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RESUMEN 

 

 

El presente estudio tuvo como fin diseñar y elaborar una propuesta para 

mejorar el desempeño laboral del personal asistencial en un centro de salud de 

Chiclayo. Para ello, se basó bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal y 

no experimental, donde se utilizó un cuestionario validado por expertos con una 

confiabilidad de 0.898, según el estadístico de Alfa de Cronbach. La muestra estuvo 

conformada por 44 colaboradores, que laboran en el establecimiento. La técnica 

utilizada fue la encuesta, para la recolección de datos y se empleó como 

instrumento el cuestionario EVADEST adaptado.  Los hallazgos descriptivos 

revelaron un desempeño laboral predominante en el nivel regular el 68,18%, en 

función a la dimensión saber 56,82% con predominio del nivel alto, pues en la 

dimensión saber hacer con predominio del nivel regular, el 77,27% y en función a 

la dimensión saber estar con predominio del nivel regular, siendo el 81,82%. Por lo 

tanto, se concluyó, el proponer un plan de mejoramiento que consigne herramientas 

sobre el clima laboral para lograr un óptimo desempeño laboral en el personal 

asistencial, que labora en un establecimiento.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Desempeño laboral, clima organizacional y personal asistencial  
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this study was to design and making a proposal to improve 

the work performance of healthcare personnel in a health center in Chiclayo. To do 

this, it was based on a quantitative, descriptive, transversal and non-experimental 

approach, where a questionnaire validated by experts with a reliability of 0.898 was 

used, according to the Cronbach's Alpha statistic. The sample was made up of 44 

employees, who work in the establishment. The technique used was the survey for 

data collection and the adapted EVADEST questionnaire was used as an 

instrument. The descriptive findings revealed a predominant work performance at 

the regular level 68.18%, based on the knowledge dimension 56.82% with a 

predominance of the high level, since in the know-how dimension with a 

predominance of the regular level, 77.27 % and depending on the dimension 

knowing how to be with a predominance of the regular level, being 81.82%. 

Therefore, it was concluded to propose an improvement plan that contains tools on 

the work environment to achieve optimal work performance in the healthcare 

personnel who work in an establishment. 

 

 

Keywords: Work performance, organizational climate and assistance personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Es totalmente convincente precisar el desarrollo y crecimiento de las 

organizaciones a escala mundial, cuyos objetivos de estrategias se 

encuentran enfocados en la competitividad (Calvo, Ponce & Juarez; 2020); 

además, de la evidente transformación de los paradigmas socioeconómicos, 

en materia de gestión y salud postpandemia (Singu et al. 2020). La 

proyección del continuo cambio global es impredecible; no obstante, 

prioritaria y necesaria en todos los niveles de gestión de salud (Antoniuk et 

al. 2017; Baek, 2020).                                                 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019), reportó que alrededor 

de 1200 millones de colaboradores en el mundo cuentan con características 

diferenciadas en función al desempeño de labores, lo cual tiene repercusión 

en el clima de la organización. En efecto, el 12% del total de trabajadores 

declaró conductas inapropiadas durante el laboro cotidiano, conllevando a 

un deficiente desempeño laboral. 

La Organización Panamericana de Salud (OPS, 2019), sostuvo que el 54% 

del personal asistencial no siente confort en el trabajo. Dentro de las razones 

más frecuentes, destacan el desinterés de la institución al personal (64%) y 

el 14% del total indicó trato hostil, situación que evidencia un Clima 

organizacional, no saludable.                                                                                                                                                                                                                                                                                         

Respecto a ello, la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2020) considera 

que un entorno de trabajo saludable sugiere la convivencia de los 

colaboradores (directivos y empleados) con estrategias de mejora continua 

para la protección de la salud y su seguridad. En consecuencia, ha estimado 

que 57 países, a escala mundial, presentan indicadores críticos sobre el 

desempeño de sus labores (67,5% del total). Con inclusión de más de 2,4 

millones del personal asistencial (médicos y enfermeras, principalmente), lo 

cual representa el 63,7%. 

Por otra parte, el personal asistencial, que se alinea a la cultura 

organizacional, debería proyectar un óptimo Desempeño Laboral en todos 

los sentidos (Eugenio, 2019): cumplimientos de tareas, percepción de sus 
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funciones, desenvolvimiento en el entorno de trabajo. Además de, un buen 

salario, capacitación constante con proactividad. Con la finalidad de 

contribuir con el crecimiento y desarrollo oportuno de la organización, 

mediante optimización de los recursos (financieros, humanos, etc), alineados 

a la calidad total de la prestación del servicio (Taria et al. 2022; Mari et al. 

2018; Parra & Arce, 2018; Marin et al. 2017; Liu et al. 2016). En ese sentido, 

el Consejo Internacional de Enfermería (CIE, 2019) refiere que el 58,6% del 

personal considera un Clima organizacional por mejorar, empero el 20,8% 

percibió un ambiente no saludable para el laboro cotidiano. Por lo cual, 

considera que un Clima organizacional con características saludables es 

estratégico para el desarrollo sostenible de la Institución.                                                                                                                                 

A su vez, el Ministerio de Salud peruano (MINSA, 2021) calificó como Clima 

organizacional a mejorar (del 75%-50% del personal), con un 3,42 de índice 

de aceptación. El puntaje mejor valorado fue el hecho de sentirse valioso 

para la Institución (4,4 de puntaje), no obstante, peor valorado fue el 

relacionado con la recompensa del trabajo bien hecho (2.73) de puntaje, 

cifras que convergen en desempeño de labores. 
 

En la Región Lambayeque, la Gerencia Regional de Salud Lambayeque y la 

Red Asistencial de Chiclayo, carecen de una data actualizada y riguroso en 

relación de los indicadores del Clima Organizacional y Desempeño laboral 

entre los profesionales prestadores de salud, siendo ello una razón 

necesaria que motivó a esta investigación.  
   

En función a lo descrito anteriormente, se formuló el problema general: 

¿Cómo mejorar el desempeño laboral personal asistencial en un Centro de 

Salud, Chiclayo? 
 

Es fundamental mencionar que la investigación se justificó, pues el aporte 

obtenido brindó soporte a la academia, en proporcionar una casuística 

vigente en tiempo y espacio programados sobre la interacción de las 

variables abordadas, basado en un proceso metodológico con criterios 

científicos robustos, contribuyendo con resultados fiables y válidos, pues se 

emplearon instrumentos con validez y confiabilidad óptima.  



 
 

 
3 

La importancia teórica radica en que se dispuso del diseño de una propuesta 

para mejorar los indicadores del Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral, basada en los resultados obtenidos con la finalidad de mejorar 

continuamente el proceso de gestión de salud. Asimismo, el aporte a la 

comunidad científica se refleja en los resultados obtenidos, para contribuir 

con la implementación de planes de mejora continua a escala regional y a 

favor de los usuarios. La importancia metodológica se fundamentó, en un 

diseño de propuesta del plan de mejora devino de la validez de contenido; y 

de estructura del constructo. La misma que le brindó rigor ético y científico. 
 

 

La investigación es de utilidad para los funcionarios de salud, pues a través 

de ella, permitirá que se establezcan una serie de tácticas para soportar, 

hacer seguimiento a los indicadores estratégicos de la institución y mejorar 

el servicio de salud prestado. Los principales beneficiarios de la investigación 

fue el personal asistencial de la institución abordada, pues al tener pleno 

conocimiento de los resultados obtenidos, permitió tomar medidas de 

formación y entrenamiento sobre cuán importante es contribuir con un Clima 

organizacional y Desempeño laboral óptimos. 

 

El objetivo general de la presente investigación fue proponer un plan de 

mejora del clima organizacional para el desempeño laboral del personal 

asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo. Los objetivos específicos 

fueron: primero identificar el desempeño laboral en el personal asistencial en 

un Centro de Salud en Chiclayo, segundo adoptar fundamentos teóricos que 

den soporte científico al plan de mejora del clima organizacional y el 

desempeño laboral en el personal asistencial en un Centro de Salud, 

Chiclayo, como tercero diseñar el plan de mejora del clima organizacional 

para el desempeño laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, 

Chiclayo y cuarto validar el plan de mejora del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En este capítulo del informe de investigación dispuso de una síntesis de la 

mejor evidencia disponible del tema que se abordó, a distintas escalas, 

además de los fundamentos teóricos y conceptuales que permitieron brindar 

el soporte científico a nuestra investigación. 

Este primer reporte, de escala internacional, perteneciente a Curado & 

Santos (2021) realizado en Inglaterra, analizó el desempeño de labores en el 

personal de salud de múltiples prestadores de salud ingleses. Mediante un 

estudio cuantitativo se administró una encuesta virtual a 192 organizaciones 

de salud con el propósito de analizar la sostenibilidad del desempeño 

cotidiano de sus labores. Los resultados arrojaron que el 82,9% presentó un 

desempeño laboral óptimo y sólo el 19,1% presentó parcialmente 

oportunidades de mejora en su desempeño. Además de garantizar que un 

liderazgo con libertad está estrictamente en relación a la mejora del 

desempeño de los trabajadores (p<0.05 IC 95%). Como conclusión se llegó 

a que el desempeño diario del personal de salud fue óptimo, y relacionado a 

las políticas de liderazgo empresarial. 

Asimismo, Fiorini et al. (2022) en Malta, determinaron el desempeño laboral 

en enfermeras en un centro hospitalario maltés, además de analizar los 

factores asociados. El estudio se realizó con características cuantitativas y 

transversales, mediante la distribución de un cuestionario a 321 enfermeras. 

Los resultados arrojaron que del total de enfermeras participantes el 72% 

obtuvieron un puntaje promedio en el desempeño de 17,5 (de un rango entre 

6-30), los factores asociados como la edad, las emociones, clima, el soporte 

durante el trabajo y las relaciones interpersonales presentaron 

significativamente asociación con p<0.001, IC 95% (OR = 0.82; 95% CI 0.69-

0.97). Por lo cual se concluyó que, el personal de enfermería presentó 

desempeño laboral por mejorar. La baja puntuación sobre la percepción del 

desempeño de labores fue producto de factores asociados intervinientes, 

siendo uno de ellos el clima organizacional. 

El estudio de Previtali et al. (2022) en Italia, permitió estudiar el desempeño 

laboral de colaboradores italianos y relacionarlo con la salud, clima y 

sostenibilidad de vida. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, y de diseño 
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transeccional, realizado a través de un análisis de casos de 156 participantes 

mayores de 50 años en la institución, la data fue dispuesta por la institución. 

