa durante el contexto Covid19”. El estudio analizó las dimensiones: 

“Comunicación, Conflicto y Cooperación, Confort, Estructura, Identidad, Innovación, 

Liderazgo, Motivación, Recompensa, Remuneración y Toma de decisiones de la 

variable clima organizacional en medio de un contexto de emergencia sanitaria”. Para 

el procesamiento estadístico se empleó Atlas. Ti y el sistema informático SPSS. Se 

obtuvieron datos cuantitativos de 101 colaboradores y cualitativos a través de 12 

entrevistados. Resultados: Clima Organizacional “Por Mejorar” en el hospital San Juan 

de Dios de Pisco – Ica. Conclusiones: Es importante considerar las limitaciones para la 

elaboración de este estudio ya que viene a ser la primera investigación en contexto de 

crisis por el Covid19, en aquel entonces.  

Según Cabrera (2021): 

El fin de “establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores del Hospital I Huariaca”. El presente estudio fue descriptivo, 

correlacional, transversal, cuantitativo. Población conformada por los 130 trabajadores. 

Con la técnica: encuesta junto al instrumento constituido por dos cuestionarios. Se utilizó 

la Prueba de Chi – cuadrado para el análisis respectivo. Los resultados fueron, que: el 

45.38 % del personal manifestó un Clima Organizacional favorable, y el 61,54 % del 
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personal señaló un Desempeño Laboral promedio. Por otro lado, el clima organizacional 

se relaciona significativamente con el desempeño laboral con p-valor=0,00001<α=0,05. 

Conclusiones: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores del Hospital I Huariaca 201921. 

Según Castillo (2020): 

Cuyo propósito fue “determinar la relación entre clima y desempeño laboral en 

tiempos del COVID-19, en dos Centros Médicos I-3 EsSalud de la red asistencial 

Huaraz, 2020”. Fue un estudio descriptivo -correlacional de diseño transversal. Su 

población estuvo conformada por 55 trabajadores asistenciales y de apoyo sanitario: 25 

del Centro Médico EsSalud de Carhuaz y 30 de Caraz. Se emplearon los instrumentos 

de escalas de clima y desempeño laboral. Los resultados fueron que el clima laboral a 

nivel general es regular (78,2%) y el desempeño laboral es medio (52,7%), la realización 

personal es regular (56,4%), el involucramiento laboral es regular (56,4%), la supervisión 

es regular (60,0%), la comunicación laboral es regular (56,4%) y las condiciones 

laborales es regular (60,0%). Se concluye que el clima laboral a nivel general y el 

desempeño laboral están relacionadas significativamente (p<0,05)23. 

2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Clima Institucional 

Alves (2000) manifiesta que “el clima es el resultante de la percepción que los 

trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicación, respeto 

mutuo, sentimientos de pertenencia, atmósfera amigable, aceptación y ánimo mutuo, 

junto con una sensación general de satisfacción, son algunos de los factores que definen 

un clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento”24. 

Por su parte Alvarado (2003) refiere que el clima “es una percepción que se tiene 

de la organización y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o 

desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la organización25”. 

Piero (2004) “el clima organizacional como el medio interno o la atmósfera 

psicológica característica de cada organización” 26. Se puede entender que el clima 

organizacional está conexa a la moral y la complacencia de las necesidades de los 

colaboradores y puede ser saludable o enfermiza. 

Pintado (2007), da a conocer que “el clima refleja los valores, las actitudes y las 

creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en 

elementos del clima” 27. 

Posteriormente, Chiavenato (2009) expresa que “el clima institucional se refiere 

al ambiente interno existente entre los miembros de la organización, es favorable 
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cuando proporciona satisfacción de las necesidades personales y la elevación de la 

moral de los miembros” 28. 

Características generales del clima institucional: 

Existen varios autores que nos dan sus alcances para comprender aún más del 

clima institucionales, tales como: Robbins, nos afirma que el “clima es el conjunto de 

características objetivas de la organización, perdurables y fácilmente medibles, que 

distinguen una entidad laboral de otra” 29. 

Luego, Chiavenato refiere que “el clima organizacional es la calidad o la suma 

de características ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la 

organización” 28. 

Asimismo, Silva (2001) manifiesta que “el clima institucional es el ambiente que 

se respira en una institución y obedece a un conjunto de características permanentes, 

que describen una organización a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros” 

30. 

