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Resumen

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general establecer un plan de
fortalecimiento del clima organizacional para el desempeiio laboral del personal de
un centro de salud de Lambayeque. La metodologia empleada fue un enfoque
cuantitativo, de tipo bésica, con un alcance propositivo y tiene un disefio no
experimental. La poblacion y muestra fue de 66 profesionales de la salud de
Lambayeque, para el acopio de la informacion se aplicé el cuestionario que incluia
27 items referentes a la variable desempefio laboral, valorados con la escala de
Likert. En los resultados se logré obtener que del personal encuestado un 30% se
encuentra en un nivel bajo de desempefio laboral, un 38% con nivel medio y un
32% con nivel alto, indicando que la mayoria del personal que labora en el centro
de salud se encuentra en un nivel medio de desempefio laboral, pues al momento
de realizar sus tareas establecidas cuentan con una escaza disciplina, tampoco

reciben una merecida motivacion ni reconocimiento cuando cumplen sus metas.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, personal hospitalario.
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Abstract

The general objective of the research work was to establish a plan to strengthen the
organizational climate for the work performance of the personnel of a health center
in Lambayeque. The methodology used was a quantitative approach, of a basic
type, with a purposeful scope and a non-experimental design. The population and
sample consisted of 66 health professionals from Lambayeque. For the collection
of information, the questionnaire was applied, which included 27 items referring to
the work performance variable, valued with the Likert scale. In the results it was
possible to obtain that of the personnel surveyed, 30% are at a low level of work
performance, 38% with a medium level and 32% with a high level, indicating that
the majority of the personnel who work in the health center It is at a medium level of
job performance, because at the time of carrying out their established tasks they
have little discipline, nor do they receive a well-deserved motivation or recognition
when they meet their goals.

Keywords: Organizational climate, job performance, hospital staff.



I. INTRODUCCION

El desempefio laboral en las instituciones que manejan personal orientados a
brindar asistencia particular o publica, no manejan un adecuado clima
organizacional, usualmente presentan carencias significativas en el proceso de
desarrollo de los objetivos a nivel individual y grupal, viéndose reflejado en la forma
de repartirse las actividades, la forma de tomar decisiones, la forma en la que se
comunican, etc. Presentando distintos problemas evidentes en el desempefio, entre
las que destacan la desmotivacion, el desgaste profesional, el débil sentido de
pertenencia, el débil compromiso y la sobrecarga de funciones. (Mancha, 2019).

En América Latina y el Caribe la Organizacién Mundial de Salud, indic6 en su
informe que mas del 60 % de la poblacién sondeada presentan un rendimiento bajo
en productividad, debido a las condiciones laborales inadecuadas, insatisfactorias
y no equitativas. Un aporte importante brinda la Fundacién Europea y OIT
encargadas de elevar la calidad de vida, emitieron un reporte referente a las
condiciones laborales donde entre 25% y el 40% de los encuestados refirieron que
efectivamente existe una diferencia grande en las horas de trabajo del personal, las
mismas que no facilitan incrementar de forma correcta sus competencias y
habilidades, afectando en gran dimensién el cumplimiento de sus funciones y el

ambiente entre trabajadores. (OIT, 2019).

En el Peru la plataforma Aptitus brind6 a la poblacién una encuesta relacionada
con el desempefio laboral y el ambiente en el trabajo, arrojando un resultado de
un 86% de participantes mencionaron que si abandonan su lugar de labores si se
presenta un deficiente clima laboral, por otro lado, el 14% restante, mencionaron
gue si abandonan su centro de labores si se les presentan situaciones de bajo
salario, escasez de capacitacion o ausencia de sus beneficios. (Aptitus, 2019).

El Ministerio de Salud en el afio 2021, realiz6 una encuesta de forma virtual
referente al clima laboral en las sedes hospitalarias, obteniendo una calificacion de
calidad de clima, regular y por mejorar, generando una cifra de satisfaccion de 3.42,
es por ello que se implemento el Plan de Accion de Clima Organizacional, teniendo
como finalidad perfeccionar el clima laboral en los trabajadores el préximo afio. El

Ministerio de Salud, indica que, para mejorar el cumplimiento de metas en sus



trabajadores, debe otorgarles un excelente clima y ambiente laboral dentro de la
institucion (MINSA, 2021).

El centro de salud de Lambayeque, no es ajeno a este problema, dado que durante
la labor del personal se observan conductas inadecuadas, tales como el escaso
trabajo en equipo, la dificultad de comunicacion con sus jefes directos, conflictos
gue se generan dentro del mismo equipo de trabajo, escasos beneficios que recibe
el personal hospitalario, situaciones que disminuyen su nivel de desarrollo
profesional. Es por ese motivo que es importante establecer un proyecto que
fortalezca el clima organizacional para elevar el nivel de desempefio laboral, para
ello los directivos deben implementar actividades de mejora en su organizacion, lo
que ayudara a mantener un adecuado entorno de trabajo manteniendo buenas

relaciones interpersonales entre profesionales y directivos.

Por esta razon, se formula la siguiente pregunta: ¢Cuales seran los mecanismos
que se deben implementar, para proponer el plan de fortalecimiento del clima

organizacional con fin de mejorar el desempeiio laboral?

Los objetivos que se plantearon en la investigacion son: Objetivo general: Proponer
un plan de fortalecimiento del clima organizacional para el desempefio laboral del
personal de un centro de salud de Lambayeque. Estableciendo como objetivos
especificos: O1: Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de un Centro
de Salud de Lambayeque, O2: Adoptar fundamentos teéricos que den soporte al
plan de fortalecimiento del clima organizacional, O3: Elaborar un plan de
fortalecimiento del clima organizacional para el desempefio laboral del personal de
un centro de salud de Lambayeque, O4: Validar la propuesta de plan de
fortalecimiento del clima organizacional para el desempefio laboral segun los

expertos.