Entre los resultados se puede observar que el desempeño de labores de los 

participantes (96,5% del total) fue óptimo, con una fuerza asociativa de r=0.30 

entre el desempeño y las habilidades, además del ambiente en cual se 

desempeñaron laboralmente (0=0.40). Se debe precisar que la supervisión 

del jefe inmediato presentó una significancia alta con p<0.03 asociado al 

desempeño. Se concluyó que, el desempeño de los colaboradores fue muy 

aceptable y tanto el ambiente como la supervisión constante y las 

capacidades de los colaborares tuvieron asociación significativa. 

Es importante mencionar que Vega & Castillo (2020) en Ecuador, 

identificaron el desempeño de labores entre el personal de asistencia en 

salud que labora en un Centro de Salud ecuatoriano, además de predecir sus 

factores asociados. Mediante la administración de una escala validada a 70 

participantes (profesionales de salud) con un diseño cuantitativo, descriptivo 

y analítico, se logró aleatorizar a la muestra. Los resultados demostraron que, 

los encuestados perciben en nivel intermedio al factor interno (62,7% del 

total): motivación laboral, con mayor aceptación en Auxiliares de enfermería 

y odontología (100%). El factor carga laboral en nivel alto, con primordial 

atención en Enfermería (80%). El factor competencia profesional también en 

nivel alto (destacando en Enfermería con 100%), no obstante, en el grupo 

profesional de Medicina alcanzó un 16,7%. Concluyendo que el desempeño 

de labores del personal fue por mejorar y se encuentra asociado con la carga 

laboral, motivación y competencias. 

Por otro lado, Siket-Ujváriné et al. (2020) en Hungría, analizaron el impacto 

del clima organizacional y la resolución de problemas en enfermeras de un 

hospital húngaro. El diseño fue transeccional con una muestra randomizada 

de 367 enfermeras, quienes respondieron una escala denominada, Escala 

del Clima Organizacional con 30 preguntas. Como resultados se pudo 

apreciar que el puntaje máx. otorgado fue de 74 (Escala de 0 -90 puntos) y 

un mínimo de 32 puntos. Concluyendo que las enfermeras percibieron un 

clima organizacional en el nivel bueno. 

Según, Ren et al. (2020) en China, comprobó los efectos del clima 

organizacional en la empatía y estrés en enfermeras de un hospital chino. 
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Siendo un estudio cuantitativo, con diseño transversal, se aplicó el 

cuestionario estructurado sobre el clima, validado y diseñado por los autores 

en 4 dimensiones, en 786 enfermeras. Resultando que, el promedio de 

puntajes obtenido fue de 92.03 puntos (de 100puntos en total) en función al 

clima organizacional. Concluyendo que las enfermeras gozaron de un clima 

organizacional bueno. 

A escala nacional, el trabajo de Pineda (2021) tuvo como propósito proponer 

un modelo de gestión sobre el clima organizacional con la intención de 

mejorar el desempeño en colaboradores educativos de Tarapoto. Con un 

diseño de características descriptivas, de nivel aplicada, y proposicional. Para 

lo cual, se administró un constructo empleado como método de recolección. 

En cuyos resultados se destacaron que el 57% presentó un clima regular y el 

28% un desempeño medio. Concluyendo que, el modelo propuesto tendría 

una consecuencia positiva sobre el desempeño laboral de los educadores.     

Del mismo modo, se presenta la investigación de Tarqui & Quintana (2020) 

en Perú, en la cual describieron el desempeño de un grupo profesional de 

Enfermería en un hospital del Callao. Mediante una investigación transversal, 

y descriptivo. La encuesta fue empleada como técnica para recabar la 

información precisa. Se administró a 208 enfermeras. Los resultados 

demostraron que el 24,5% presentó desempeño deficiente, el 73,1% medio y 

el 2,4 fue alto. Los factores especialidad, docencia, el sueldo, la sobre carga 

del trabajo se encontraron asociados (p<0.05 IC 95%). Mientras que el 

ambiente laboral no presentó asociación p>0.05, IC 95%. Concluyéndose que 

el personal asistencial presentó un desempeño deficiente. Existen factores 

asociados a ese desempeño. 

El reporte de Rojas (2019) en Perú, determinó la asociación entre el 

desempeño laboral y clima en el personal de asistencia en salud pasqueño. 

El estudio empleó técnicas de enfoque cuantitativo, transaccional, y 

correlacional, en 234 trabajadores que fueron sometidos a un cuestionario 

validado. Los resultados demostraron que el 83,3% percibieron un clima por 

mejorar y el 49,1% un desempeño promedio en relación al resto. El coef. De 

correlación arrojó p<0.000 y p<0.004, p<0.002, estimando una fuerte 

asociación. Se concluyó que el clima de la organización fue aceptable, el 

desempeño promedio y asociación entre las variables.  
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Por otro lado, Guerra et al. (2021) en Perú, determinaron el clima 

organizacional en el personal de salud. Mediante un estudio descriptivo con 

características transversales, se administró el cuestionario de clima del 

Ministerio de Salud en 80 participantes. Resultando que el 96,58 ± 3,21% del 

personal asistencial consideró presentar un Clima Organizacional saludable. 

No obstante, la motivación en los participantes fue percibida con el puntaje 

menor (0,61). Concluyendo que el personal de salud contó con un clima 

saludable y óptimo.  

Para Fernández et al. (2019) en Perú logró identificar el clima organizacional 

en personal médicos peruanos. Con un estudio de diseño transversal y 

descriptivo, a través de un cuestionario validado en 125 participantes. 

Resultando que los colaboradores asistenciales en salud, percibieron al 

Clima organizacional como mejorable (76,3%). Empero, los indicadores de 

innovación, motivación, y confort lograron los puntajes más alto (6,885 ± 2.1). 

Sin embargo, las condiciones de haberes salariales obtuvieron puntajes más 

bajos (3,28), considerado no saludable para el personal. Se concluyó que el 

clima organizacional fue saludable, con asociación a las condiciones 

salariales. 

Además, el estudio nacional reportado por Campuzano & Huamán (2018) en 

Perú, analizaron el desempeño de labores en el personal del servicio de 

enfermería asociado a la sobrecarga de trabajo. Se empleó un diseño de 

estudios de 10 casos reportados a través de la compilación en una base de 

datos propia. Como resultados se demostró que en el 100% de los casos la 

sobre carga laboral, asociada un ambiente laboral deficiente contribuyen a un 

deficiente desempeño (p<0.05 IC 95%). Se concluyó que el desempeño 

laboral es influencia negativamente por un clima no óptimo con exhaustas y 

copiosas horas de trabajo 

A escala local, el estudio de Cabrera (2022) en Lambayeque, determinó el 

desempeño laboral entre los prestadores de asistencia en salud de un centro 

de salud lambayecano. Mediante un estudio de diseño cuantitativo, 

descriptivo y características transversales. Se empleó un cuestionario, el cual 

fue administrado a 59 colaborares, a través de un muestro por conveniencia 

y de características censal. Los resultados obtenidos mostraron que el 53% 

de los colaboradores percibieron un nivel medio en desempeño laboral, en 
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su dimensión de eficiencia y el 47% con nivel bajo en la dimensión eficacia. 

Concluyendo que la percepción del desempeño laboral en el personal del 

centro de salud fue media-bajo. 

El reporte de Jaramillo (2021) en Lambayeque. Estableció el análisis del 

desempeño laboral asociado a la gestión administrativa en los trabajadores 

de la Red de Salud lambayecana. Para el estudio se empleó un enfoque 

cuantitativo, con diseño seccional y transversal en 32 colaboradores. A través 

de la disposición de una escala validada de 20 preguntas. El muestreo fue no 

probabilístico intencional, con una muestra censal. Los resultados analizados 

arrojaron que, el 59% de los participantes involucrados consideraron un alto 

desempeño laboral, contribuyendo a la gestión administrativa de la red. 

(Coef. Pearson 0,509, p<0.05, IC95%). Concluyendo que, el desempeño de 

las labores es óptimo e influye en la gestión administrativa. 

Sin embargo, el estudio de Cubas (2021) en Lambayeque, permitió analizar 

el desempeño laboral y el nivel de estrés en médicos de un hospital 

lambayecanos. A través de un diseño de investigación transeccional y 

correlacional, en el cual se empeló una escala validada con la sistematización 

de Likert, en 74 médicos. Los resultados arrojaron que el 68,4% del personal 

médico presentó desempeño en el nivel alto, seguido del 31,6% en el nivel 

medio. Se concluyó que, el personal de medicina presentó un Desempeño 

laboral óptimo, no obstante asociada al nivel de estrés. 

Ahora bien, sobre el Desempeño Laboral la Organización Mundial de la Salud 

(OMS, 2020) considera que un entorno de trabajo saludable sugiere la 

convivencia de los colaboradores (directivos y empleados) con estrategias de 

mejora continua para la protección de la salud y su seguridad. El mismo que 

refiere al cómo, de qué manera y cómo percibe la realización de las 

actividades el colaborador.  

Para, Stoller (2021) Nguyen (2019) Berberoglu (2018) dan cuenta que, para 

alcanzar los objetivos organizacionales, con énfasis en el personal 

asistencial, se ha considerado al recurso humano, como vital elemento para 

ello, lo que ha conllevado al fortalecimiento del desempeño en los 

trabajadores; y especialmente en el Clima Organizacional existente.  

Es importante hacer referencia que el Clima Organizacional, es considerada 

por Pilligua & Ureta (2019) como la percepción del recurso humano, en 



 
 

 
9 

función a su desempeño, productividad, satisfacción en tiempo y espacio 

(tanto físico y ambiental). La misma situación que se asociaría cabalmente 

con indicadores de producción y satisfacción personal con factores 

predictorios como los emocionales y tangibles, que repercuten, en las 

acciones y el desempeño con eficiencia dentro del staff (García 2009 citado 

por Pilligua & Ureta, 2019). 

Jimenez & Villanueva (2018) refieren que las condiciones en las que se 

genera el laboro cotidiano, han sido totalmente necesarias para considerar 

un Clima Organizacional óptimo que garantice lograr eficientemente los 

objetivos organizacionales. En ese sentido, cabe precisar que, la 

productividad, eficiencia y satisfacción con un liderazgo óptimo logran 

alcanzar los objetivos plasmados por la organización. Los que se asocian a 

un Desempeño laboral aceptable entre los colaboradores.  