2.2.1.1. Enfoques del clima institucional 

El clima institucional se estudia como una construcción de valor en sí misma, 

especialmente en la teoría organizacional. Por lo tanto, es importante ofrecer diferentes 

enfoques teóricos sobre el clima institucional. 

2.2.1.1.1. La taxonomía de Tagiuri 

Tagiuri refiere que “una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de 

una organización que (a) es experimentada por sus miembros, (b) influencia su 

conducta, y (c) puede ser descrita en términos de valores de un conjunto particular de 

características o atributos de la organización” 31. 

Según esta definición, la estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones: 

Ecología: representa las características físicas y materiales de la institución, 

muestran relaciones bajas o inconsistentes con los productos educativos. 

Medio: referida a la presencia de características de las personas y grupos 

dentro del medio. 

Sistema social: referida a los patrones de relación entre las personas y cuyas 

variables son la relación entre los estamentos de la comunidad, comunicación, 

participación, toma de decisiones compartidas, autonomía, democracia, consideración y 

liderazgo. 

Cultura: relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras 

cognitivas de los grupos31. 
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2.2.1.1.2. Teoría de sistemas de organización de Likert 

La teoría de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento 

asumido por los subordinados, estará determinada por la percepción.  

Según Likert (1968): 

Indica tres variables que definen las características de una organización y que 

influyen en la percepción individual del clima. 

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están 

orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 

resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la 

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. Variables intermedias: este 

tipo de variables están orientadas a medir el estado interno de la empresa, reflejado en 

aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. 

Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 

organizacionales como tal de la organización. Variables finales: estas variables surgen 

como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias referidas con 

anterioridad, están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización 

tales como productividad, ganancia y pérdida32. 

2.2.1.1.3. Enfoque estructural y humanista del clima institucional 

Martín argumenta que dentro del clima institucional se revelan dos grandes 

escuelas de pensamiento: la estructuralista revelando que “el clima surge a partir de 

aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la 

centralización o descentralización de la toma de decisiones, el número de niveles 

jerárquicos de autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, la regulación del 

comportamiento individual” ; y la humanista afirmando que “el clima es el conjunto de 

percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la 

interacción entre las características personales del individuo y las de la organización” 33. 

2.2.1.2. Tipos de clima institucional 

Según Likert (1968): 

Los siguientes tipos de clima, surgen de la interacción de las variables causales, 

intermediarias y finales. Las cuales vienen a ser: Sistema I. Autoritarismo explotador: 

En este tipo de clima la dirección no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte 

de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 

distribuyen según una función puramente descendente. Sistema II. Autoritarismo 

paternalista: En este la dirección tiene una confianza condescendiente en sus 

empleados, como la de un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se 

toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Sistema III. 
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Consultivo: La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza 

en sus empleados. Sistema IV. Participación en grupo: La dirección tiene plena 

confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones están dimensionados 

en toda la organización y muy bien integrados a cada uno de los niveles. 

2.2.1.3. Dimensiones del clima institucional 

Basándonos en Tagiuri31, se contemplan las siguientes dimensiones: 

La comunicación: Las relaciones sociales humanas consisten en enviar y 

recibir mensajes entre interlocutores en estado de completa reciprocidad, y por tanto 

son un elemento fundamental de la convivencia y un elemento que determina la forma 

de socialización en las organizaciones. Fischman (2000)34 nos da a conocer que “la 

comunicación en las organizaciones debe ser una comunicación efectiva y se logra 

cuando el líder sabe escuchar y sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez 

la comunicación es un arma de doble filo bien utilizada, ayuda a generar un clima de 

confianza y unión del líder con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e 

indignación y crear un ambiente destructivo en la organización”. 

Motivación: Esta dimensión se convierte en una de las piezas claves para la 

determinación del clima en la institución educativa. Según Robbins (1987) expresa que 

la motivación “es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la 

organización, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad”35. 

Hallando aspectos vitales como el esfuerzo, necesidades y metas organizativas.  

Confianza: Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o 

fiabilidad de otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y 

sueños en niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia 

las metas compartidas. Martín (1999)33. 

La participación: “Grado en que los de la comunidad participan en las 

actividades del centro, en los Órganos colegiados en grupos de trabajo” (Martín, 1999)33. 