El presente trabajo de investigacién se justifica de manera tedrica, ya que se
utilizara trabajos previos pasados que vienen siendo recopilados con
caracteristicas y dimensiones similares del presente estudio, y con esto se
fundamenta todo lo realizado en este estudio. Se justifica de manera practica, dado
gue servira de aporte para el establecimiento de salud, permitiendo reconocer que

si es importante brindar un adecuado clima laboral, el mismo que se evidencia en



el cumplimiento correcto de las funciones del personal sanitario, siendo este un
logro también para la institucion. Se justifica de manera metodologica, ya que, para
alcanzar los objetivos del estudio, se usara instrumentos como el cuestionario para
la medicién de cada variable, ademas éste sera validado por expertos en la materia,
para luego ser debidamente aplicados y realizar el procesamiento de datos de las
dos variables y las dimensiones que caracterizan a cada una de ellas, obteniendo

resultados validos y confiables.

La presente tesis posee relevancia social, dado que beneficiara al personal de salud
relacionado a sus funciones laborales, creando un ambiente favorable, a través de
su trabajo en virtud de sus valores, comunicacion asertiva, ganas de superacion y
esto se evidenciar4d con el cumplimiento oportuno de las metas mediante la
adecuada atencion a los pacientes de la institucion. Asimismo, para finalizar
referente al aporte cientifico dichos resultados serviran como un antecedente para
préximas investigaciones que tengan similitud en el presente estudio. Permitiendo
a través de ello, que la investigacion quede como base para las futuras

investigaciones y se continten profundizando en el tema.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a las investigaciones previas encontradas del ambito internacional
referente a la variable clima organizacional, tenemos a Ortiz et al. (2019) en su
investigacion titulada “Incidence of organizational climate on labor productivity in
institutions providing health services”. Se basé primordialmente en establecer los
factores negativos en el desempenio laboral y asi lograr generar estrategias para su
mejora. Se sonde0 a 137 profesionales en el servicio de salud. Logrando obtener
como resultado mediante una encuesta que segun el estado en que se encuentre
del clima en el entorno laboral y se mide el rendimiento laboral existiendo una
importante conexién entre ellos; mientras que, los componentes de rendimiento
profesional como la eficacia y la efectividad, tienen relacién fuerte y en clima
organizacional como la estructura y el ambiente fisico, tienen correlaciones fuertes
por encima de 0.6, siendo estos ultimos componentes. Por ello se concluyé que es
importante para el mejoramiento del desempefio en productividad y clima
organizacional de los centros de este rubro es implementar mecanismos de
incentivos a los trabajadores, asi como mejorar la comunicacion de ambas partes

y su adecuada capacitacion.

Cortez et al. (2019) en su tesis “Organizational climate: case study of a primary-
care health facility - Morelos México”. Se realiz6 la encuesta a 23 trabajadores del
servicio sanitario. Se obtuvo que el centro hospitalario con un nivel de medio a poco
satisfactorio en cuanto al clima organizacional; siendo la dimension el liderazgo
(p=0.056), la reciprocidad (p=0.032) y motivacién se tuvo (p=0.023), concluyendo
que el clima organizacional tiene 4 dimensiones (motivacion, Liderazgo
participacion y reciprocidad), se pudo determinar que para los trabajadores existe
un nivel poco satisfactorio, pues no encuentran reciprocidad ni motivacion
necesaria para rendir adecuadamente en sus funciones, asunto que debe el
empleador tomar en cuenta y ejercer medidas para que esta situacion cambie y

mejore.

Salvador (2019) en su investigacién “Organizational climate among the workers of
the Hospital General La Villa”: Hospital of the second level of care - México City”.

Como finalidad fue determinar el estado del clima laboral del personal hospitalario,



Para su investigacion se encuestd a 264 profesionales del sector salud.
Determinando el nivel medio en que se encuentra el clima laboral, resaltando en el
componente de liderazgo, la motivacion (p=0.065), seguido de la reciprocidad
(p=0.064) y, al final, el de participacion (p=0.079), concluyendo que, en el liderazgo,
la motivacion estuvo relacionada con el clima organizacional siendo un reflejo
trabajo del personal quienes son lo mas importante de un centro para su buen

funcionamiento.

Escobedo (2020) a través de su articulo cientifico se propuso identificar la
caracterizacion del desempefio laboral y clima organizacional en el personal
sanitario. Utiliz6 una muestra de 75 profesionales, determinando que el 36,4%
considera que existe un nivel malo de clima laboral, el 33,6 % lo considera en nivel
medio, asimismo un 38,6% considera al desempefio laboral medio y un 42,6% en
un nivel bajo, precisando de esta manera que los profesionales se encuentran
insatisfechos en su ambiente laboral, pues no reciben incentivos, no se les brinda
autonomia en la realizacion de sus funciones, no existe una buena comunicacion

asertiva.

Lapo & Bustamante (2019) quien investigo la “Incidencia del clima organizacional
en el personal del centro de Salud del Guayas Ecuador”. Los encuestados fueron
553 trabajadores, se pudo establecer que el 72% de los profesionales indicaron que
el clima presente en su trabajo si influye en su actitud positiva 0 negativa ante el
cumplimiento de sus metas, esto debido a que en la actualidad no hay una buena
organizacion desde los directivos hasta sus jefes, infiriendo que el clima
organizacional interfiere de manera importante en los factores mediadores los

comportamientos laborales.