Por otra parte, Eugenio (2019) menciona que el personal asistencial, que se 

alinea a la cultura organizacional, debería proyectar un óptimo Desempeño 

laboral en todos los sentidos cumplimientos de tareas, percepción de sus 

funciones, desenvolvimiento en el entorno de trabajo. Además de, un buen 

salario, capacitación constante con proactividad. Con la finalidad de contribuir 

con el crecimiento y desarrollo oportuno de la organización, mediante 

optimización de los recursos (financieros, humanos, etc), alineados a la 

calidad total de la prestación del servicio (Taria et al. 2022; Mari et al. 2018; 

Parra & Arce, 2018; Marin et al. 2017; Liu et al. 2016). 

Bayser (2022) concluyó que el Desempeño laboral entre los trabajadores que 

brindan asistencia en salud logra un ticket promedio óptimo entre la 

organización, sin poder evidenciar un Desempeño laboral en el tercil alto. En 

efecto, López-Martinez et al. (2021). Dan cuenta que el hecho de obtener un 

puntaje óptimo en el Desempeño laboral, sugiere que se debe ser cuidadoso 

con los implementos y herramientas durante las labores, con una supervisión 

periódica. 

Finalmente, Ghaffari et al. (2017) sobre el Desempeño laboral, sostiene que 

la percepción sistematizada del desenvolvimiento del colaborador está en 

función al crecimiento personal y nivel de pertenencia, por lo cual Desempeño 

laboral comprendería valores, ética, cumplimento de tareas encomendadas, 
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niveles de satisfacción en la organización y el logro de una productividad 

eficiente. 

Por lo cual, el fundamento pragmático y teórico de la variable Desempeño 

laboral será enmarcado por la base teórica sobre la evaluación del 

desempeño durante el trabajo EVADEST, una fuente de adaptación del 

postulado por Hodgetts & Altman (1993 citado por Lee, 2020). En ello, se 

considera y concibe al desempeño laboral una herramienta en la que prima 

el éxito organizacional, su crecimiento y desarrollo funcional, siendo un 

motivo primordial de abordaje, según Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim en el 2018. 

siendo parte de la rama de la psicología de organizaciones y de gestión 

empresarial, según Aamodt (2010 citado en Bautista, 2020). 

De igual manera, cabe mencionar que las organizaciones se encuentran 

actualmente en un estado de cambio constante, por lo que recursos humanos 

competentes son absolutamente necesarios si los funcionarios quieren saber 

qué tan bien se desempeñan las tareas encomendadas. Chênevert y 

Vandenberghe (2013 citado en Bautista, 2020) sostienen que los objetivos 

estratégicos en las organizaciones y la determinación del desempeño de los 

socios son extremadamente necesarios.  

Además, precisar que el Desempeño laboral, estará dimensionada en 3 

componentes, que involucran: 1. Los conocimientos del trabajo que 

representará el nivel cognitivo sobre las actividades que realiza cada 

personal asistencial, 2. Calidad, lo que representará cuán es la percepción 

de calidad total del servicio que brinda en función a sus competencias, 3. 

Responsabilidad, refiere al nivel de compromiso en el desarrollo de sus 

funciones y tareas proyectadas en los usuarios, 4. Productividad, el mismo 

que hace referencia al alcance de metas y logros dispuestos por la institución 

en función de la mejora continua, 5. Habilidad y destreza, definida como las 

competencias logradas y obtenidas para el logro de sus actividades 

laborales, enfatizando en el uso de protocolos y seguimiento continuo y 

finalmente; 6. Actitudes, lo que representa la proyección del comportamiento 

y disposición para la realización de los tareas proyectadas. 

Estas dimensiones serán analizadas utilizando un marco/escala/cuestionario 

para la evaluación del desempeño laboral (EVADEST) propuesto por 

Ronquillo-Horsten (2013, citado en Bautista, 2020), una modificación y 
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adaptación del marco original de Hodgett & Altman. (1993, citado en Lee, 

2020). Si bien es cierto, esta investigación se basó en el modelo de la Escala 

EVADEST para medir el desempeño laboral del personal asistencial; no 

obstante, es importante resaltar las teorías que permiten también valorarlo. 

Tal cual lo manifestó Chiavenato (2000) en su postulado, mencionando que 

la valoración del Desempeño laboral es primordial en las empresas, 

actualmente. Desde los inicios de la Revolución Industrial, se medía el 

desempeño motriz en las unidades de maquinarias empleadas, determinando 

cuántas eran capaces o no en la realización de las actividades. Empero, en 

lo colaboradores era ciertamente complicado, pues al colaborador debía ser 

percibido en múltiples aspectos.  

Según Arias (2011) el Desempeño Laboral presenta factores asociados. El 

conocimiento por parte del personal, que involucra la capacidad conceptual y 

procedimental en la realización de las tareas. Convirtiéndose en el pilar 

fundamental del proceso productivo (Conocer y saber las limitaciones). Por 

otro lado, las habilidades, haciendo referencia a la capacidad motriz, 

psicológica y mental para la obtención de los objetivos trazados en el 

quehacer diario. La personalidad, como factor de interacción entre los 

miembros del equipo, regido por la empatía, trato amable y con 

profesionalismo. Y finalmente el factor denominado expectativa, lo cual 

refiere la percepción esperada sobre el desempeño de laborales, mediante 

las posibles recompensas y/o sanciones, si fuera el caso. 

La Teoría de Chiavenato (2000) el desempeño laboral es la suma total de 

acciones o actos percibidos en los trabajadores en una empresa. 

Determinada por los anhelos del trabajador, sus objetivos personales y que 

convergen en el esfuerzo para la realización de los objetivos, indico que los 

principales factores que se encuentran asociados directa o indirectamente 

afectando el Desempeño Laboral son el valor real de las recompensas en el 

trabajador, la motivación (qué lo motiva); y en función a ello, lo que está 

dispuesto a realizar. Estableciendo una relación de costo y beneficio entre el 

colaborador y la organización.    

Diversos autores han logrado definir al Clima organizacional, llamado 

también Clima laboral. Según Durán (2003 citado en Navarro-Hinostroza, 

2018) el Clima organizacional óptimo se define como el desempeño de 
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funciones laborales eficientes, sustentándose en la promoción de los valores 

y cultura de la organización. Lo cual, concluiría en la integración del equipo 

de trabajo. 

Los autores Jiménez & Villanueva (2018) definen que el Clima organizacional 

bueno es cumplir de manera exitosa los indicadores de gestión; en función a 

la productividad y eficiencia. El estilo de liderazgo ejercido por los directivos 

es crucial para lograr el rendimiento eficiente de los involucrado, optimizando 

los recursos disponibles. 

Ante ello, según Lufatt (2015 citado en Ruiz-Chumpitaz, 2018), el Clima 

organizacional es definido como el reflejo directo del Desempeño laboral y la 

satisfacción en el trabajo. Su origen es basado en la injerencia oportuna de 

la gestión administrativa, sobre la real motivación de los colaboradores. En 

parte, la comprensión del actuar del equipo resultaría fundamental en el 

desarrollo óptimo del Clima óptimo, según refiere Prieto (2012 citado en Ruiz-

Chumpitaz, 2018). 

Marchant (2016) define al Clima organizacional como la percepción del 

recurso humano hacia el logro de las metas de la organización, 

considerándose parte de su evaluación (supervisión).  

En efecto, el sustento teórico de la presente investigación será dispuesto por 

el postulado de Palma (2004) quien define al Clima organizacional desde un 

enfoque de la percepción del colaborador, respecto al ambiente en el que se 

desempeñan las laborales diarias, y con factores asociados a aspectos de 

autorrealización personal, cuán involucrado es el colaborador con las tareas 

asignadas, la supervisión del quehacer diario y cómo se relacionan con los 

miembros del equipo.  

Para Palma (2004) las dimensiones fundamentales que intervienen en clima 

organizacional son: La autorrealización, que contempla la percepción del 

trabajador en función a las diversas oportunidades que el medio brinda para 

contribuir con su crecimiento personal, emocional y profesional. Ello se 

lograría mediante recompensas, estímulos, y la cultura que la organización 

brinda. Permitiendo que el colaborador fortalezca sus habilidades (técnicas, 

humanas y conceptuales). El involucramiento laboral, o también denominado 

compromiso del trabajador en las funciones de la organización, permitiendo 

alcanzar con los objetivos de la empresa. Involucra la aceptación de los 
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logros y la cultura empresarial. La supervisión, como dimensión de 

evaluación de la función dentro de las actividades laborales, lo que 

desencadenaría el soporte, mejoraría la orientación y análisis de puntos 

débiles en el cumplimiento de tareas establecidas. La comunicación, según 

Palma (2004) es la valoración de la percepción del trabajador asociado al 

grado de significancia de coherencia, y precisión del manejo de la información 

y los sucesos ocurridos durante el proceso que converge en la atención del 

usuario. Afirmando que la comunicación precisa y oportuna es crucial en el 

sostenimiento de la organización. Y la dimensión conocida como condiciones 

laborales, está totalmente relacionada al aspecto físico en el cual se 

desarrollan las tareas. Además de involucrar, inclusive, niveles de ruido, 

grado de sensación térmica, control de la contaminación, calidad de las 

instalaciones e innovación con buen equipamiento. Que, al no ser 

controladas, repercutirían negativamente en el desempeño de laborales y, en 

consecuencia, en el logro de los objetivos organizacionales. Es así, como 

este sustento postulado por Palma (2004) permitirá basar la propuesta que 

contemplará la presente investigación, con la intención de mejorar el clima 

organizacional, en función al desempeño laboral del personal asistencial. 

Finalmente, la investigación también trabajó con los enfoques de 

competencia y sistémicos. El primero, según Mayeline (2012) implementa un 

nuevo estilo de dirección en la organización, impulsando a nivel de excelencia 

las competencias individuales de cada recurso humano, de acuerdo con las 

necesidades operativas, garantizando el desarrollo y reforzando el potencial 

de las personas de lo que saben hacer o podrían hacer, para un resultado 

eficaz. El segundo, Yolanda & Verónica (2022) nos dice que el enfoque 

sistémico comprende los procesos de la gestión humana, utilizando todas las 

herramientas necesarias, para diseñar procesos, incrementando el sentido 

de pertenencias y de productividad de los trabajadores el cual impacta a la 

organización. El aplicar el enfoque sistémico dentro las instituciones, mejora 

los resultados dentro y fuera. Pero para que sea posible, se debe mejorar la 

convivencia, utilizar herramientas como la tecnología, el talento humano, la 

transformación, todo ello promueve una mirada más holística, cuyos 

beneficiarios recae en los colaboradores de modo particular y sobre las 

organizaciones de modo general.   