2.2.2. Desempeño laboral 

Para entender a cerca de las definiciones de la variable desempeño laboral, 

referimos a la OMS (2016)36 que alude que el elemento de “la motivación es uno de los 

factores que provoca, canaliza y sustenta un comportamiento individual”.  

(Pellón, 2013)37 nos aclara que la responsabilidad es una particularidad 

elemental de un colaborador para el desempeño en sus actividades laborales con sus 

diferentes y respectivas características. La OECD (2019)38 nos señala que el proceso 

de influir en la mejora de conducta de los integrantes del equipo compone el liderazgo 

de equipos de trabajo, el cual viene a ser un componente elemental del desempeño 

laboral. La OECD (2020)39 con las perspectivas diversas, sale a relucir que no se puede 
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definir al liderazgo de una forma única, sino que reconoce una amplitud de valoraciones. 

En el ámbito de las instituciones sanitarias es muy valorada la capacidad de transmitir 

entusiasmo y canalizar buena energía a los individuos que componen determinado 

grupo. La OMS (2020)40 nos da a conocer que el último componente para un adecuado 

desempeño laboral en una institución, viene a ser el Desarrollo y Formación Personal, los 

cuales son concernientes al haber desarrollado habilidades y conocimientos para una 

correlación adecuada en su desempeño profesional.  

2.3. Identificación de variables 

El estudio se basa en el clima institucional y el desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista, y se fundamenta en las siguientes 

variables y dimensiones: 

V1: Clima Institucional 

Dimensiones:  

a) Comunicación 

b) Motivación 

c) Confianza 

d) Participación 

 V2: Desempeño Laboral 

 Dimensiones:  

a) Capacidad Asistencial 

b) Emocionalidad 

c) Relaciones Interpersonales 

2.4. Operacionalización de variables 
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Capítulo III 

Diseño metodológico 

3.1. Enfoque de estudio 

El presente trabajo de investigación fue cuantitativo, definido como “el enfoque 

cuantitativo usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar 

teorías y concretar determinados patrones de conducta” 41. 

3.2. Tipo de investigación 

Es aplicada, ya que “busca la generación de conocimiento con aplicación directa 

a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa fundamentalmente 

en los hallazgos tecnológicos de la investigación básica, ocupándose del proceso de 

enlace entre la teoría y el producto” 42. 

3.3. Nivel de investigación 

Es correlacional, porque evalúa el grado de asociación entre variables, miden 

cada una de ellas, luego cuantifican y analizan la relación 41. 

3.4. Diseño de investigación 

Descriptiva, pues busca especificar propiedades, las características y los perfiles 

de las variables. Correlacional, porque evalúan el grado de asociación entre variables, 

miden cada una de ellas, y analizan la relación 41. En ese sentido, la asociación entre la 

variable clima institucional y la variable desempeño laboral. 

M

V1

V2

r

 

M : Personal del Centro de Salud de San Juan Bautista 
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 V1 : Clima institucional 

V2 : Desempeño laboral 

R : Relación 

3.5. Área de estudio 

El Centro de Salud San Juan Bautista, es un establecimiento categorizado como 

I-4 en el 2012, según acta de acuerdos de establecimientos estratégicos de la Región 

Ayacucho. Se encuentra ubicado en el Distrito de San Juan Bautista, Provincia de 

Huamanga, Departamento de Ayacucho. Actualmente, este establecimiento extiende su 

atención para más 38 457 habitantes. 

3.6. Población 

La población del personal asistencial comprende 140 trabajadores en el Centro 

de Salud San Juan Bautista.  

3.7. Criterios de inclusión y exclusión 

Personal profesional y técnico, asistencial y/o administrativo, que no firme el 

consentimiento informado. 

3.8. Muestra  

Al presente estudio le corresponde emplear muestra estratificada de 60 

personales asistenciales como total y específicamente detallado según fórmula en el 

Centro de Salud San Juan Bautista. El tamaño de la muestra se determinó utilizando la 

fórmula de cálculo de porcentajes para investigación descriptiva, aceptando un error 

estándar hasta 5% (0.05) con un nivel de confianza del 95%, asumiendo un p = 0.7 y q 

= (1- 0.7=0.3). Tal como lo muestra la siguiente fórmula:  

𝒏 =  
𝑵 𝒁𝟐  (𝒑)(𝒒)

𝒆𝟐(𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐(𝒑)(𝒒)
  

 

𝒏 =  
𝟕𝟎 (𝟏. 𝟗𝟔)𝟐  (𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)