Por otro lado, sobre las variables clima organizacional y desempefio laboral, se
tiene a Palacios (2019) su objetivo fue identificar si el entorno laboral acarrea
consecuencias positivas o negativas en el desemperio laboral de los profesionales
del centro hospitalario. La investigacion sondeo a 201 trabajadores, adquiriendo
como resultado que el clima laboral tiene una relacion muy importante con el

desarrollo del personal de salud con un valor p = 0.005 < 0.05, concluyendo asi que



el clima organizacional debe mantenerse de forma adecuada, y poder generar que

el cumplimiento de las metas se realice de manera eficaz.

Gonzélez (2019) quien investigd “La Competencias laborales y el clima
organizacional como predictores de la produccién laboral en el Hospital Espafiol
Veracruz”. La investigacion tuvo una muestra de 100 trabajadores hospitalarios.
Logrando como resultado identificar que los empleadores deben brindar un
adecuado clima laboral y de calidad para lograr conseguir trabajadores
comprometidos que ayudaran en gran proporcion a obtener mejores resultados en
la productividad del centro, obteniendo como consecuencia que sus trabajadores
desemperien sus funciones con calidad y profesionalismo, lo que ayudara al centro
a conseguir en menos tiempo destacar y brindar un adecuado servicio.

posicionandose entre los mejores.

Zambrano (2019) en su investigacion titulada “Organizational climate in the job
performance of the hospital institutions, Manabi — Ecuador”. Se encuesté a 189
trabajadores hospitalarios, donde el 68% de trabajadores indicaron que el clima
organizacional influye mucho en su desempefio laboral, dado que no hay buena
division de cargos y salarios, autonomia en las decisiones, recompensa por la labor
y percepcion de equidad. A manera de conclusion se determiné que es importante
brindar y fomentar un clima laboral adecuado, generando que los trabajadores
eleven su nivel de desempefio laboral, es por ello que, si hay carencia de un buen
ambiente de trabajo, en donde no se respire el compafierismo entre directivos y
colaboradores en general, un entorno fisico inadecuado y demas factores, esto hara

que el personal no desempefie sus labores a cabalidad y con vocacion de servicio.

Brito et al. (2020) quien investigd el “Clima organizacional y su influencia en el
desempenio del personal de salud en el Hospital General de Medellin”. Indicé que
su objetivo principal fue identificar la perspectiva que tiene el personal hospitalario
sobre el clima organizacional que viven y como afecta su desempefio laboral. La
investigacion tuvo como muestra a 90 personas trabajadores de la salud, donde el
74% de los colaboradores mencionaron que el clima laboral del centro hospitalario
encuentra en un estado regular lo que causa que dichos factores influyen en el

desemperio de sus funciones, concluyendo de esta manera en que la incorporacion



de las variables liderazgo, seguimiento y control, es importante para obtener un
adecuado clima laboral, el mismo que influye en gran dimension el desarrollo

exitoso de las funciones de cada persona de diferente area del centro.

En relacién a los trabajos previos encontrados en el ambito nacional se tiene a
Puitiza et al. (2020) en su tesis sobre el “Clima y desempeno laboral en los
trabajadores de la microred de salud de la region de Bagua Grande en Peru”. La
investigacion tuvo una muestra de 60 encuestados, donde se obtuvo que si existe
relacion entre el clima y el desempefio laboral, obteniendo como resultado una
importancia asintética = 0.002 < nivel de significacion = 0.05, interpretando con esto
que el clima laboral que experimentan los trabajadores de salud interfiere de
manera significativa con su desempefio laboral; es por ello que cuando se evidencia
un buen clima organizativo se da un mejor desarrollo de funciones, logrando ser

acreedores de reconocimiento y desarrollo profesional.

Quispe & Paucar (2020) en su articulo cientifico encuesto a 114 trabajadores
hospitalarios. Consiguiendo como resultado que el 48.3% no estan satisfechos,
mientras que el 70.2% no se sienten seguros de su permanencia, cuyos factores
principales es la baja remuneracion, la escasa oportunidad de crecimiento y
reconocimiento por sus funciones realizadas; existiendo un inadecuado

compromiso motivacional por parte de los empleadores de la institucion.

Cortegana (2022) quien investigo el “Clima organizacional en el desempeno laboral
del personal en un establecimiento de salud en Cajamarca. Se utiliz6 como muestra
a 72 encuestados, logrando como resultado en un nivel superior con (74.4%) al
clima laboral, infiriendo que no se encuentran satisfechos en su ambiente de
trabajo, mientras la variable desempefio laboral lleg6 a un nivel regular con (36.7%)
y un nivel bueno (63.3%), concluyendo que el desempefio laboral es influenciado
en una elevado porcentaje por el clima laboral, es asi que se puede afirmar que
mientras los trabajadores no se encuentren laborando en un ambiente tranquilo y
favorable; esto traera en ellos un bajo rendimiento en sus funciones, no pudiendo

cumplir con el compromiso de las metas u objetivos trazados.

Rojas (2019) quien investigd el “El desempefio laboral del personal del Hospital
Daniel Alcides Carrion, Pasco”. Donde se tuvo como muestra a 234 trabajadores



del sector salud, logrando como resultado que el personal de salud cuenta con nivel
medio del 71% en su produccién de desempefio laboral. Concluyendo con una
relacion significativamente media, generando asi una percepcion preocupante.
Considerando importante disefiar un plan de mejora para la situacién presente,

garantizando un servicio de calidad para los usuarios.

Reynaga & Manrique (2016) en su tesis “Desempeno laboral en el area de
enfermeria de los servicios de hospitalizacion del Hospital 1l Goyeneche,
Arequipa”; tuvo como finalidad identificar el nivel de desempefio, obteniendo como
resultado que el 68.38% destaca con un nivel alto, y el 36.32% con un nivel medio,
teniendo aun carencias en su integracion grupal, en la edad del personal, en su
grado de instruccion, en las funciones que le establecen y su modalidad de trabajo.
Brindar una estabilidad laboral es importante para el desempefio de funciones, la
comodidad y el sentido de pertenencia hace que el personal de enfermeria disfrute

el desarrollo de sus funciones.

