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Resumen
Objetivos: Determinar la correlación ente el clima organizacional y la productividad laboral de 
trabajadores de establecimientos de salud Nivel I-3 de Lima Sur-2020.  Materiales y métodos: El 
estudio fue cuantitativo, de tipo correlacional-transversal, con un diseño no experimental, con una 
muestra de 80 trabajadores de salud. Aplicamos una encuesta y se utilizaron dos instrumentos: 
Para medir el clima organizacional, utilizamos el cuestionario del MINSA R.M. N°623-2008/
MINSA de Lima, Perú y, para medir la productividad, el cuestionario de Restrepo Escobar titulado 
“Propuesta de competitividad y productividad” de Medellín, Colombia. La prueba de confiabilidad 
de los instrumentos fue: Alfa de Cronbach de 0,913 y la de Kuder-Richardson 0,955. Se utilizó el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman.  Resultados: Predomino el grupo etario de 18 a 29 
años y el sexo masculino (84 %). El 73 % del clima organizacional está en condiciones de mejorar, 
entre sus dimensiones más frecuentes fueron: innovación 88,8 % y confort 82,5 %. Con respecto a la 
productividad laboral el 80,4 % indica la disposición de un personal que reúne competencias y está 
capacitado para trabajos de responsabilidad, se identifican con el logro de objetivos cuantitativos 
y metas operacionales. La correlación del clima organizacional y la productividad laboral en sus 
tres dimensiones (potencial humano, diseño y cultura organizacional) fueron positivas. Siendo la 
dimensión potencial humano la más significativa con r= 0,915; p=0.000.  Conclusión: Se encontró una 
correlación fuerte y positiva entre el clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores 
de los dos establecimientos de salud de Lima- Sur.

Palabras clave: Clima organizacional, Eficiencia Organizacional, servicios de salud. (DeCS/MeSH)

ARTÍCULO ORIGINAL

Abstract 
Objectives: To determine the correlation between organizational climate and work productivity 
of workers in health establishments Level I-3 of South Lima Sur-2020.  Materials and methods: 
The study was a quantitative, correlational-cross-sectional study, with a non-experimental design, 
with a sample of 80 health workers. We applied a survey and two instruments were used: To 
measure organizational climate, we used the MINSA R.M. N°623-2008/MINSA Questionnaire from 
Lima, Peru and to measure productivity, the Restrepo Escobar questionnaire entitled “Proposal for 
Competitiveness and Productivity” from Medellín, Colombia. The reliability test of the instruments 
was: Cronbach’s alpha of 0.913 and the Kuder-Richardson’s test of 0.955. Spearman’s Rho correlation 
coefficient was used. Results: The age group (18 to 29 years) and the male sex predominated 
(84%). The 73% of the organizational climate is in a position to improve, among its most frequent 
dimensions were: Innovation 88.8% and Comfort 82.5%. With respect to labor productivity, 80.4% 
indicate the disposition of a staff that has is qualified for responsible jobs, they identify with the 
achievement of quantitative objectives and operational goals. The correlation between organization 
climate and work productivity in its three dimensions (human potential, organizational design 
and culture) was positive. The human potential dimension was the most significant with r= 0.915; 
p=0.000. Conclusion: A strong and positive correlation was found between organizational climate 
and labor productivity of workers in the two health facilities in Lima- South. 
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INTRODUCCIÓN

El clima organizacional es de vital importancia en cualquier 
empresa. Por ello, fue planteado como el “carácter de una 
compañía” debido a que establece la identidad de una 
compañía o empresa laboral y repercute en el rendimiento de 
los colaboradores, la optimización de los procesos, la dirección, 
la calidad del servicio y producto ofrecido, como también en el 
nivel de motivación de los empleados 1. 

Para medir el clima organizacional de un centro de salud, es 
necesario establecerlo como una organización, debido, a 
que las organizaciones son entes comunitarios, con metas 
establecidas, con una estructura definida, con empleados 
trabajando en conjunto y preservando el medio ambiente 
2. Además, es considerado como un sistema que permite 
realizar planes de mejora, reforzar el compromiso de sus 
colaboradores, generar valor a la organización, agilizando 
sus procedimientos y promoviendo la buena praxis. Dichos 
factores contribuyen para que la organización sea sustentable 
en el tiempo 3. Para garantizar la excelencia en el servicio de 
salud, se debe delimitar aquellos factores que perjudican la 
calidad en la atención de los pacientes, dentro de los centros 
hospitalarios, es por ello, que es necesario conocer la opinión 
de los pacientes y de sus trabajadores, con el fin de optimizar 
las atenciones brindando un servicio de calidad 4.