𝟎. 𝟎𝟓𝟐(𝟕𝟎 − 𝟏) + (𝟏. 𝟗𝟔)𝟐(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)
  

 

𝒏 =  
𝟔𝟕. 𝟐𝟐𝟖

𝟎. 𝟏𝟕𝟐𝟓 + 𝟎. 𝟗𝟔𝟎𝟒
= 𝟓𝟗. 𝟑𝟒𝟏 

 

𝒏𝟎 = 𝒏.
𝑵𝟏 

𝑵
=  

𝒏𝟏 = 𝟔𝟎.
𝟔

𝟕𝟎
= 𝟓  

𝒏𝟐 = 𝟔𝟎.
𝟏𝟔

𝟕𝟎
= 𝟏𝟒  
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𝒏𝟑 = 𝟔𝟎.
𝟐𝟑

𝟕𝟎
= 𝟏𝟗 

𝒏𝟒 = 𝟔𝟎.
𝟕

𝟕𝟎
= 𝟔 

𝒏𝟓 = 𝟔𝟎.
𝟏𝟎

𝟕𝟎
= 𝟗  

𝒏𝟔 = 𝟔𝟎.
𝟐

𝟕𝟎
= 𝟐 

𝒏𝟕 = 𝟔𝟎.
𝟒

𝟕𝟎
= 𝟑  

𝒏𝟖 = 𝟔𝟎.
𝟏

𝟕𝟎
= 𝟏  

𝒏𝟗 = 𝟔𝟎.
𝟏

𝟕𝟎
= 𝟏  

3.9. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se solicitó la autorización a la jefatura del Centro de Salud de San Juan Bautista. 

La encuesta se llevó a cabo en la infraestructura del Centro de Salud de San 

Juan Bautista – 2021. 

Al personal asistencial que dio el consentimiento, se les detalló las instrucciones 

para el registro de la encuesta con sus respectivas 54 preguntas. 

Siendo obtenidos los datos de la investigación, se vertieron en una tabulación de 

hoja en el programa informático Excel, posteriormente, el análisis de datos se estableció 

en tablas y gráficos con el programa estadístico IBM-SPSS versión 25. 

3.10. Análisis y procesamiento de datos 

Los datos recabados se tabularon en una hoja de cálculo Excel versión 2020, el 

procesamiento de datos se realizó con el uso del programa estadístico SPSS versión 25 

y para el plan de análisis de los resultados se utilizó la estadística descriptiva. 

3.11. Análisis estadístico 

Para el plan de presentación y análisis de datos de los resultados del presente 

trabajo de investigación se utilizó la estadística descriptiva. 

3.12. Consideración ética 

Se tomarán en cuenta los principios deontológicos y éticos de justicia, 

autonomía, beneficencia y no maleficencia, donde el anonimato de las personas 

encuestadas esté garantizado, así como la veracidad de los datos ingresados a la base 

de datos y los resultados que se dan en esta investigación. 
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Capítulo IV 

Resultados 

Tabla 1 

Relación entre Clima Institucional y Desempeño Laboral del personal asistencial en el 

Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

Clima 
Institucional 

Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Eficiente 

n % n % n % n % 

Desfavorable 
Regular 
Favorable 

5 
4 
4 

8,3 
6,7 
6,7 

9 
21 
4 

15,0 
35,0 
6,7 

2 
4 
7 

3,3 
6,7 
11,7 

16 
29 
15 

26,6 
48,4 
25,0 

Total 13 21,7 34 56,6 13 21,7 60 100,0 

Fuente: Elaborado en base de las encuestas. 

Rho= 0,211  p=0,105 

 

La tabla 1 indica que el 48,4 % presenta clima institucional regular, de los cuales, 

el 35% presenta desempeño laboral regular, 6,7% presenta un desempeño laboral 

eficiente y deficiente respectivamente. El 26,6% presenta clima institucional 

desfavorable de ellos 15% presenta desempeño laboral regular, 8,3% deficiente y el 

3,3% eficiente. El 25 % presenta clima institucional favorable, de ellos 11,7% eficiente, 

un 6,7% presenta desempeño laboral deficiente y eficiente; respectivamente.  