 
 

 
14 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1. 1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue cuantitativo, pues a través de técnicas 

estadísticas fácticas y cuantificables se presentaron resultados, 

según Hernández-Sampieri & Mendoza-Torres (2018) 

3.1.2. Diseño de investigación:  

El diseño fue descriptivo, con características transversales. 

Además de propositivo; pues convergió en la propuesta de un plan, 

contemplando características y detalles en un momento 

determinado, según Hernández-Sampieri & Mendoza-Torres 

(2018) 

Gráfico 1: 

Diseño de investigación 

 

 

 

 

 

  

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: clima organizacional 

Definición conceptual: Palma (2004) define al clima organizacional 

como la percepción del recurso humano, en función a su desempeño, 

productividad, satisfacción en tiempo y espacio (tanto físico y 

ambiental). 

Definición operacional: Puntaje sexagesimal expresado y obtenido de 

la sumatoria de ítems posterior a la aplicación del instrumento que se 

empleó.  

M= muestra 

O= Observación previa 

D= Diagnóstico 

P=Propuesta 

FT= Fundamentos teóricos 

VP= Validación de propuesta 
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Dimensiones: Comprendidas en: Autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación, y condiciones laborales. 
 

Variable 2: desempeño laboral 

Definición conceptual: Ghaffari (2017) define al desempeño laboral 

como la percepción sistematizada del desenvolvimiento del 

colaborador en función al crecimiento personal y nivel de pertenencia 

en la organización. 

Definición operacional: Nivel de desempeño laboral percibido por los 

participantes, en la sumatoria total de indicadores, posterior a la 

aplicación del instrumento, según los componentes.  

Dimensiones: Estructuradas en: Saber, saber hacer y saber estar. 

Estandarizadas en escala de Likert, desde (1) para el puntaje mínimo, 

hasta (5) para el puntaje máximo, desde 24 a 120 puntos. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población, fue considerada todo el universo de personal de salud 

de un Centro de Salud de Chiclayo. Siendo un total de 44, según 

Hernández-Sampieri & Mendoza-Torres (2018). 

Tabla 1 

Estratificación de la población 

Población 

Grupo profesional N 

Médicos Cirujanos 4 

Licenciadas (os) en Enfermería 9 

Cirujanos (as) Dentistas 4 

Licenciado (as) en Psicología 4 

Licenciado (as) en Biología  2 

Licenciados en Nutrición 1 

Químicos (as) Farmacéuticos 2 

Licenciadas (s) en Obstetricia 6 

Técnicos (as) en Enfermería 11 

Técnicos (as) en Farmacia 1 

Total 44 

Nota: La Tabla describe la estratificación de la población, según el grupo profesional.  

 

La muestra fue considerada como muestra poblacional, lo que 

significó que el total de la población participará del estudio, según 

Hernández-Sampieri & Mendoza-Torres (2018). La misma que fue 
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seleccionada a través de muestreo no probabilístico por conveniencia, 

Siendo un total de 44 participantes, según la siguiente descripción: 

 

Tabla 2 

Estratificación de la muestra 

Población 

Grupo profesional N 

Médicos Cirujanos 4 

Licenciadas (os) en Enfermería 9 

Cirujanos (as) Dentistas 4 

Licenciado (as) en Psicología 4 

Licenciado (as) en Biología  2 

Licenciados en Nutrición 1 

Químicos (as) Farmacéuticos 2 

Licenciadas (s) en Obstetricia 6 

Técnicos (as) en Enfermería 11 

Técnicos (as) en Farmacia 1 

Total 44 

Nota: La Tabla describe la estratificación de la muestra, según el grupo profesional.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó una técnica de recolección llamada encuesta. Según 

Hernández-Sampieri & Mendoza-Torres (2018), la información 

recolectada también pudo sistematizarse con instrumentos que 

tengan características cerradas, instrumentos de recolección 

cuantitativa con respuestas múltiples o dicotómicas. 

El cuestionario EVADEST adaptado, servirá para medir el 

Desempeño laboral en el personal asistencial. El cual constará de seis 

(06) indicadores, comprendidos en tres (03) dimensiones, tales como: 

Primera dimensión, Saber. Segunda dimensión, saber hacer y 

finalmente la última dimensión, saber estar. En el cual el participante 

podrá elegir entre las opciones de respuesta, desde (1) para el puntaje 

con menor valor, hasta (5) para el puntaje de mayor valor de 

representatividad. Comprendiendo un total de veinticuatro (24) ítems. 

3.5. Procedimientos 

Los procedimientos de recolección fueron de manera consecutiva y 

secuencial, paso a paso. En primera instancia se solicitó el permiso a 
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la Institución de Salud para la ejecución y trabajo de campo del 

proyecto, previa emisión de aprobación del Proyecto, brindando los 

datos del personal completo para la ejecución del proyecto. 

Posteriormente, se administró el cuestionario al total de la muestra de 

manera física, dando su autorización en la participación de la 

investigación, mediante el consentimiento informado.  

Finalmente, el tiempo de llenado de los mismo, fueron de veinte (20) 

minutos aproximadamente, durante los meses de octubre de 2023. 
 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el método de análisis de los datos, se empleó estrategias 

cuantitativas, de acuerdo al enfoque de investigación planteado. La 

elaboración de una base de datos que permitió la resolución del 

trabajo, fue una estrategia previa al análisis. Los resultados estuvieron 

expresados en tablas que demostrarán el análisis estadístico 

empleado. 
 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación se desarrolló respetando lo dispuesto por las 

directrices de la Asociación Médica Mundial, y bajo los postulados de 

la conocida Declaración de Helsinki. 

Asimismo, se resguardaron los datos de los participantes 

involucrados, de inicio al fin de la investigación, los cuales serán de 

uso plena y únicamente investigativos. 

Finalmente, el proyecto respetó el Reporte de Belmont en todos sus 

extremos, tales como: Beneficencia, ya que se protegerá del daño y 

se asegurará el bienestar de los participantes; Justicia, la cual se 

brinda mediante la disposición de los beneficios sin distinción entre 

los participantes y Autonomía, pues los participantes tendrán la 

decisión de desistir su participar en cualquier momento.  

Finalmente, se empleó el consentimiento informado mediante el cual 

se garantizó la autorización de participación de los involucrados en el 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 

Los resultados obtenidos en esta investigación se presentaron en 

distribuciones de tablas, permitiendo su interpretación. 

Tabla 1 

 

Características sociolaborales del personal asistencial de un Centro de 

Salud, Chiclayo 

Nota: La Tabla describe las características sociolaborales del personal asistencial.  

 

Según la Tabla 1 del total de personal asistencial participante (n=44), cuya 

mediana de edad fue 39, entre el rango mínimo de 24 a un máximo de 66 

años edad. El 70,73% (n=58) fue de género femenino, presentando un 

predominio de género. En función al grupo profesional, el 25% (n=11) 

fueron Técnicos (as) en Enfermería, seguido por el 20,45% (n=9) de 

Licenciadas (os) en Enfermería y el 13,64% (n=6) en Licenciadas (os) en 

Obstetricia, siendo los tres principales grupos profesionales 

predominantes entre el personal asistencial. La condición laboral más 

 n %  

Edad (mediana y rango de años cumplidos) 44 
(39)  

24-66 

Género Femenino 36 81,82% 

Masculino 8 18,18% 

 
 
 
 
 
 
Grupo profesional 

Médicos Cirujanos 4 9,09% 

Licenciadas (os) en Enfermería 9 20,45% 

Cirujanos (as) Dentistas 4 9,09% 

Licenciado (as) en Psicología 4 9,09% 

Licenciado (as) en Biología  2 4,55% 

Licenciados en Nutrición 1 2,27% 

Químicos (as) Farmacéuticos 2 4,55% 

Licenciadas (os) en Obstetricia 6 13,64% 

Técnicos (as) en Enfermería 11 25,00% 

Técnicos (as) en Farmacia 1 2,27% 

 
Condición laboral 

Nombrado 23 52,27% 

CAS 14 31,82% 

SERUM 7 15,91% 

Tiempo en la 
Institución 

Más de 10 años 20 45,45% 

De 5 a 10 años 4 9,09% 

Menos de 5 años 20 45,45% 
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predominante fue la condición nombrada, pues el 52,27% (n=23) del total 

perteneció a ella, seguido del 31,82% (n=14) como CAS y el 15,91% (n=7) 

como SERUM. Finalmente, el 45,45% (n=20) tuvo más de 10 años 

laborando en la institución, al igual que los participantes que tuvieron 

menos de 5 años laborando (45,45%). 

 

Tabla 2 

 

Desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud, 

Chiclayo 

Personal asistencial 

  n % 

Desempeño Laboral 

Bajo 
[24-56 puntos] 2 4,55 

Regular 
[57-89 puntos] 30 68,18 

Alto 
[90-120 puntos]  12 27,27 

Total 
44 100,0 

Nota: La Tabla muestra el desempeño laboral percibido por el personal asistencial.  

 

Según la Tabla 2 el personal asistencial del Centro de Salud percibió un 

desempeño laboral predominante en el nivel regular, pues el 68,18% 

(n=30) de los participantes obtuvieron un puntaje entre los valores 57-89 

puntos. Seguido del nivel alto de percepción de desempeño laboral con 

un 27,27% (n=12), con puntajes entre los 90-120 puntos en el cuestionario 

administrado; finalmente, solo el 4,55% (n=2) del total de participantes 

percibieron un desempeño laboral en el nivel bajo, obteniendo un puntaje 

comprendido entre los 24-56 puntos. 

La mayoría del personal asistencial se ubicó en el nivel regular, puesto 

que presentan conocimientos medianos sobre su puesto de trabajo, 

además de conocer parcialmente el manejo de herramientas y materiales 

para el correcto desempeño de las labores. 
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Tabla 3 

 

Desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud, 

Chiclayo, según la Dimensión Saber  

Personal asistencial 

  n % 

Saber 

Bajo 
[8-18 puntos] 

1 2,27 

Regular 
[19-29 puntos] 

18 40,91 

Alto 
[30-40 puntos]  

25 56,82 

Total 44 100,0 

Nota: La Tabla muestra el desempeño laboral percibido por el personal asistencial, según la dimensión saber.  