El progreso tecnológico y las transiciones dentro del área 
sanitaria requieren de mayores competencias para afrontar 
los cambios constantes. Por tal motivo, los pacientes valoran 
cada vez más, la calidad del servicio recibido, así como el grado 
de la información recibida. Los directivos del centro de salud 
tienen que adaptarse a los cambios continuos y alentar a todo 
el personal a ser parte de ello y ser protagonistas del proceso 
de mejora, considerar a los trabajadores como colaboradores, 
impulsando sus carreras, ya que son parte fundamental en 
el logro de los objetivos; sin embargo, en la realidad esta 
práctica ha sido descuidada, lo que repercute en el clima 
laboral, la calidad de atención y el grado de identidad de los 
colaboradores 5.

El ambiente influye en el comportamiento de los empleados, 
en su grado de compromiso, en la excelencia de sus labores, 
en la huella que se deja en la comunidad y en la productividad 
global de la empresa 6. El sistema de salud no está excluido 
de estos acontecimientos, más bien está obligado a tomar 
acción identificando aquellas acciones que generen un 
comportamiento adecuado en los trabajadores de la salud, 
con el fin de impulsar un clima laboral saludable y que se vea 
reflejado en la calidad de atención de los usuarios 7.

La importancia del estudio del clima y de la cultura 
organizacional se fundamentan en la necesidad de mejorar los 
ambientes laborales en que se desempeñan nuestro personal 
de salud e identificar qué aspectos pueden ser corregidos, y 
poder motivarlos y comprometerlos a una mejora continua.

El objetivo de estudio fue establecer la relación que existe 

entre el clima organizacional y los efectos que tiene 
en la productividad laboral de los trabajadores en dos 
establecimientos de salud en Lima Sur.

MATERIALES Y MÉTODOS 
Tipo y diseño de estudio
Se realizó un estudio descriptivo, correlacional y con enfoque 
cuantitativo, diseño no-experimental y de corte transversal.  
La población total de ambos establecimientos de salud de 
la DIRIS Lima Sur, fue de 80 trabajadores. La selección fue no 
probabilística, en este caso se trabajó con toda la población. 
Se incluyó al personal de salud asistencial y administrativo 
contratado en todas las modalidades laborales de dos 
establecimientos de salud de la DIRIS Lima Sur. Se excluyeron 
al personal médico, asistencial y administrativo contratado en 
todas las modalidades laborales de dos establecimientos de 
salud de la DIRIS Lima Sur.

Técnicas e instrumentos de recolección de datos
Se consideraron dos variables: la primera variable, clima 
organizacional en sus dimensiones (Toma de decisión, 
remuneración, recompensa, motivación, liderazgo, innovación, 
identidad, estructura, confort, conflicto y cooperación y 
comunicación). Estas dimensiones se midieron utilizando el 
cuestionario del MINSA R.M. N°623-2008/MINSA 8, que constó 
de 55 ítems medido por escala de Likert. La segunda variable 
fue la productividad laboral se midió con el cuestionario de 
Restrepo Escobar 9 en sus seis dimensiones organizadas como: 
D1. auditorias de la cultura organizacional; D2 Auditoria del 
proceso de selección del personal, D3 auditoria del proceso de 
formación y desarrollo; D4 auditoria del proceso de medición 
del desempeño; D5 auditoria del proceso de mantenimiento 
de personal y D6 auditoria de selección del personal.

En ambos instrumentos el índice de confiabilidad obtenido en 
un piloto de 80 participantes fue: Alfa de Cronbach de 0,913 y la 
de Kuder-Richardson 0,955, garantizando que el instrumento 
es confiable y consistente en sus constructos.

Análisis de datos
Se presentaron las características sociodemográficas en tablas 
y los resultados en porcentaje de las dimensiones del clima 
organizacional y de la productividad laboral, en gráficos. De 
acuerdo con la prueba de Kolmogorov-Smirnov no se tuvo una 
distribución normal de la muestra, para lo cual se usó la prueba 
no paramétrica, el coeficiente de correlación de Spearman, 
considerándose si los valores son próximos a 1; indican una 
correlación fuerte y positiva. Si los valores son próximos a –1 
indican una correlación fuerte y negativa.