 

Se encontró relación débil positiva entre clima institucional y desempeño laboral 

(Rho= 0,211). No significativo (p> 0,05), quiere decir que se rechaza la hipótesis alterna 

y se acepta la hipótesis nula. 
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Tabla 2 

Relación entre comunicación y el desempeño laboral en el personal asistencial del 

Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

Comunicación Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Eficiente 

n % n % n % n % 

Desfavorable 
Regular 
Favorable 

2 
11 
0 

3,3 
18,3 
0,0 

9 
20 
5 

15,0 
33,3 
8,3 

3 
5 
5 

5,0 
8,3 
8,3 

14 
36 
10 

23,3 
60,0 
16,7 

Total 13 21,7 34 56,6 13 21,7 60 100 

Fuente: Elaborado en base de las encuestas. 

Rho=0,150  p=0,252 

La tabla 2 muestra que un 60% del total presenta comunicación regular, de los 

cuales un 33,3% presenta un desempeño laboral regular, el 18,3% presenta un 

desempeño laboral deficiente y un 8,3% desempeño laboral eficiente. El 23,3% presenta 

comunicación desfavorable, de los cuales un 15% presenta un desempeño laboral 

regular, un 5% desempeño laboral eficiente y un 3,3% presenta un desempeño laboral 

deficiente. El 16,7% presenta comunicación favorable, de los cuales un 8,3% presentan 

desempeño laboral regular y eficiente respectivamente, no habiendo un desempeño 

laboral deficiente. 

Se encontró relación muy débil no significativa entre comunicación y desempeño 

laboral Rho= 0,150. No significativo p> 0,252, quiere decir que se rechaza la hipótesis 

alterna y se acepta la hipótesis nula. 

Tabla 3 

Relación entre motivación y el desempeño laboral en el personal asistencial del Centro 

de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

Motivación Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Eficiente 

n % n % n % n % 

Desfavorable 
Regular 
Favorable 

2 
6 
5 

3,3 
10,0 
8,3 

11 
18 
5 

18,4 
30,0 
8,3 

2 
6 
5 

3,3 
10,0 
8,3 

15 
30 
15 

25,0 
50,0 
25,0 
 

Total 13 21,7 34 56,7 13 21,6 60 100 

Fuente: Elaborado en base de las encuestas. 

Rho= 0,000  p=1,000 

 La tabla 3 muestra que un 50% del total, presenta una motivación regular, de 

los cuales un 30% presenta desempeño laboral regular, y 10% presentan desempeño 

laboral deficiente y eficiente respectivamente. El 25% presenta una motivación 

desfavorable de los cuales el 18,4% presenta desempeño laboral regular, un 3,3% 
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presenta desempeño laboral deficiente y eficiente respectivamente. Finalmente, otro 

25% del total presenta una motivación favorable, de los cuales el 8,3% presentan 

desempeño laboral deficiente, regular y eficiente, respectivamente. No se encontró 

relación entre la dimensión motivación del clima institucional y el desempeño laboral. 

Tabla 4 

Relación entre confianza y el desempeño laboral en el personal asistencial del Centro 

de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

Confianza Desempeño Laboral  Total 

Deficiente Regular Eficiente 

n % n % n % n % 

Desfavorable 
Regular 
Favorable 

2 
11 
0 

3,3 
18,3 
0,0 

10 
21 
3 

16,8 
35,0 
5,0 

3 
7 
3 

5,0 
11,6 
5,0 

15 
39 
6 

25,0 
65,0 
10,0 
 

Total 13 21,6 34 56,8 13 21,6 60 100 

Fuente: Elaborado en base de las encuestas. 

Rho= 0,070  p=0,593 

La tabla 4 muestra que 65% del total, presenta una confianza regular, de los 

cuales 35% presenta desempeño laboral regular, 18,3% presenta desempeño laboral 

deficiente, y 11,6% presenta desempeño laboral eficiente. El 25% presenta una 

confianza del clima institucional desfavorable, de ellos 16,8% presenta un desempeño 

laboral regular, 5% presenta desempeño laboral eficiente, 3,3% desempeño laboral 

deficiente. Y finalmente 10% del total, presenta confianza del clima institucional 

favorable, de los cuales un 5% presenta desempeño laboral regular y eficiente 

respectivamente. 

No se encontró relación entre la dimensión confianza del clima institucional y 

desempeño laboral. No significativa porque se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 

hipótesis alterna. 