 

La variable Desempeño laboral se abordó bajo sus tres dimensiones, por 

lo cual, según la Tabla 3 el personal asistencial del Centro de Salud 

percibió un desempeño laboral en función a la dimensión saber con 

predominio del nivel alto, pues el 56,82% (n=25) de los participantes 

obtuvieron un puntaje entre los valores 30-40 puntos. Seguido del nivel 

regular de percepción de desempeño laboral con un 40,91% (n=18), con 

puntajes entre los 19-29 puntos en el cuestionario administrado; 

finalmente, solo el 2,27% (n=1) del total de participantes percibieron un 

desempeño laboral – dimensión saber en el nivel bajo, obteniendo un 

puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.  

La mayoría del personal asistencial, en la dimensión saber, se ubicó en el 

nivel alto, debido a que dominan y aplican de manera permanente los 

procederes en el trabajo, conociéndolos a profundidad. Además, 

presentan un dominio cabal del manejo de las herramientas para el 

cumplimiento de las tareas, preocupándose por el uso correcto, sin 

cometer errores. 
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Tabla 4 

Desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud, 

Chiclayo, según la Dimensión Saber hacer 

Personal asistencial 

  n % 

Saber hacer 

Bajo 
[8-18 puntos] 2 4,55 

Regular 
[19-29 puntos] 34 77,27 

Alto 
[30-40 puntos]  8 18,18 

Total 
44 100,0 

Nota: La Tabla muestra el desempeño laboral percibido por el personal asistencial, según la dimensión saber 

hacer.  

 

La segunda dimensión en la que se abordó fue la dimensión saber hacer, 

por lo cual, según la Tabla 4 el personal asistencial del Centro de Salud 

percibió un desempeño laboral en función a la dimensión saber hacer con 

predominio del nivel regular, pues el 77,27% (n=34) de los participantes 

obtuvieron un puntaje entre los valores 19-29 puntos. Seguido del nivel 

alto de percepción de desempeño laboral con un 18,18% (n=8), con 

puntajes entre los 30-40 puntos en el cuestionario administrado; 

finalmente, solo el 4,55% (n=2) del total de participantes percibieron un 

desempeño laboral – dimensión saber hacer en el nivel bajo, obteniendo 

un puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.  

La mayoría del personal asistencial, en la dimensión saber hacer, se ubicó 

en el nivel regular, puesto que los procedimientos y estándares de calidad 

dispuestos para el cumplimiento de tareas es parcialmente logrado, con 

errores ocasionales. Además, el impacto de su rendimiento es por debajo 

o en el límite de lo aceptado por los estándares de calidad propuestos. 
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Tabla 5 

Desempeño laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud, 

Chiclayo, según la Dimensión Saber estar 

Personal asistencial 

  n % 

Saber estar 

Bajo 
[8-18 puntos] 

4 9,09 

Regular 
[19-29 puntos] 36 81,82 

Alto 
[30-40 puntos]  

4 9,09 

Total 
44 100,0 

Nota: La Tabla muestra el desempeño laboral percibido por el personal asistencial, según la dimensión saber 

estar.  

 

La tercera y última dimensión en la que se abordó fue la dimensión saber 

estar, por lo cual, según la Tabla 5 el personal asistencial del Centro de 

Salud percibió un desempeño laboral en función a la dimensión saber 

estar con predominio del nivel regular, pues el 81,82% (n=36) de los 

participantes obtuvieron un puntaje entre los valores 19-29 puntos. 

Seguido del nivel alto de percepción de desempeño laboral con un 9,09% 

(n=4), con puntajes entre los 30-40 puntos en el cuestionario 

administrado; finalmente, el 9,09% (n=4) del total de participantes 

percibieron un desempeño laboral – dimensión saber estar en el nivel 

bajo, obteniendo un puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.  

La mayoría del personal asistencial, en la dimensión saber estar, se ubicó 

en el nivel regular, en vista que los colaboradores no están dispuesto a 

tener mayor responsabilidad de la otorgada, colaborando con las 

actividades institucionales solo cuando se le solicita y cree ser necesario. 

Y generalmente, no brinda soluciones asertivas y propicias. 
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V. DISCUSIÓN 

El objetivo general de esta presente investigación fue proponer un plan de 

mejoramiento que consigne herramientas sobre el clima laboral para 

lograr un óptimo desempeño laboral en el personal asistencial de un 

Centro de Salud, para ello se debió fundamentar plenamente la variable 

a estudiar, además presentar como objetivo específico primigenio 

identificar el desempeño laboral del personal que participó del estudio, 

mediante la aplicación del constructo EVADEST, basado en la escala 

original perteneciente a Hodgetts & Altman (1993, citado por Lee, 2020) y 

según sus dimensiones saber, saber hacer y saber estar. 

Respecto a la identificación del desempeño laboral en el personal 

asistencial (objetivo específico 1), se halló que el 68,18% del total (n=30) 

percibió presentar regular desempeño laboral, considerando la 

baremación de la variable entre [57-89 puntos] del puntaje total de 

constructo. Que al contrastarse con los resultados de otras 

investigaciones resultó ser similares a los resultados de Cabrera (2022), 

Pineda (2021), Vega & Castillo (2020), Tarqui & Quintana (2020), Rojas 

(2019), cuyos reportes fueron de 53% en nivel regular, 28% en nivel medio 

de desempeño, 62,7% en nivel intermedio de desempeño (por mejorar), 

73,1% en nivel medio y 83,3% por mejorar, respectivamente.  

Lo que resaltaría la gran brecha por resolver en materia de optimización 

de recursos, con la finalidad de contribuir en el crecimiento de la 

organización (Taria et al. 2022). Ante ello, la generación propicia de todos 

los elementos organizacionales, prestan vital importancia, siendo el 

desempeño de laborares diarias un factor asociado directamente con la 

calidad total de la organización (Mari et al. 2018; Parra & Arce, 2018). 

No obstante, también se contrastaron con las investigaciones de Curado 

& Santos (2021), Fiorini et al. (2022), Previtali et al. (2022), Jaramillo 

(2021) y Cubas (2021) en los cuales a los resultados hallados fueron 

diferentes ya que el 82,9%; 90,2%; 96,5%; 59% y 68,4% del total de 

participantes lograron percibir un desempeño óptimo y alto, 

respectivamente.  
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Lo que significaría que según Ghaffari (2017), inclusive para Chiavenato 

(2000), el desenvolvimiento de las funciones del personal contribuye 

efectivamente en el logro de los objetivos organizacionales, además de 

su autorrealización y óptimo grado de pertenencia y responsabilidad en 

sus actividades. 

Respecto al análisis de las dimensiones Saber, Saber estar y Saber hacer 

empleadas para la categorización de la variable desempeño laboral, se 

hallaron resultados en el cual el 56,82% de participantes (n=25) 

percibieron presentar nivel alto de desempeño laboral, según la dimensión 

saber, significando que presentan capacidades cognitivas de los 

procederes y del dominio de las herramientas, punto a favor en el logro 

de las metas propuestas.  

 

Al contrastar las investigaciones de Curado & Santos (2021), Fiorini et al. 

(2022), Previtali et al. (2022), a pesar de presentar muestras distantes a 

la empleada en esta investigación, demostraron también que el factor 

cognitivo (dimensión saber) es predominante en percibir un desempeño 

óptimo-alto (82,9%; 90,2%, respectivamente).  

Empero, los resultados con las investigaciones de Cabrera (2022), Pineda 

(2021), Vega & Castillo (2020) se evidenció que fueron diferentes a los 

hallados en esta investigación; pues la competencia cognitiva (saber) 

lograda por Cabrera (2022), Pineda (2021), Vega & Castillo (2020) fueron 

62,7%; 73,1% y 83,3% en nivel regular, o por mejorar.  

Es preciso mencionar que según Arias (2011) y Chiavenato (2000), el 

hecho de presentar un nivel regular en el desempeño laboral (dimensión 

saber), podría inferirse que los conocimientos no son óptimos y el personal 

de salud tiene dificultad para el logro de metas y objetivos teniendo en 

cuenta que las capacidades cognitivas-motrices-procedimentales y 

mentales, juegan un rol importante en la resolución. 

Por otro lado, respecto a la dimensión saber hacer analizada en el 

personal de salud del Centro de Salud abordado, se logró obtener una 
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percepción regular de cómo proceder al cumplimiento de las metas, con 

cifras que representaron al 77,27% de los participantes en esta categoría 

(n=34). Y que, según Palma (2004), el desempeño laboral juega un rol 

importante en el logro preciso y eficiente de las metas de la institución.  

No obstante, este recorrido para alcanzar los mejores resultados, devine 

de una condición considerada asociada a la manera correcta de llegar a 

los objetivos. No solo es llegar, por el contrario, es reconocer, y tener las 

capacidades para cómo lograrlo y saber hacerlo (dimensión saber hacer).  

Al contrastar estos resultados, se pudo evidenciar que tuvieron 

concordancia a los reportes de Tarqui & Quintana (2020), Rojas (2019) en 

los cuales se encontraron resultados de 73,1% y 83,3% en nivel 

intermedio o regular. Pero también fueron distintos a los hallados en 

Jaramillo (2021) y Cubas (2021) con cifras que ascendieron a 59% y 

68,4% en nivel alto. Lo cual significaría que no basta con conocer el 

procedimiento o tener vasta competencia cognitiva para alcanzar los 

objetivos, sino también saber cómo llegar a ello, además de presentar 

capacidades y habilidades procedimentales que garanticen el 

cumplimiento total de la calidad en el servicio brindado (Bautista, 2020; 

Palma, 2004; Chiavenato, 2000). 

Respecto a la dimensión saber estar, según lo abordado en esta 

investigación, se halló el 81,82% de los participantes presentó un nivel 

regular en esta dimensión. Lo cual, representaría que la percepción del 

grado de responsabilidad en la Institución, además de su compromiso y 

disposición en las actividades de gestión son escasas y adicionalmente 

pocas veces brindan soluciones asertivas y empáticas, cuando se les 

solicita.  

Al realizar el contraste de los resultados con las investigaciones 

disponibles se observó que fueron semejantes a los reportes de Cabrera 

(2022) y Pineda (2021) en los que se evidenciaron cifras que ascendieron 

al 53% y 62,7% en nivel regular o por mejorar.  