Consideraciones éticas

El estudio ha respetado la propuesta de principios éticos 
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El Gráfico 1, muestra los resultados del clima organizacional de 
trabajadores de los establecimientos de salud I-3 de Lima Sur 
2020, donde el 88,8 % indica que se debe mejorar el aspecto 
de innovación; seguido de la dimensión de confort en 82,5 %. 
Además, el 80 % también indica mejorar en infraestructura. 
Asimismo, si obtenemos el promedio general de los 

Factores 
sociodemográficos Número (n) Porcentaje (%)

Grupo Etario

Grupo 18-29 años 45 56

Grupo 30-39 años 20 25

Grupo 40-49 años 7 9

Grupo 50-59 años 5 6

Grupo 60-a más 3 4

Sexo
Femenino 67 84

Masculino 13 16

Tiempo de servicio en el puesto actual
1-3 años 67 84

4-6 años 12 15

7 años a más 1 1

Grupo ocupacional
Profesional 25 31

Personal técnico 55 69

TOTAL 80 100

Tabla 1. Características sociodemográficas de trabajadores en dos 
establecimientos de Salud I-3 de Lima Sur 2020  .               

Gráfico 1. Clima organizacional y productividad laboral de 
trabajadores en dos establecimientos de salud de Lima I-3 de Lima 
Sur 2020            

Gráfico 2. Productividad Laboral de trabajadores en dos 
establecimientos de salud I-3 de Lima Sur 2020     

Fuente: Elaboración propia

Fuente: Elaboración propia

Tabla 2. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluación de 
variables cultura organizacional y potencial humano.

              Kolmogorov-Smirnovb

Estadístico Gl Sig.

Cultura de la 
organización

Por mejorar 0,165 61 0,000

Saludable 0,299 18 0,000

Potencial 
Humano

No saludable 0,260 2 0,000

Por mejorar 0,116 73 0,017
Saludable 0,473 5 0,001

a. Corrección de significación de Lilliefors

establecidos en la Declaración de Helsinki de la Asociación 
Médica Mundial 10, considerando la protección a la vida, 
la salud, bienestar, dignidad, integridad, privacidad y la 
confidencialidad de la información personal de los trabajadores 
de salud en estudio. Se desarrollaron los instrumentos con la 
autorización de las gerencias de los Centros de Salud. (Código 
de Proyecto Nº 0012).

RESULTADOS

La Tabla 1 muestra las características sociodemográficas de 
los trabajadores de dos establecimientos de Salud I-3 de Lima 
Sur 2020; el grupo de edad mayoritario fluctuó entre 18 a 29 
años con predominio el sexo masculino (84 %). En al tiempo de 
servicio en el puesto de trabajo actual, tenemos de 1 a 3 años 
con 67 (84 %); frente a el tiempo de servicio de 7 a más años con 
solo un trabajador. Asimismo, más del 50 %, corresponden al 
personal técnico y aproximadamente la tercera parte del total 
es profesional.
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indicadores, vemos que el 73 % del clima organizacional está 
en condición de mejorar, 18 % saludable y 9 % no saludable. 

El Gráfico 2 muestra que existe productividad laboral de 
trabajadores en dos establecimientos de salud I-3 de Lima Sur; 
ya que el 80,4 % indica la disposición de un personal que reúne 
competencias y está formado para desarrollar las actividades 
encomendadas por la entidad de salud, se identifican con el 
logro de objetivos cuantitativos y metas operacionales. El 79,5 
% indica que existe cultura organizacional y se identifican con 
ella, en un menor porcentaje vemos que en un 67,8 %, existen 
criterios aceptables para seleccionar el personal. Teniendo 
un promedio global de las encuestas vemos que existe en 
porcentaje de 75 % en el reconocimiento de la productividad 
laboral

Debido a que las variables, cultura organizacional y potencial 
humano no siguen una distribución normal con la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov (ver Tabla 2) es que se utilizó la prueba 
no paramétrica de coeficiente de correlación de Spearman 
mostrando un nivel de asociación alta con un nivel de alta 
significancia p <0.001. (ver Tabla 3).