Apaza (2022) quien investigd “el desempefio laboral y el clima organizacional en
los trabajadores del centro de salud de Limatambo, Anta, Cusco, Perd — 2021”. Se
tomé como muestra a 30 servidores publicos del establecimiento de salud. Se
realizd mediante un cuestionario que fue la encuesta. Como resultado se logré
identificar que para el 50% del personal de salud existe un buen clima
organizacional, mientras que para el 33,3% de los encuestados contestaron que se
da de manera regular y el otro 16,7% considera que existe un muy buen clima
laboral, concluyendo en gue si existe relacion entre la variable clima organizacional
y la de desempefio laboral basandose en la prueba de Pearson (r) igual 0.384 y (p)
con 0,036.

Caceres (2021) quien investigd el “El clima organizacional relacionado al
desempefio laboral del personal de un Centro de Salud en Puente Piedra-Lima”. Se
utilizé6 como muestra a 70 trabajadores del sector salud. Dejando como resultado la
existencia positiva de una relacion entre el clima y el desempefio laboral en el
personal de la institucion con un (r= 0,452 y p= 0,006) entre las variables de la
investigacion, donde se da la existencia directa entre el entorno laboral y el

desempenio funcional del personal hospitalario; interpretado que la mejor forma de



que los trabajadores eleven su desempefio y sus capacidades es que el empleador
demuestre preocupacion por capacitarlos, y preocupandose por su trato y situacion

de realidad profesional.

Por otro lado, sobre la variable desempefio laboral, se tiene a Quintana & Tarqui
(2020) quien investigo el “Desempefio laboral del profesional de enfermeria en un
hospital de la Seguridad Social del Callao — Peru”. Teniendo como muestra a 208
enfermeras del centro. Como resultado se obtuvo que, el 74,5% de los encuestados
presentd insuficiente desempefio, el 33,0% de los encuestados manifestaron
presentar sobrecarga de trabajo, el 27,0% perciben un presién laboral elevada en
su area y 14,5% manifestd que no tienen facilidades en su horario de trabajo,
interpretando que la mayoria de encuestados presentan produccion insuficiente,
ante este indicador es importante que la gerencia del centro se comprometa a
mejorar estos problemas presentes en sus trabajadores del area de enfermeria,
permitiendo de esta manera que se logre un mejor desemperio en sus funciones y
una atencion de calidad en los pacientes que llegan al centro en busqueda de

atencion.

En relacidn a los trabajos previos revisados en el ambito local sobre las variables
clima organizacional y desempefio laboral, se tiene a Chira (2023) quien realizé su
investigacion respecto al “Clima organizacional y desempenio laboral del personal
hospitalario de una clinica privada de Chiclayo”. Se tuvo como muestra a 161
profesionales de salud, donde se obtuvo que el 67.1% de los encuestado
manifiestan que no existe un adecuado clima organizacional para laborar, esto
debido a que el ambiente es hostil, agobiante, desfavorable e inseguro, precisando
que no cuentan con la seguridad que su trabajo en el centro sera estable o si el
mes siguiente seran despedidos; mientras que el 83.2% en lo que refiere al
desempenio laboral regularmente si lo realizan, por ello concluye que si se presenta
una importante relacion de niveles entre el clima laboral de una institucién y el

desarrollo que realizan dia a dia los profesionales de salud.

Pérez (2022) quien investigd el “Clima organizacional y desempefio laboral del
personal asistencial del Centro de salud Pomalca, Chiclayo”. Se emple6é una

muestra de 28 colaboradores de salud. Donde se concluyé que si existe una



relacion comprobada de manera estadistica (p<0.01), interpretando de esta manera
que al existir en el centro hospitalario un clima adecuado para los trabajadores, su
desempefio sera el mejor, permitiendo no solo el beneficio para la relacion
empleado empleador, sino también para la poblacién en general, pues se reduciran

los casos de negligencia, que muchas veces estas situaciones son las causantes.

Diaz (2021) quien investigd el “Clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral del personal de salud del Centro Especializado de Salud Mental
de Chiclayo”. Se sondeé a 28 trabajadores. Como resultado de la encuesta
brindada se determiné que 66.8% de los trabajadores del centro hospitalario
encuentran una gran influencia del clima organizacional en el desempefio sus
funciones, concluyendo de esta forma que el entorno laboral donde desempefian
sus funciones los trabajadores es importante mejorar, pues depende mucho de esto
para que se cumplan las metas de manera conjunta en beneficio de la institucién,

si no, no se logra adecuadamente lo planteado en beneficio de la poblacion.

Castro (2021) en su tesis sobre el “Clima organizacional y desempefio laboral en el
area central de esterilizacion en un hospital de Chiclayo. Investigo si existe relacion
entre el clima en el ambiente de trabajo con el desempefio laboral del personal de
salud. Para ello, se tuvo una muestra de 33 trabajadores, como resultado si se hallé
relacion, el clima organizacional en un (p < 0,05) influye con el desempefio laboral
de los trabajadores de dicha area del hospital, tomada con la prueba Fisher,
infiriendo como conclusion de dicha investigacion que es importante para los
empleados de esta area que exista un adecuado ambiente laboral, para que las
funciones que se realizan diariamente tengan una calidad apropiada y creer de

manera profesional y como hospital en conjunto.