Sin embargo, fueron diferentes a los resultados los hallazgos en Fiorini et 

al (2022) y Previtalli et. Al (2022) en los cuales las cifras fueron de 90,2% 
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y 96,5%, respectivamente, ubicadas en un nivel alto. Lo que significaría 

que, no es suficiente presentar conocimientos sobre los procedimientos 

del trabajo, o saber cómo llegar a alcanzar las metas; sino también, es 

necesario sentirse comprometido, autorrealizado, y parte importante de la 

Institución para alcanzar las metas definidas por la alta gerencia (Lee, 

2020; Palma, 2004). 

Al finalizar el análisis preciso del comportamiento de la variable abordada, 

se logra manifestar que el desempeño laboral del personal asistencial 

participante del Centro de Salud fue ajustado a las características de 

presentar conocimientos no óptimos, y deficientes sobre el quehacer 

diario de sus funciones; además, presentar dificultad en el uso del 

equipamiento y herramientas que permitirían alcanzar un desempeño 

óptimo, desencadenando un logro deficiente de los objetivos de la 

institución.  

Al ser comparado con la literatura, concuerda con los postulados de Taria 

el al. (2022), pues el desempeño laboral con indicadores de parcial 

cumplimiento, se manifiestan muy frecuentemente durante la gestión 

administrativa y corporativa institucional.  Lo que significaría que el logro 

de los objetivos, metas propuestas e impacto esperado de sus actividades 

programadas, logran un parcial cumplimiento de los objetivos propuestos. 

La calidad del servicio brindado podría estar siendo afectado, teniendo en 

cuenta que el fin último del Centro de Salud es brindar una atención 

personalizada, eficiente, optimizando los recursos, y logrando la 

satisfacción del usuario (Mari et al. 2018; Palma, 2004; Chiavenato, 2000). 

La implicancia del análisis de los resultados obtenidos tendría afección a 

la producción de la Institución, pues según Arias (2011) el desempeño 

laboral tiene como pilar fundamental a la capacidad cognitiva y 

procedimental del personal idóneo comprometido en el cumplimiento de 

los objetivos de la organización. Inclusive, si no se cuenta con las 

habilidades suficientes, en supremacía, el impacto de las capacidades 

motrices, psicológicas y metales afectarían al proceso estratégico del 

logro de las metas.  



 
 

 
27 

Sin embargo, Chiavenato (2000), define al desempeño laboral como la 

sumatoria de todas las acciones (teniendo en cuenta al actuar, en función 

de la toma de decisiones) para resolver situaciones no deseadas. Lo que 

implica, en este caso, que se debe tener el conocimiento pleno de los 

procedimientos, y herramientas disponibles para su resolución.  

Al cotejar con los resultados obtenidos, se presentó una tendencia según 

lo descrito por Arias (2011) y Chiavenato (2000), pues al presentar un nivel 

regular en el desempeño laboral, se infiere que los conocimientos no son 

óptimos y el personal de salud tiene dificultad para el logro de metas y 

objetivos teniendo en cuenta que las capacidades cognitivas-motrices-

procedimentales y mentales, juegan un rol importante en la resolución y 

toma de decisiones durante el desempeño de labores. 

Por lo tanto, no es cuestionable que el desempeño laboral óptimo fue una 

variable importante para ser abordada, pues las características que 

representa están asociadas a un clima laboral óptimo (OIT, 2019).  

Además de desarrollarse bajo una convivencia saludable entre los 

colaboradores, permitiendo que logren sus objetivos personales, de 

autorrealización e institucionales (OMS, 2020). No obstante, el personal 

debe tener en cuenta la cultura de la organización: valores, principios, 

misión y visión. Y de esa manera contribuir en el alcance del cumplimiento 

óptimo de las tareas (Eugenio, 2019).   

Para ello, es necesario conocer las funciones del puesto de labores en el 

que nos encontramos, además de tener pleno conocimiento de los 

procedimientos que garantizarían el logro de metas.  

Pero también, es importante disponer de habilidades que permitan saber 

conducir las actividades, brindando alternativas de solución idóneas, 

asertivas y oportunas que permitan dar sentido de pertenencia a los 

colaboradores en el desarrollo de la Institución (con responsabilidad y 

actitud positiva). Conllevando a integrar los aspectos que influyen 

directamente en el desempeño laboral óptimo, así como en el clima laboral 

(MINSA, 2021; OPS, 2019).  
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En tal sentido, según los referido en los párrafos anteriores y al término 

del análisis de los resultados, se confirma que el aspecto cognitivo (saber), 

procedimental (saber hacer) e inclusive el actitudinal óptimo (saber estar) 

mejoraría el desempeño del personal; originando un alto nivel de 

percepción en desempeño en las actividades del Centro de Salud José 

Quiñones Gonzales de Chiclayo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se propuso un plan de mejora del clima organizacional para el desempeño 

laboral del personal asistencial en Centro de Salud, Chiclayo. 

 

2. Se identificó que el desempeño laboral en el 68,18% del personal 

asistencial del Centro de Salud José Quiñones Gonzales fue regular, 

seguido del 27,27% en nivel alto y 4,55% en nivel bajo. 

 

3. Se adoptó fundamentos teóricos que dieron soporte científico al plan de 

mejora del clima organizacional y el desempeño laboral en el personal 

asistencial en el Centro de Salud José Quiñones Gonzales 

 

4. Se diseñó el plan de mejora del clima organizacional para el desempeño 

laboral del personal asistencial en el Centro de Salud José Quiñones 

Gonzales. 

 

5. Se validó el plan de mejora del clima organizacional para el desempeño 

laboral del personal asistencial en el Centro de Salud José Quiñones 

Gonzales. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Al Gobierno Regional Lambayeque, se recomienda la puesta en acción 

sobre investigaciones multidisciplinarias-céntricas, con muestras y 

métodos de muestreo más robustos que permitan la caracterización 

precisa de los participantes; de esa manera, poder tener resultados más 

precisos para la ejecución del plan de mejora propuesto. 

 

2. Al Centro de Salud abordado, se recomienda efectuar la puesta en 

funcionamiento del plan de mejora propuesto, con la finalidad de 

establecer los mecanismos de mejora continua en el proceso de Gestión 

en Salud. Además, permitir analizar factores de riesgo asociados al 

mejoramiento del desempeño laboral con una escala distinta a la 

abordada con la finalidad de integrar en 360° las características del 

personal asistencial. 

 

3. Al Colegio de Enfermeros del Perú-Consejo Regional IX Lambayeque, se 

recomienda disponer, a los asociados a su corte, de las herramientas de 

sostén mediante la implementación de capacitación constante en temas 

relacionados a la Gestión en Salud. Enfatizando en el diagnóstico de las 

variables de gestión, su mejora y seguimiento. 

 

4. A la Comunidad lambayecana, en especial a los adscritos al Centro de 

Salud José Quiñones Gonzales, se recomienda ser vigilantes en los 

procesos de atención primaria dispuestos en el Centro de Salud, pues la 

percepción de la calidad del servicio de salud prestado sería un indicador 

predictorio sobre el mejoramiento del clima organizacional y desempeño  

 

5. A los maestrantes, se recomienda la ejecución e implementación de 

planes de mejora teniendo como base esta investigación, con una 

metodología longitudinal y componentes de análisis (causa-efecto). Pues 

se dispone de resultados factibles y con una propuesta validada para su 

aplicación y evaluación en investigaciones futuras. Se esa manera se 

contribuiría en el mejoramiento en todos los niveles de atención del sector 

de salud, especialmente en la región Lambayeque.
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VIII. PROPUESTAS  
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA 

 

La Propuesta se basa en el fundamento teórico de Palma (2004), la misma que 

consiste en la valoración de la variable Clima Organizacional según sus 

componentes de acción (5 dimensiones):  autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

 

Esta propuesta consta de 3 tipos de acción: Acción diagnóstica, acción operativa 

y acción estratégica.  

 

La acción diagnostica consiste en la aplicación de un test de entrada al que se 

denominará (pre test) con la finalidad del identificar el clima organizacional del 

personal asistencial, antes de la puesta en marcha del plan de mejora.  

 

La acción operativa constará en el establecimiento, implementación de diversas 

acciones que involucran las cinco dimensiones propuestas por Palma (2004), 

permitiendo la puesta en acción del plan de mejora propuesto. Cada acción 

operativa propuesta presenta un objetivo según la estructuración del plan. 

 

Finalmente, la acción estratégica consiste en la aplicación de un test de salida 

(pos test), con la finalidad de estimar la mejora del clima organizacional, posterior 

a la aplicación del plan de mejora. Dicha estimación se realizaría en función a 

los estadísticos dispuestos según los datos de la muestra que se encontrarán. 
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ANEXOS   

ANEXO 1  

Tabla 6 

Matriz de operacionalización de variables 

 

 

Variable 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensión 

 
Indicador Item Escala de medición 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL  

Considerada por  

Palma (2004) como la  

percepción del  

recurso humano,  

en función a su 

desempeño,  

productividad,  

satisfacción en  

tiempo y espacio  

(tanto físico y 

ambiental)  

  

Puntaje sexagesimal 

expresado y  

obtenido de la 

sumatoria de  

ítems posteriores a la 

aplicación del  

instrumento que se 

empleará,   

Autorrealización  

Sobre la 

percepción de la 

autorrealización en la 

empresa  

  

  

Involucramiento 

laboral  

Sobre la 

percepción de la  

identificación con la 

empresa  

  

Supervisión  

Sobre la 

percepción de la 

evaluación  

continua en la empresa  

  

Comunicación  

Sobre la 

comunicación y 

coordinación  

directa en la empresa  

  

Condiciones 

Laborales  

Sobre las 

condiciones  

físicas y sociable en la 

empresa  

  

DESEMPEÑO LABORAL  

Ghaffari  

(2017), sostiene que la 

percepción 

sistematizada del 

desenvolvimiento del 

colaborador es en 

función al  

crecimiento  

personal y nivel de 

pertenencia en la 

organización.  

Nivel de  

desempeño  

laboral percibido por 

los  

participantes, en la 

sumatoria total  

  

de indicadores, 

posterior a la 

aplicación del  

  

instrumento, según 

los componentes.  