La correlación del clima organizacional y la productividad 
laboral en sus tres dimensiones son positivas (Tabla 3). Siendo 
la dimensión potencial humano la más significativa y mantiene 
una relación directa con el comportamiento del clima 
organizacional, en cuanto, a su nivel de significancia (s=0,000) 
es menor que p=0,050 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
y si se acepta la hipótesis de investigación, la cual, indica que 
existe una relación directa entre el clima organizacional y la 
productividad laboral en estas tres dimensiones.

DISCUSIÓN 

La OMS (2017), nos informa que: “El derecho a la salud incluye el 
acceso oportuno, aceptable y asequible a servicios de atención 
de salud de calidad suficiente” 11, concepto que está en función 
al cliente o paciente, con poco énfasis en la salud del trabajador. 
De ahí que un clima organizacional, en el sector salud es de 
suma importancia, a fin de obtener la deseada productividad. 

“El comportamiento organizacional implica: estructura 
organizacional, motivación, compromiso organizacional, 

poder, comunicación, trabajo en equipo” 12. Tal realidad se 
refleja en la presente investigación, donde tenemos que el 73 % 
del personal, espera una mejora del clima organizacional; pero, 
a su vez, el personal se esfuerza a fin de alcanzar productividad 
laboral. El 79,5 % indican que existe cultura organizacional 
y se identifican con ella; lo cual difiere sustancialmente 
con el estudio de Ospina et al 2019 que, de un total de 68 
participantes, el 94,1 % se siente orgulloso de la empresa 
donde trabaja 13.

De acuerdo con el instrumento del MINSA utilizado por el 
personal de salud, si queremos disgregar la dimensión “por 
mejorar”, vemos las variables innovación 88 %, motivación 
88,2 % y confort 82,5 %, si completamos con las ocho variables 
restantes, vemos que, en promedio, el 73 % deberían ser 
mejoradas. Dichos porcentajes son alarmantes y posiblemente 
se debe a que los trabajadores de salud laboran con poca 
intensidad de luz, temperatura inadecuada, ruidos molestos, 
ambiente físico mal distribuido, poco liderazgo y como 
consecuencia poca o nula motivación. Tal situación afecta la 
salud emocional y podría disminuir la productividad laboral 
del trabajador de salud. 

Llama la atención que el 70 % del personal de salud indica 
que el liderazgo se debe mejorar, lo cual consideramos 
preocupante, pues, el líder eficaz, a través de su influencia 
con el personal, inspira al logro de metas en común, mediante 
procesos afectivos y de comportamiento 14, de tal forma que 
se coadyuve a la innovación y desarrollo de competencias 
positivas, así como la satisfacción laboral de los miembros que 
colaboran en la institución 15.

En tanto, existe asociación positiva entre clima organizacional 
medido con una prueba estadística de KR-20 0,95 y 
productividad laboral en trabajadores de salud. Sin embargo, a 
nivel universal a medida que el clima organizacional favorece la 
salud de los trabajadores, mayor será la productividad; pues, el 
bienestar del empleado influye en el nivel de competencia de 
una organización” 16, en nuestro estudio, el clima organizacional 
debe ser mejorado. 

También para Brunet L., el clima organizacional está 
condicionado por factores internos y externos, peculiaridades 
propias de la organización y características personales, que 
influyen de forma positiva o negativa 17. Es una realidad en 
nuestro país que los establecimientos de salud no cuenten 
con un ambiente laboral estable e infraestructura adecuada y 
esto es relevante si consideramos que el clima organizacional 
es directamente proporcional a la productividad laboral.

En las teorías dadas por Chiavenato (2010) “El clima 
organizacional es la calidad del ambiente generado en las 
organizaciones y quienes brindan información de un clima 
organizacional favorable o no favorable, son los integrantes 
de esa institución. Estos conceptos han sido incorporados de 
manera paulatina en las Instituciones de Salud y sirven como 
factores relevantes en la toma de decisiones para realizar 
mejoras en la atención de salud e integralmente desde la 
gestión institucional a la atención de pacientes” 18.

Tabla 3. Correlación del clima organizacional y productividad 
laboral en sus principales dimensiones.