En referencia a las bases tetricas de ambas variables de la investigacion, se puede
iniciar definiendo a la primera variable Clima Organizacional segun Guevara (2018)
son aquellas cualidades, que identifican un ambiente de trabajo, donde se evidencia
el interior de una institucion y las circunstancias que afrontan como trabajadores

por parte de su empleador.
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Hesse Zepeda (2010) define al clima organizacional, como aquellas impresiones
gue tiene el trabajador sobre la estructura y el desarrollo de su medio laboral,

identificando la gran influencia que se presenta en su conducta laboral diaria.

Entre las caracteristicas principales del clima organizacional destaca el
comportamiento del personal de las instituciones, el sentido de permanencia debido
a su estabilidad a pesar de sus cambios constantes, afecta en gran medida el nivel
de compromiso en el personal, se refleja en el desarrollo de sus funciones y de la

atencion brindada a los usuarios.

La autora Torres (2018) considera a tres teorias del clima organizacional como las
mas importantes, la primera es la de las relaciones humanas, influye mucho el
comportamiento del trabajador al momento de relacionarse con los otros de manera
personal o grupal, aqui influye mucho el ambiente y la potestad de expresarse de
manera sana Yy libre; como segunda teoria tenemos la motivacién, aqui es
importante estimular al trabajador para la realizacién de determinadas acciones, y
que a su vez sea beneficioso para él como profesional y para la institucion,
generando en él un sentimiento de satisfaccion por contribuir; y como ultima se
tiene a la teoria de las necesidades de Maslow, donde se considera importante las

necesidades basicas, sociales de cada individuo.

La variable del clima organizacion cuenta con tres dimensiones: La estructura,
mediante el establecimiento de las funciones y obligaciones de manera formal, la
misma que tiene como indicadores como los limites que obstaculizan sus funciones,
la autoridad que importe segun su voluntad de obediencia y la burocracia. Se
determina segun las condiciones materiales y fisicas que se le brinda al personal,
las reglas impuestas y el tipo de relaciones obtienen en cada institucion. Para el
autor Ucros (2011) la estructura es aquella forma de agrupar o dividir las funciones
de cada personal que labora en una institucidon segun sus niveles jerarquicos, asi
como también mencioné que se debe establecer al personal para cada nivel

basandose en los resultados que otorga en el cumplimiento de las metas.

La segunda dimension del clima organizacional es la responsabilidad, y se debe
asumir tanto por el empleador y por el trabajador respecto a los compromisos y

metas, sus indicadores son la autonomia que es la que brinda al trabajador
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independencia para asumir sus funciones de la mejor manera, destacando el
respeto mediante la toma de decisiones y la supervisibn excesiva por la
administracion. Para el autor Bravo (2016) la responsabilidad tiene referencia a la
autonomia que se le brinda al personal de cada institucion para el el cumplimiento
funcional, pues al tener una supervision excesiva, ocasiona que el trabajador no
ejerza sus funciones con placer, o que sienta que esta aportando al crecimiento de
la empresa, por ello, es necesario brindarles esa seguridad en sus capacidades y
un grado de confianza por parte del empleador para que logren mejores resultados.

La tercera dimension del clima organizacional es la recompensa, consistente en un
estimulo por parte del empleador hacia el personal de cada institucién que cumple
satisfactoriamente su trabajo, esta cuenta con indicadores como el reconocimiento
por destacar, el mérito por sus esfuerzos y logros obtenidos, y por ultimo el ascenso
simbolo que premia el avance profesional del personal. Para Ucros (2011) el
reconocimiento en mérito al cumplimiento exitoso de sus funciones es de gran

importancia y va mas alla del salario justo que se les pueda brindar.

Algunas de las actividades que mejorarian el clima laboral en el trabajo segun
Méndez (2015) incentivar al personal con reconocimientos por sus logros,
Fortalecer talleres que ayuden a superar los objetivos planteados, Talleres para
fortalecer las relaciones interpersonales, Monitoreo en el personal sobre el
desarrollo de sus actividades, Promover la comunicacion asertiva entre empleado

y empleador.

Es por ello que, el autor Rodriguez (2019) indica que las dimensiones se relacionan
mucho con las adecuadas cualidades de las instituciones: comenzando con la
Identidad, la cooperacion, una buena estructura y las debidas recompensas o

reconocimientos que brinden valor al trabajador dentro de su institucion.

Para Dominguez, Ramirez & Garcia (2013) el clima organizacional se vincula a
aquellos sentimientos, actitudes y comportamientos derivados de la vida diaria
dentro de la institucion, que se ve sujeto el personal y que se considera un factor

importante para su productividad.
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Asimismo es importante identificar los tres tipos de clima organizacional que
existen; primero tenemos al clima favorable, que consiste en la elevada motivacion
que tienen los trabajadores de determinada institucién para el cumplimiento de sus
funciones, generando en ellos satisfaccion, interés y animo por lo que realizan;
como segundo tipo esta el clima poco favorable, donde los trabajadores realizan
sus funciones pero de manera normal, sin una elevada motivacién por la realizacion
de sus funciones; y por ultimo se tiene al clima desfavorable, el cual se distingue
porque existe frustracion por parte de los trabajadores al momento de desarrollar

sus actividades, dejando muy notorio su desinterés, inconformidad.

Segun Palma (2019) manifiesta que la realizacion personal, es la evaluacion de una
persona basada en la probabilidad del entorno laboral y las oportunidades de
crecimiento profesional y personal que se les brinda. Sus indicadores son:

desarrollo personal y profesional.

El clima organizacional presenta tres factores para su medicion, el primero es la
Cultura, aqui se consideran aquellas experiencias, valores, comportamientos
maneras de relacionarse en la institucion, el personal debe estar comprometido con
el cumplimiento de las metas entre si; como segundo factor se tiene al Disefio, aqui
es importante establecer a nivel de institucion jerarquias en cuanto a la realizacion
de actividades, esto hara que se cumpla entre dos 0 mas personas, el objetivo en
comun, en menor plazo ya que se divide el esfuerzo y si pone en practica la toma
de decisiones y la comunicacién asertiva; y como factor tenemos al Potencial
Humano, que es conformado por cada individuo o grupo que conforma la institucion

orientado hacia un mismo fin.