Saber  

  

Conocimiento del 

trabajo  

Habilidad y 

destreza  

  

I, II  

Ordinal: Modelo 

conceptual de  

Likert  

  

Opciones de respuesta:   

(5) frecuentemente  

(4) casi frecuente  

(3) a veces (2) de 

vez en cuando   

(1) poco frecuente   

 

 

 

Saber hacer  

Calidad del trabajo 

Productividad  

  

     

III, IV  

Saber estar  

Responsabilidad  

Actitud hacia la 

empresa  

V, VI  
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 
  

N°  
 

DIMENSIONES 
CUESTIONARIO  

Opciones de respuesta:   
(5) frecuentemente  
(4) casi frecuente  
(3) a veces  
(2) de vez en cuando   
(1) poco frecuente  

I  

SABER  

1. Desconoce la mayor parte de las funciones del puesto y no 

muestra interés en aprender nuevos conocimientos  
1  2  3  4  5  

2. Conocimiento mediano de su puesto y lo aplica en forma 

inconstante  
          

3. Conoce y aplica los procedimientos de su trabajo. Muestra 

disponibilidad por aprender sobre su trabajo  
          

4. Domina y aplica permanentemente los procedimientos de 

trabajo. Además, conoce procedimientos de otras áreas. 

Tiene muchos deseos de aprender  

          

II  

5. Tiene poca habilidad en el manejo de herramientas y 

maquinarias, su disposición para aprender es baja.  
          

6. Conoce medianamente el uso y manejo correcto de 

herramientas y materiales. Muestra disposición para 

aprender  

          

7. Generalmente hace un uso adecuado de herramientas y 

maquinarias. Se preocupa por conocer el mejor uso de los 

mismo.  

          

8. Conoce y domina en profundidad el manejo correcto de 

herramientas y maquinarias. Se preocupa por el buen 

manejo de los mismos.  
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III 

SABER HACER 

9. No le interesa la calidad de su trabajo. Comete muchos  
errores  

          

10. Con cierta frecuencia no acata los procedimientos y  
estándares de calidad. La calidad de si trabajo es 

aceptable  

          

11. Se involucra en lograr alta calidad en su trabajo. 

Ocasionalmente comete errores  
          

12. Se responsabiliza de la calidad de trabajo. Toma las 

medidas necesarias y comete pocos errores  
          

IV  

13. Su rendimiento está por debajo de los estándares            

14. Cumple con los estándares de trabajo            

15. Cumple generalmente, en ocasiones sobrepasa los 

estándares de trabajo establecido  
          

16. Su rendimiento se mantiene por arriba de los estándares 

de trabajo establecido  
          

V  

SABER  
ESTAR  

17. No le interesa los resultados de su trabajo. No 

presenta alternativas de solución a los problemas  

          

18. No está dispuesto a aceptar más responsabilidad. 

Expone sus soluciones hasta que el problema se hizo 

crítico  

          

19. Cumple con las responsabilidades que se les asignan. 

Resuelve problemas rutinarios y los comenta con su 

supervisor.  

          

20. Está pendiente de que se cumplan los objetivos. Es 

hábil para detectar problemas. Siempre avisa y 

participa en las soluciones.  

          

VI  

21. Se muestra siempre resistente a colaborar, tiene 

actitud negativa.  

          

22. Solo colabora cuando es muy necesario.            

23. A menudo colabora con sus compañeros y muestra 

una actitud positiva  

          

24. Posee excelente espíritu de colaboración. Es 

cooperativo y toma iniciativa.  
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ANEXO 3  

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO  

  

Estimado colaborador (a), se le invita a participar de la siguiente encuesta, en 

caso acepte, deberá llenar una ficha de datos y completar los siguientes ítems, 

respondiendo a todas las preguntas con honestidad y seriedad. Es importante 

señalar que no existe ningún riesgo al participar de este trabajo de investigación.    

Cabe resaltar que su participación es estrictamente voluntaria, y que la 

información obtenida será de carácter anónimo. Los datos obtenidos se 

emplearán para propósitos investigativos, teniendo como objetivo general el 

presente estudio: proponer un plan de mejora del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo  

Si usted está de acuerdo con lo mencionado, puede continuar con la resolución 

del formulario:  

 

Sí acepto  

 

No acepto  
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ANEXO 4  

  

Confiabilidad del instrumento  

  

Tabla N°06   

Rango de criterio de confiabilidad  

Criterio de Confiabilidad  Valores  

No es confiable  -1 a 0  

Baja confiabilidad  0,01 a 0,49  

Moderada confiabilidad  0,5 a 0,75  

Fuerte confiabilidad  0,76 a 0,89  

Alta confiabilidad  0,90 a 1,00  

              Según Hernández (2018)  

Tabla N°07 

Confiabilidad del instrumento - variable Desempeño Laboral  

 

 

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach  N de elementos  

0.898  20  

  

Según la tabla 2, se aplicó el estadístico de Alfa de Cronbach mediante el 

paquete estadístico SPSS versión 25, por presentar características de preguntas 

cerradas con alternativas politómicas, pues cada respuesta representó un valor 

diferente. Se obtuvo como resultado un coeficiente 0.898 en los 20 elementos 

analizados, que según la Tabla 01, el rango del criterio de confiabilidad fue fuerte 

confiabilidad para la variable Desempeño Laboral. Resultando un instrumento 

confiable para su aplicación en la muestra total.  



 
 

 
5 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
6 

 



 
 

 
7 

 



 
 

 
8 

 



 
 

 
9 

 



 
 

 
10  



 
 

 
11 

 



 

 
12 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
13 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
14 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
15 

   



 

 
16 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
17 

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
18 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
19 

 



 

 
20 

  

  



 

 
21   



 

 
22 

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
23 

ANEXO 5 

BAREMACION  

    
Escala y valores 

   
frecuentemente (5) 

  
casi frecuente (4) 

  
a veces (3) 

  
de vez en cuando (2) 

  
poco frecuente (1) 

  

    
Dimensiones 

   
D1: Saber(8 items) 

   
D2: Saber hacer (8 items) 

  
D3: Saber estar (8 items) 

  

    
NIVEL Y RANGO BAJO REGULAR ALTO 

Desempeño 

laboral 
[24 - 56] [57 - 89 ] [90 - 120] 

Saber [8-18] [19- 29] [30-40] 

Saber hacer [8-18] [19- 29] [30-40] 

Saber estar [8-18] [19- 29] [30-40] 

    

    
Valor min. 24 8 

 
Valor max. 120 40 

 

    
Rango 96 32 

 
Amplitud/intervalo 32 10.6666667 
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ANEXO 6 

 

PROPUESTA 

 

Denominación del Plan: Plan de mejora del Clima Organizacional para el 

desempeño laboral del personal asistencial del Centro de Salud José Quiñones 

Gonzáles 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I. DATOS GENERALES: 

   1.1.  Nombre de la Institución  : José Quiñones Gonzales                    

   1.2. Ubicación    : Chiclayo 

   1.3. Director    : Saúl Saavedra Peralta 

   1.4. N° de colaboradores  : 44 

   1.5. Población Meta   : 44 

   1.6. Responsables de la propuesta : AUTORA  
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II. ANALISIS DEL CONTEXTO 

 

- Descripción de la realidad 

El Centro de Salud José Quiñones Gonzales, es un Institución prestadora de 

servicios de salud ubicada en la Urb. Quiñones de la ciudad de Chiclayo, en el 

departamento de Lambayeque. Según su categorización pertenece al Nivel 

resolutivo I-2, cuyo objetivo es abordar al paciente como un ente integral, en 

favor y preservación de la salud, de acuerdo los reglamentos vigentes de 

atención. 

Actualmente, consta de 44 colaboradores asistenciales en salud, entre los cuales 

se encuentran los grupos profesionales de: Médicos Cirujanos, Licenciadas (os) 

en Enfermería, Cirujanos (as) Dentistas, Licenciado (as) en Psicología, 

Licenciado (as) en Biología, Licenciados en Nutrición, Químicos (as) 

Farmacéuticos, Licenciadas (os) en Obstetricia, Técnicos (as) en Enfermería y 

Técnicos (as) en Farmacia alineados a las políticas institucionales. 

Ahora bien, al análisis del desempeño laboral del personal, teniendo en cuenta 

que el Clima organizacional durante la ejecución del trabajo es de vital 

importancia. Se puso en manifiesto la necesidad de mejorar el clima 

organizacional para impactar positivamente en el desempeño de labores. Pues, 

la mayoría del personal presentaron conocimientos regulares sobre el puesto en 

el que se desempeñan, desconocen el manejo de las herramientas que se les 

dispone para poder cumplir sus tareas. No presentaron sentido de pertenencia, 

e identificación escasa hacia la Institución, conllevando a no cumplir 

eficientemente los objetivos e indicadores que rigen al Centro de Salud. El 

68,18% de los colaboradores estuvieron ubicados en niveles regulares de 

desempeño laboral. 

Por otro lado, según el análisis previo, el 77,27% de los colaboradores comete 

errores durante sus actividades. Logrando ubicarse muy por debajo de lo 

aceptado en el cumplimiento de los estándares de calidad propuestos.  

Finalmente, uno de los componentes que se considera vital para contribuir 

positivamente en el Clima organizacional, según Palma (2004) es la 

autorrealización e involucramiento en el trabajo. Aspecto que deviene del 
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sentirse responsable ante la Institución, además de percibirse parte fundamental 

(Que las tareas cumplidas, sean valoradas). En este sentido el 81,82% personal 

asistencial del Centro de Salud José Quiñones Gonzales no están dispuesto a 

tener mayor responsabilidad de la otorgada. Los mismo que colaboran con las 

actividades institucionales solo cuando se le solicita y cuando creen ser 

necesario. Y generalmente, no brinda soluciones asertivas y propicias. 

Impactando de manera negativa en el cumplimiento de indicadores propuestos 

por la alta gerencia. 

- Justificación 

El presente plan de mejora es importante, porque permitirá mejorar el clima 

organizacional impactando positivamente al desempeño de labores del personal 

asistencial del Centro de José Quiñones Gonzales, con la finalidad de 

implementarse progresivamente en la Institución para disponer de herramientas 

que permitan el desarrollo idóneo, preciso y oportuno de medidas preventivas y 

correctivas en el proceso de gestión de objetivos y metas. 

Asimismo, el plan se propone para la implementación de estrategias y tácticas 

de gestión en salud con la intención de dispones de un modelo de intervención 

que contribuya de manera positiva en el desempeño de laborales. 