Tabla 5 

Relación entre participación y el desempeño laboral en el personal asistencial del 

Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

Participación Desempeño Laboral Total 

Deficiente Regular Eficiente 

n % n % n % n % 

Desfavorable 
Regular 
Favorable 

7 
7 
2 

11,7 
11,7 
3,5 

1 
23 
2 

1,7 
38,3 
3,5 

5 
4 
9 

8,3 
6,7 
15,0 

13 
34 
13 

21,7 
56,7 
21,7 
 

Total 16 26,7 26 43,5 18 30,0 60 100 

Fuente: Elaborado en base de las encuestas. 

Rho= 0,302  p=0,019 
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La tabla 5 muestra que 56,7% del total presenta una regular participación, de 

ellos 38,3% presenta desempeño laboral regular, 11,7% deficiente, y 6,7% eficiente. Un 

21,7% presenta una desfavorable participación, de los cuales, 11,7% presenta 

desempeño laboral deficiente, 8,3% eficiente, y 1,7% regular. 

Se encontró relación baja positiva entre la dimensión participación del clima 

institucional y el desempeño laboral (Rho= 0,302 y p=0,019). 
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Discusiones 

 En la actualidad las instituciones sanitarias se hallan inmersas en retos 

constantes, como la atención que brindan en diferentes escenarios en los que atienden 

día a día, siendo convulsionada la atención a muchos pacientes que provienen del 

populoso distrito y más aún en el contexto de emergencia sanitaria que el personal 

asistencial se ve más expuesto, trayendo consecuencias en el entorno interno y externo. 

De acuerdo con la tabla 4.1: los resultados obtenidos relacionados al objetivo 

general señalan que el 48,4% tiene clima institucional regular, 6,7% desempeño laboral 

eficiente. De acuerdo con el análisis estadístico se encontró relación débil entre las 

variables de clima institucional y desempeño laboral (Rho=0,211, p=0,105). Estudios 

recientes hallados por Mendoza y colegas, el presente año en curso encontraron que 

20.4% presenta satisfacción laboral y depende del Burnout en relación con el 28.7% que 

muestran satisfacción laboral por el Burnout y la motivación. Concluyeron que la 

satisfacción laboral depende de la motivación y del Burnout, es decir, que los 

trabajadores del establecimiento de salud deben estar motivados para manifestar una 

satisfacción laboral. Estos hallazgos tienen similitud con la investigación de Carrillo, et 

al18 quien encontró que el clima organizacional incide en el desempeño de los 

trabajadores, debido a que el ambiente insatisfactorio presentado por la organización, 

afecta el comportamiento de cada trabajador, a través de sus percepciones individuales, 

condicionando los niveles de motivación y rendimiento laboral, las cuales limitan la 

efectividad y el éxito de la empresa.  

En la tabla 4.2: se aprecia que un 60% del total del Centro de Salud de San Juan 

Bautista presenta una comunicación regular y un 33,3% de desempeño laboral regular, 

encontrándose una relación muy débil no significativa entre la dimensión comunicación 

y el desempeño laboral de la institución. Rho= 0,150. No significativo p> 0,252, quiere 

decir que se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 

Al respecto Castillo obtuvo que 56,4% de la comunicación laboral es regular con 

un desempeño laboral medio en un 52,7%. Ambas variables no están relacionadas, su 

nivel de correlación es muy bajo y negativo (correlación inversa) (Spearman R = 159 y 

Sig. p=0,248). Aquí divisamos una semejanza en la lectura de resultados obtenidos y su 

cualificación estadística. Conclusiones: Señalando que, en ambos casos, tras presentar 

en más del 50% una comunicación y desempeño regulares, y a pesar de que uno y otro 

tienen afinidades débiles, pero realidades semejantes, se resuelve que una 

comunicación eficiente acarrearía un desempeño laboral eficiente que beneficie a 

nuestra población finalmente, y al sentir de realización del personal asistencial 

principalmente.  
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En la tabla 4.3: se aprecia que un 50% del total, presenta una motivación regular.  

Al respecto, Alvarado et al. Señala a la motivación, junto a varias dimensiones 

más, como factores críticos, los cuales requieren la prioridad de intervención. 

En la tabla 4.4: se muestra que 65% del total, presenta una confianza regular. 

Al respecto, Márquez sostiene que la organización presenta factores de riesgo 

focalizados en las altas exigencias psicológicas, deficiencias en el apoyo social y en la 

calidad de las relaciones con la jefatura.  

En la tabla 4.5 se muestra que 56,7% del total presenta una regular participación. 