En referencia a las bases tedricas la segunda variable de la investigacion es el
Desempefio laboral donde Tellez (2018) lo define como aquella accién que realiza
toda persona en su lugar de trabajo, teniendo como caracteristicas importantes la
actitud, la disciplina y las cualidades personales, siendo relevante para lo mismo la
presencia de motivacion, reconocimiento y capacitacion para cada uno de ellos. Por
ello, si los factores de motivacion orientados a la produccion del trabajo no se

encuentran de manera positiva, se vera reflejado en las carencias de la institucion.
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La desmotivacion se refleja con la apatia y desinterés que muestra el trabajador al

momento de realizar las actividades segun su cargo.

Sikula (2019) menciona que el correcto desempeiio laboral permite obtener las
metas alcanzadas por las organizaciones, y de la misma manera permite a cada
profesional evaluarse y distinguir cuales son las causas que no les permite de
manera adecuada sobresalir en su trabajo, y a partir de ello encontrar posibles
soluciones para la satisfaccion de sus funciones desarrolladas en la institucion, es
asi que mientras se mejoran el tipo de recompensas e incentivos, resulta mejor el

clima laboral para el personal.

Pedraza (2018) en su articulo cientifico us6 una muestra de 100 trabajadores;
Como resultado se pudo identificar a ocho factores del clima organizacional, donde
tres tienen relaciones positivas e importantes con la satisfaccion, Entendiendo asi,
gue el apoyo que brinda los empleadores y la calidad del ambiente en que ejecutan
su s funciones el personal de salud de esa institucién, contribuye mucho en la
identidad y el bienestar de ambos, viendo reflejado en el cumplimiento en si mejor
nivel del desarrollo de sus capacidades.

El autor Zeballos (2016) enfatiza mucho en el tema de que cada trabajador en la
institucion que se encuentre considera su propio desempefio y se esfuerza por
superar sus metas cuando existe presencia de reconocimiento de logros hacia el

cargo que ocupa y su eficaz rendimiento funcional.

Algunos de los principales factores que influyen en el desempefio laboral son
escasez de comunicacion hacia el personal, falta de recompensas en el trabajo,
pues solo se les brinda una retroalimentacion, mas no el cumplimiento satisfactorio
de su trabajo, de igual manera influye el lugar de trabajo donde es importante sentir
la comodidad ambiental y por ultimo la falta de un buen estilo de liderazgo que

permita expresar su opinion referente al cumplimiento de las actividades asignadas.

La variable de desempeiio laboral cuenta con tres dimensiones, la primera es las
habilidades, que son caracteristicas personales de cada persona en relacion a su
exigencia en la produccion de sus funciones donde labora y se miden segun los

indicadores como el conocimiento del puesto donde cuenta la experiencia y los
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valores del personal, la facilidad para aprender determinado conocimiento o
procedimiento sin tanta experiencia y la capacidad de ejecucion para el éxito de sus
funciones. Para Robbins & Judge (2013) las habilidades son aquellas destrezas
intelectuales y emocionales que ayudan a mejorar el desempefio laboral de un
trabajador segun las metas de cada institucion, permitiéndole lograr mejores

resultados.

Es importante que al momento de realizar actividades en el trabajo se tenga una
buena motivacién y ganas de trabajar, lo que contribuird al desarrollo profesional
de cada persona, sin embargo, cuando hablamos de profesionales de la salud es
mas importante aun sus conductas profesionales y su forma de brindar el servicio,
pues de ellos depende brindar un buen resultado, un buen diagnéstico, siempre con
la exactitud y precision ayudados de equipos estandarizados que les brinde la

institucion.

La segunda dimension del desempefio laboral es el comportamiento, que sirve para
determina las conductas segun determinados indicadores que permitan su funcion
de manera eficaz, partiendo desde el liderazgo de cada personal para culminar con
éxito las metas personales y grupales, el espiritu de equipo que deben de tener y
la actitud e iniciativa cualidad muy importante en cada personal que labora en la
institucién. Para Romero (2016) el comportamiento es la manera en cédmo se
desempeiia un trabajador en conjunto con las aptitudes y actitudes que se formule
para realizar sus funciones, y los objetivos que quieran lograr, tomando en cuenta

la mision, visiébn y normas de cada institucion.

La tercera dimension del desempefio laboral son las metas, que se determinan
mediante indicadores como, la calidad de trabajo alcanzado por cada uno de los
trabajadores o en conjunto, el enfoque de resultados dentro de las expectativas, y
el cumplimiento de los plazos en relacién a su funcién. Aqui cumplir con las metas
previstas de acuerdo a la funcion de cada trabajador es proporcionar sus servicios

de alta calidad.

Selye (2018) menciona que las principales causas que producen el inadecuado
cumplimiento de las metas en el desempefio laboral es la incomunicacion, la falta

de reconocimiento por las actividades realizadas segun el cargo, recibir opiniones
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destructivas sobre la labor del trabajador, la mala relacion entre compafieros vy el

acoso.

El desempefio laboral segun el Ministerio de Salud tiene cuatro métodos de
evaluacion: 01: Evaluacién de la conducta laboral, donde se examina que se
cumpla con las necesidades basicas en la produccion de su servicio; 02: Evaluacion
de asistencia, al recurrir a laboral; 03: Evaluacion de puntualidad, respetando la
hora de ingreso instituida; 03: Evaluacion de capacitaciones, donde destacan las
especializaciones y experiencia que tiene el personal segun el area en la que

labora.