Dimensiones de productividad laboral 
Cultura de la 
organización

Diseño organi-
zacional

Potencial 
humano

Clima orga-
nizacional

Coeficiente de 
correlación 0,879** 0,880** 0,915**

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 80 80 80
** La correlación Rho de Spearman es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Sin embargo, los resultados obtenidos reflejan la problemática 
existente en torno al clima de trabajo en entidades estatales 
de salud; pues el personal labora bajo diferentes situaciones 
como: rotación de personal, deficientes relaciones 
interpersonales, lentitud en la entrega de materiales de 
escritorio y equipos tecnológicos, no participan en la toma de 
decisiones, infraestructura inadecuada, ausencia de estrategias 
de recompensa o reconocimiento por los logros obtenidos, 
falta de trabajo en equipo, poca o nula comunicación con el 
líder, ocasionando una desmotivación del personal y como 
consecuencia un mal clima laboral y organizacional.

La productividad laboral se refiere al uso óptimo de los recursos 
a la hora de obtener resultados. Por ello, Martínez AM, refiere 
que, el talento humano, sin importar su rol y la función que 
desempeñe, es importante en el desarrollo organizacional y 
en la mejora de la productividad laboral 19. De acuerdo con 
nuestros resultados, existe un coeficiente de correlación de 
0,87 (correlación moderada) según Rho de Spearman; es decir 
un clima laboral va a influir en la productividad laboral de los 
trabajadores de salud. 

Debemos reconocer que existe productividad laboral por 
contar con un personal en edad promedio de 18 a 29 años 
representando un 56 % de la población en nuestro estudio, el 
cual podría tener un efecto positivo para la entidad de salud. 
Quizá los factores demográficos podrían influir, tal como 
indica el estudio: “Influencia del clima organizacional en la 
productividad laboral de la Empresa Toronto de Colombia 
LTDA”; donde el 60 % indica que la edad influye poco en su 
productividad laboral; 20 % afirma que la edad afecta en el 
nivel medio y el otro 20 % afirma que la edad influye mucho 
en la productividad laboral 20.

Un estudio de Boj AY (2018), nos dice que el 45 % que asistió a 
la consulta externa, se sentían cómodos y en confianza cuando 
eran evaluados por el personal médico 21. De ahí que la calidad 
de la atención influye en la satisfacción de los usuarios y 
conlleva a mejorar la productividad. Así mismo, Orozco-Acosta 
et al. (2019) corrobora en su estudio: Incidencia del clima 
organizacional en la productividad laboral en instituciones 
prestadoras de servicios de salud (IPS), la importancia que tiene 
el clima organizacional y sus elementos, para lograr la máxima 
productividad laboral, el cual se refleja en los resultados y en el 
cumplimiento del objetivo 22. Para Pérez-Fonseca M. et al (2017) 
en su estudio: Satisfacción laboral del personal de enfermería 
en una institución de segundo nivel, el personal de salud 
presenta a un profesional de enfermería con insatisfacción 
laboral de 83,1 % 23.

En este estudio, un clima laboral por mejorar va a afectar 
la productividad a mediano plazo tal como refleja en la 
investigación “Satisfacción laboral y productividad de los 
profesionales de la salud en consultorios externos del Hospital 
Regional Docente Materno Infantil El Carmen - Huancayo 2018”, 
donde un 44,6 % de profesionales de la salud presenta un nivel 
medio de satisfacción; 32,3 % bajo y sólo el 23,1 % niveles altos 
de satisfacción laboral. Respecto a la productividad, tenemos 

un 47 % de nivel medio, 33,8 % bajo y solo un 18,5 %, alto nivel 
de productividad 24.

Correlacionando con el estudio de clima organizacional 
y satisfacción del usuario externo en los servicios de 
hospitalización del Instituto Nacional de Salud del Niño (INSN), 
2017, el clima organizacional fue de 76,3 % y la satisfacción 
global del usuario externo fue de 64,4 % en el INSN. Es 
necesario reconocer que existe potencial humano que está 
dispuesto a entregar productividad tal como los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires (San Martín) en 
2017, donde el personal a veces demuestra estar disponible 
para realizar trabajos adicionales en su puesto de trabajo o 
en otras actividades 25. Similar situación se viene dando en los 
establecimientos del presente trabajo, en donde el personal 
aún entrega productividad pese a las dificultades en las que 
laboran.

Del estudio se concluye que el clima organizacional está en 
condición de mejorar en un 73 %, sin embargo, existe una 
correlación fuerte y positiva entre el clima organizacional y 
productividad laboral principalmente en sus dimensiones 
potencial humano, diseño y cultura organizacional en los dos 
centros de salud de Lima Sur.
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