 

III. OBJETIVOS 

 

 2.1. Objetivo General:  

 

 Determinar el impacto del plan de mejora del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal asistencial 

 

  2.2. Objetivos específicos:  

 

 Identificar el clima organizacional del personal asistencial, antes de la 

ejecución del plan de mejora 

 Identificar el clima organizacional del personal asistencial, después de la 

ejecución del plan de mejora 
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IV. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

 

En efecto, el sustento teórico del presenta plan de mejora será dispuesto por el 

postulado de Palma (2004) quien define al Clima organizacional desde un enfoque 

de la percepción del colaborador, respecto al ambiente en el que se desempeñan 

las laborales diarias, y con factores asociados a aspectos de autorrealización 

personal, cuán involucrado es el colaborador con las tareas asignadas, la 

supervisión del quehacer diario y cómo se relacionan con los miembros del equipo. 

Para Palma (2004) las dimensiones fundamentales que intervienen en clima 

organizacional son: 

 

1. La autorrealización, que contempla la percepción del trabajador en función a las 

diversas oportunidades que el medio brinda para contribuir con su crecimiento 

personal, emocional y profesional. Ello se lograría mediante recompensas, 

estímulos, y la cultura que la organización brinda. Permitiendo que el colaborador 

fortalezca sus habilidades (técnicas, humanas y conceptuales). 

 

2. El involucramiento laboral, o también denominado compromiso del trabajador en 

las funciones de la organización, permitiendo alcanzar con los objetivos de la 

empresa. Involucra la aceptación de los logros y la cultura empresarial. 

 

3. La supervisión, como dimensión de evaluación de la función dentro de las 

actividades laborales, lo que desencadenaría el soporte, mejoraría la orientación 

y análisis de puntos débiles en el cumplimiento de tareas establecidas. 

 

4. La comunicación, según Palma (2004) es la valoración de la percepción del 

trabajador asociado al grado de significancia de coherencia, y precisión del 

manejo de la información y los sucesos ocurridos durante el proceso que 

converge en la atención del usuario. Afirmando que la comunicación precisa y 

oportuna es crucial en el sostenimiento de la organización. 

 

5. Finalmente, la dimensión conocida como condiciones laborales, está totalmente 

relacionada al aspecto físico en el cual se desarrollan las tareas. Además de 

involucrar, inclusive, niveles de ruido, grado de sensación térmica, control de la 

contaminación, calidad de las instalaciones e innovación con buen equipamiento. 
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Que, al no ser controladas, repercutirían negativamente en el desempeño de 

laborales y, en consecuencia, en el logro de los objetivos organizacionales. 

 

Es así, como este sustento postulado por Palma (2004) permitirá basar la 

propuesta que contemplará la presente investigación, con la intención de mejorar 

el clima organizacional, en función al desempeño laboral del personal asistencial. 

 

También se trabajó con los enfoques de competencia y sistémicos. El primero, 

según Mayeline (2012) implementa un nuevo estilo de dirección en la 

organización, impulsando a nivel de excelencia las competencias individuales de 

cada recurso humano, de acuerdo con las necesidades operativas, garantizando 

el desarrollo y reforzando el potencial de las personas de lo que saben hacer o 

podrían hacer, para un resultado eficaz.  

El segundo, Yolanda y verónica (2022) nos dice que el enfoque sistémico 

comprende los procesos de la gestión humana, utilizando todas las herramientas 

necesarias, para diseñar procesos, incrementando el sentido de pertenencias y 

de productividad de los trabajadores el cual impacta a la organización. El aplicar 

el enfoque sistémico dentro las instituciones, mejora los resultados dentro y 

fuera. Pero para que sea posible, se debe mejorar la convivencia, utilizar 

herramientas como la tecnología, el talento humano, la transformación, todo ello 

promueve una mirada más holística, cuyos beneficiarios recae en los 

colaboradores de modo particular y sobre las organizaciones de modo general.   

 

Finalmente se trabajó y se elaboró el plan bajo el principio de calidad humana y 

equidad. 

- Calidad humana: conjunto de valores que tiene todo ser humano, 

cualidades que determinan un gran valor en la sociedad. Beneficia 

únicamente como individuos, mejorando la sociedad en la que vivimos. 

Respetándonos mutuamente, se ayuden, sigan reglas sin existir el fraude, 

los robos y sobre todo asuma errores, para realizar cambios. Esto sería 

vivir en una sociedad con personas con alta calidad humana, necesitando 

ello    en las grandes organizaciones, generando un buen desempeño 

laboral.  
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- Equidad: busca un equilibrio en la sociedad, evitando conflictos de 

intereses opuestos, abocado a los aspectos pendientes por satisfacer en 

un determinado sector de la población, buscando la mayor justicia e 

imparcialidad en el laboro cotidiano dentro las organizaciones.  

En las organizaciones significa acceder a las mismas oportunidades y 

herramientas para una correcta toma de decisiones, va incentiva, por lo 

tanto, la participación será con innovación y maximización, logrando que 

en los establecimientos se labore con empeño, logrando la meta 

asignada. 

 

V. DESCRIPCIÓN DE LA PROPUESTA  

 

La Propuesta se basa en el fundamento teórico de Palma (2004), la misma que 

consiste en la valoración de la variable Clima Organizacional según sus 

componentes de acción (5 dimensiones):  autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

Esta propuesta consta de 3 tipos de acción: Acción diagnóstica, acción operativa 

y acción estratégica. La acción diagnostica consiste en la aplicación de un test 

de entrada al que se denominará (pre test) con la finalidad del identificar el clima 

organizacional del personal asistencial, antes de la puesta en marcha del plan 

de mejora. La acción operativa constará en el establecimiento, implementación 

de diversas acciones que involucran las cinco dimensiones propuestas por 

Palma (2004), permitiendo la puesta en acción del plan de mejora propuesto. 

Cada acción operativa propuesta presenta un objetivo según la estructuración 

del plan. 

Finalmente, la acción estratégica consiste en la aplicación de un test de salida 

(pos test), con la finalidad de estimar la mejora del clima organizacional, posterior 

a la aplicación del plan de mejora. Dicha estimación se realizaría en función a 

los estadísticos dispuestos según los datos de la muestra que se encontrarán. 
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VI. ESTRUCTURACIÓN DE ACCIONES (Actividades propuestas) 

 

TIPO DE ACCIÓN ÁREA O DIMENSIÓN ACCIONES (ACTIVIDADES) OBJETIVO 
GRUPO 

OBJETIVO 

RESPONSABL

ES 

ACCIÓN DIAGNÓSTICA: 

Pre-test 

 

 

 

 

Convocatoria de inicio de Plan 

de mejora 

Pre-test sobre clima 

organizacional, antes del Plan 

de mejora 

Identificar el clima 

organizacional del 

Centro de Salud 

Personal 

asistencial 
Autora 

ACCIÓN OPERATIVA: 

Ejecución de Plan de 

mejora 

AUTORREALIZACIÓN 

Establecimiento de cultura de 

la organización: misión, visión, 

valores  

Taller de intervención de 

vinculación con la cultura 

organizacional 

Conocer la cultura de 

la organización 

Personal 

asistencial 
Autora 

INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

Implementación de 

actividades que para mejorar 

la identidad e integración: 

Reuniones 

semanales/mensuales, lluvia 

de ideas y actividades 

deportivas mensuales. 

 

Estructuración de programa 

tentativo de recompensas en 

el personal: trabajador del 

mes, el trabajador más 

puntual 

Disponer de reuniones 

mensuales, 

recompensas y 

actividades 

extralaborales 

Personal 

asistencial 
Autora 

SUPERVISIÓN 

Establecimiento de metas 

precisas por cada frente de 

acción (puestos de trabajo) 

Capacitación del personal 

sobre temas de supervisión y 

liderazgo transformacional 

Identificar metas por 

cada servicio,  

 

 
Personal 

asistencial 
Autora 

Capacitar al personal 

sobre estrategias de 

liderazgo 
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COMUNICACIÓN 

Implementación de 

actividades motivacionales: 

seminarios, exposición de 

casos clínicos mensuales 

Disponer de 

seminarios y 

exposiciones de casos 

clínicos 

Personal 

asistencial 
Autora 

CONDICIONES 

LABORALES 

Creación de un ambiente 

agradable físico: orden, 

limpieza renovación de 

equipamiento 

Identificar los lugares 

más susceptibles para 

renovación 

Personal 

asistencial 
Autora 

ACCIÓN ESTRATÉGICA: 

Pos test 

 

Convocatoria de fin de Plan 

de mejora 

Pos-test sobre clima 

organizacional, despúes del 

Plan de mejora 

Identificar el clima 

Organizacional del 

Centro de Salud 

Personal 

asistencial 
Autora 

 

 

VII. PRIORIZACIÓN DE TAREAS 

 

TAREA PRIORIZADA RESPONSABLE FECHA OBSERVACIONES 

Pre test Autora  Se convocará al personal 

asistencial 

Ejecución de plan Autora  Se implementará una 

secuencia de actividades 

Post test Autora  Se convocará al personal 

asistencial 

 

 

VIII. CRONOGRAMA  

 

N° ACTIVIDADES 

CRONOGRAMA 

Marzo abril mayo 

1°S 2s 3s 4s 1°S 2s 3s 4s 1°S 2s 3s 4s 

01 Revisión 

bibliográfica 

 X X           

02 Identificación de 

agentes de 

intervención 

 X           

03 Diseño del Plan  X X          
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IX. EVALUACIÓN 

 

- De la evaluación 

Se administrará la Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004), 

contemplada en sus 5 dimensiones: autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales, según su baremación: 

Categoría: 

 

Muy favorable 210 –250ptos  

Favorable  170 –209ptos 

Media   130 –169ptos 

Desfavorable  90 –129ptos 

Muy desfavorable 50 –89ptos 

 

- De proceso  

Se desarrollará mediante la implementación de las acciones contempladas en el 

plan de mejora que consiga implementación y establecimiento de actividades 

programadas, mediante socialización, capacitación e integración. 

 

- De impacto  

La evaluación del impacto se determinará estadísticamente mediante el análisis 

paramétrico de la distribución normal de los elementos a estudiar. Devendrá del 

resultado obtenido del pre y pos test administrado. Posterior ello, se someterá al 

análisis estadístico respectivo, considerando la misma muestra en diferentes 

tiempos (antes y después). Si existiera normalidad de las muestras. Se 

emplearía el estadísitico T-Student para muestras pareadas, medidas en 

diferentes tiempos. De esa manera se analizaría la diferencia estadística antes 

y después de la aplicación del plan de mejora del clima organizacional, 

convergiendo en la determinación del impacto del Plan Propuesto. 
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