Asimismo, se considera importante tomar en cuenta referente al desempefio laboral
el nivel de habilidad con la que cuenta el trabajador para realizar sus actividades,
el nivel de productividad para satisfacer las necesidades que se presenten y el nivel

de calidad que brindan siempre respetando lo establecido por la institucion.

Los profesionales de salud en el Peru que desempefian diferentes labores expresan
su opinién sobre el clima organizacional, mencionando como agentes importantes
para mantenerlo a la buena remuneracion, la estabilidad, el sentido de pertenencia,
los valores en el lugar de funciones, la buena gestion de sus empleadores y sobre
todo las buenas relaciones interpersonales. Mediante una encuesta se pudo
deducir que la mayoria de profesionales expresaron su insatisfaccién con su trabajo
actual, y un nimero significativo estaba insatisfecho con sus interacciones con los

colegas y el ambiente en el que trabajan. (Romani et al., 2018).

Pedraza (2020) su investigaciéon se basd en proponer la implementacion de
estrategias de clima organizacional con la finalidad de mejorar la atencion de los
usuarios del centro de Salud e impulsar la colaboracion, la comunicacion asertiva,
el liderazgo, las buenas relaciones entre profesionales en un ambiente armonioso
para el cumplimiento de las metas Los usuarios al ver un servicio deficiente
manifiestan su malestar sobre la calidad de la institucién y de los profesionales, es

por ello que es importante su satisfaccion.

Ante las conceptualizaciones y opiniones que manifestaron los autores antes

mencionados en el trabajo de investigacién se comprueba la importancia de que
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cada trabajador se sienta bien con el ambiente laboral que lo rodea, ante ello
tenemos a Pedraza (2020) tuvo como objetivo en su investigacion implementar una
propuesta con estrategias para elevar de manera positiva la calidad en de atencion
brindada a los usuarios, optimizando las competencias, las actitudes y las
conductas del personal de salud, asi como reforzar las capacidades de liderazgo y
las relaciones interpersonales mediante actividades de formacién y capacitacion,
que permitan alcanzar un adecuado cumplimiento de sus metas y un correcto

desempefio laboral, el mismo que también beneficiara a la institucion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque se emplea la
recoleccion y el andlisis de datos para dar respuesta a la pregunta de investigacion
y comprobar las hipotesis determinadas. Es de tipo béasica, porque pretende
incrementar el conocimiento general y teorico, incrementando el conocimiento con
relacion a las variables analizadas (clima organizacional y desempefio laboral),
dando lugar a un campo moderno de investigacion. Se considera con un alcance
propositivo, debido a que se propondra un plan de fortalecimiento del clima
organizacional para el desempefio laboral del personal hospitalario de
Lambayeque. Por ultimo, tiene un disefio no experimental, debido a que no se utiliza

ninguna de las variables objeto de estudio, evitando variar su naturaleza.
3.2. Variables y operacionalizacion
- Definicion conceptual

Variable 1. Clima organizacional, son aquellas cualidades, que identifican un
ambiente de trabajo, donde se evidencia el interior de una institucion y las
circunstancias que afrontan como trabajadores por parte de su empleador
(Guevara, 2018).

Variable 2: Desempefio laboral, se refiere a la realizacion satisfactoria de labores
del personal que trabaja dentro de una institucion, siendo muy importante para el

crecimiento tanto profesional como de la institucion. (Onofre, 2021).
- Definicion operacional

Variable 1: Clima organizacional; para operacionalizar de esta variable se identifico

tres dimensiones: Estructura, responsabilidad y recompensa.

La estructura cuenta con tres indicadores: Burocracia, Autoridad y Limites, y

restricciones.
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La responsabilidad cuenta con tres indicadores: Autonomia, Toma de decisiones y

Supervision excesiva.
La recompensa cuenta con tres indicadores: Reconocimiento, Méritos y Ascenso.

Variable 2: Desempefio laboral; para operacionalizar esta variable se indico tres

dimensiones: Habilidades, comportamiento y metas.

Las habilidades cuentan con indicadores como: Conocimiento del puesto, Facilidad

para aprender y Capacidad de ejecucion.

El comportamiento cuenta con indicadores como: Liderazgo, Espiritu de equipo y

Actitud e iniciativa.

Las metas cuentan con indicadores como: Calidad del trabajo, Enfoque a resultados

y Cumplimiento de los plazos.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Segun Hernandez & Mendoza (2018) una poblacion son aquellas unidades de
investigacion segun un determinado problema presente en la sociedad,
determinando a cada personal por sus cualidades o caracteristicas que permitiran
aportar a la investigacion que se desea realizar. En este caso esta conformado por

el personal de salud del Centro Salud de Olmos, siendo un total de 66 profesionales.
Muestra

Es una parte importante de la poblacion, cuyas cualidades deben ser primordiales,
para luego recolectar y clasificar los datos necesarios que representen a toda la
poblacién (Hernandez & Mendoza, 2018). En este trabajo no se realizé una
muestra, pues se considero a toda la poblacion consistente en 66 profesionales del

personal de salud del Centro Salud de Lambayeque.

Criterios de Inclusion
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Personal de salud con un periodo minimo de tiempo de tres meses trabajando en

el Centro de Salud.
Personal de salud en funciones al momento de ejecutar la encuesta.

Personal de salud, que accedan voluntariamente a participar respondiendo al

instrumento.