Al respecto, Perez obtuvo que el 24% de la participación es regular, observando que 

existen pocas reuniones de trabajo y casi muy poca coordinación. 
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Conclusiones 

Se determinó la relación entre el Clima institucional y el desempeño laboral tiene 

una relación positiva muy baja. (Rho= 0,211) y significativa (p=0,105) en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 

Se identificó 48,3% de clima institucional del personal del Centro de Salud de 

San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 

 Se Identificó 56,7 % de prevalencia del desempeño laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 

Se Identificó que entre la comunicación y el desempeño laboral hay una relación 

positiva muy baja (Rho=0.150), y un (p=0.252) en el personal asistencial del Centro de 

Salud de San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 

Se Identificó que entre la motivación y el desempeño laboral no tienen relación 

(Rho=0.000), y (p=1.000), en el personal asistencial del Centro de Salud de San Juan 

Bautista – Ayacucho – 2021. 

Se Identificó que entre la confianza y el desempeño laboral tienen una relación 

positiva baja (Rho=0.070), y (p=0.593), en el personal asistencial del Centro de Salud 

de San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 

Se Identificó que entre la participación y el desempeño laboral tienen una 

relación positiva fuerte (Rho=0.302), y (p=0.019), en el personal asistencial del Centro 

de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho – 2021. 
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Recomendaciones 

Se recomienda a la plana administrativa y gerencial, del Centro de Salud de San 

Juan Bautista – Ayacucho – 2021, que se gestione pertinentemente las capacitaciones 

actualizadas sobre el clima institucional y su relación con el desempeño laboral a fin de 

optimizar el clima institucional y reducir los niveles del desempeño laboral deficiente, y 

más si estamos próximos a la una mejora infraestructural y recategorización. 

Se recomienda al personal de salud del Centro de Salud de San Juan Bautista 

la ejecución de actividades como pausas activas, diálogos abiertos sobre el estrés 

laboral, las dificultades que se presenten entre servicios que afectan a la estructura 

armónica de relaciones socioemocionales. 

Se recomienda al personal asistencial del Centro de Salud de San Juan Bautista, 

ser más empáticos entre los mismos compañeros de trabajo, a la hora de evaluar sus 

metas periódicas, socializar debido a qué se dan tales eventos, si hubiera retrocesos en 

los avances y atenciones, o alguna otra eventualidad negativa que afecta el desempeño 

laboral. 

Se recomienda, a la jefatura del Centro de Salud de San Bautista, sobre la 

percepción de desempeño laboral deficiente y un clima institucional sin una buena 

comunicación, carente de motivación, sin una participación mayoritaria, y sin la 

presencia de confianza entre ellos, ante ese panorama, apertura reuniones breves y 

concisas sobre lo que acontece y aqueja al personal en general, verter ideas y 

soluciones, y que el servicio de psicología pueda guiar los encuentros para mejor. 
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Anexo 1 

Matriz de consistencia 
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Anexo 2 

Instrumentos 
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Anexo 3 

Consentimiento informado 

 

 

 

Fecha: 

 

Yo, identificado con N.º de DNI…………Acepto de manera voluntaria 

participar en la presente investigación denominada “Clima institucional y 

desempeño laboral del personal asistencial en el Centro de Salud de San Juan 

Bautista - Ayacucho, 2021” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Firma 
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Anexo 4 

Constancia para la ejecución 
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Anexo 5 

Juicio de expertos 
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Anexo 6 

Prueba de confiabilidad 
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Tabla de Distribución del Clima institucional del personal asistencial en el Centro 

de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

 

 

La tabla muestra que el clima institucional desfavorable es representado en un 

26.7% en el personal asistencial evaluado. Mientras que el clima institucional 

regular es representado en un 48,3% en el personal asistencial evaluado y 

finalmente el clima institucional favorable es representado en un 25,0% en el 

personal asistencial evaluado. 

 

Tabla de Distribución del Desempeño Laboral del personal asistencial en el 

Centro de Salud de San Juan Bautista – Ayacucho, 2021. 

 

La tabla muestra que un 21.7% del personal asistencial evaluado se 

desenvuelve con un Desempeño Laboral categorizado como deficiente. 

Mientras que 56,7% se desenvuelve con un Desempeño Laboral categorizado 

como regular. Luego observamos que un 21,7% representa a un Desempeño 

Laboral Eficiente. 
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