Criterios de Exclusion

Personal de salud que se encuentre en retiro, ausentes por vacaciones o Licencia.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica empleada en la investigacion de las variables Clima organizacional y
Desempefio laboral es la encuesta, esto nos permite recopilar datos como
conocimientos, pensamientos y opiniones de grupos; el propdsito de su andlisis es
determinar las caracteristicas de las personas, sugerir o establecer relaciones entre

sujetos, lugares y caracteristicas de hechos a investigar. (Garcia, 2020).
Instrumento

El instrumento empleado para las variables es el cuestionario, el cual se empleé
para la recopilacion de informacion y a través de un conjunto de preguntas respecto

a las variables. (Hernandez & Mendoza, 2018).
Validez

En la presente investigacion es fundamental el juicio de expertos, quienes refieren
su juicio de valor sobre la fabricacion del instrumento, tomando en cuenta la
claridad, pertinencia, y relevancia; estos jueces son expertos metodoélogos y/o

tematicos con respecto a este posgrado y al tema que se trata.

Confiabilidad
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Se usara el coeficiente Alfa de Cronbach, método que se utiliza cuando se tiene al
menos cuatro alternativas, para cada interrogante, y lograr la estructura interna de
las interrogantes, logrando la confiabilidad estadistica, a través de valores que
pueden ser confiables y veridicos mientras mas se acerquen a la unidad, o para

valores mayores a 0.6.
3.5. Procedimientos

El procedimiento constd en la presentacion de la solicitud de permiso en el centro
de salud de Lambayeque; luego, se remitid el link del cuestionario de desempefio
laboral que se aplicé a los trabajadores. Cuando se hayan obtenido los resultados
se plante6 un plan de fortalecimiento para el clima organizacional para el personal
de un centro de salud de Lambayeque, dicho plan tendra que ser ratificado por

especialistas en la materia que aprueben su aplicacion.
3.6. Método de anélisis de datos

El procesamiento de andlisis de datos se efectud a través de la base de datos de
la hoja de célculo obtenidos en el formulario Google, se reemplazaron las escalas
de valores por numeros. Se empled el software estadistico IBM SPSS Statistics 27
para el procesamiento de datos, calculando los factores sociodemograficos y los

resultados descriptivos de la variable y sus dimensiones.
3.7. Aspectos éticos

Considerando que los encuestados seran profesionales de la salud, se considerara
los aspectos éticos de la institucion donde trabajan, requiriendo su autorizaciény el
consentimiento informado para su participacion. Respetando el anonimato y
resguardando los instrumentos con sus particulares respuestas, sin juzgar la

opinion de cada participante.
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IV. RESULTADOS

O1: Identificar el nivel de desempefio laboral del personal de un Centro de
Salud de Lambayeque

Tabla 1
Resultados descriptivos del nivel de desemperio laboral del personal de un centro
de salud de Lambayeque.

F %
Bajo 20 30%
Medio 25 38%
Alto 21 32%
Total 66 100%

En la tabla 1, la variable desempefio laboral presenta un nivel bajo del 30%;
asimismo, un 38% de nivel medio; y un nivel alto del 32% en el personal de un

centro de salud de Lambayeque.

Segun los resultados, la mayor parte del personal de salud se encuentra en un nivel
medio de desempefio laboral, en tanto, realizan su tarea con una escaza disciplina,
con poca motivacion y reconocimiento por el cumplimiento de las metas, y con

algunas dificultades para la atencion a los usuarios.
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Tabla 2
Resultados descriptivos de la dimension habilidades de desempefio laboral del
personal de un centro de salud de Lambayeque.

f %
Bajo 16 24%
Medio 24 36%
Alto 26 39%
Total 66 100%

En latabla 2, la dimension de habilidades presenta un nivel bajo del 24%; asimismo,
un 36% de nivel medio; no obstante, se registra un nivel alto del 39% en el personal

de un centro de salud de Lambayeque.

Respecto a los resultados, en la mayoria de los encuestados existe un nivel medio
en cuanto al manejo de las habilidades, pues si bien, cuentan con destrezas
intelectuales y emocionales que les ayuda a mejorar el servicio que brindan, existe
dificultad para aprender sin tanta experiencia las funciones que le corresponden y

las metas asignadas por la institucion.
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Tabla 3
Resultados descriptivos de la dimension comportamiento de desempefio laboral
del personal de un centro de salud de Lambayeque.

F %
Bajo 21 32%
Medio 25 38%
Alto 20 30%
Total 66 100%

En la tabla 3, la dimension de comportamiento presenta un nivel bajo del 32%;
asimismo, un 38% de nivel medio; no obstante, se registra un nivel alto del 30% en

el personal de un centro de salud de Lambayeque.

Segun los resultados, la mayoria de los encuestados se encuentran en un nivel
medio en cuanto a su comportamiento, pues no cuentan con aptitudes y actitudes
gue brinden una iniciativa de liderazgo hacia el cumplimiento de sus funciones de
manera personal o grupal, lo que genera que no brinden el adecuado servicio a la
poblacion ante cualquier conflicto, ni el cumplimento eficaz de los objetivos del

centro de salud segln su mision, vision y normas.

24



Tabla 4
Resultados descriptivos de la dimensién metas de desempefio laboral del
personal de un centro de salud de Lambayeque.

F %
Bajo 22 33%
Medio 24 36%
Alto 20 30%
Total 66 100%

En la tabla 4, la dimension de metas presenta un nivel bajo del 33%; asimismo, un
36% de nivel medio; no obstante, se registra un nivel alto del 30% en el personal

de un centro de salud de Lambayeque.

Segun los resultados, en la mayoria de los encuestados existe un nivel medio de
alcance de metas, en tanto, tienen algunas deficiencias en la calidad del trabajo
gue brindan de manera personal y grupal, tomando en cuenta el corto plazo que se
les brinda al personal de salud para el cumplimiento de las metas establecidas,

pese al esfuerzo que se realiza.
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V. DISCUSION

En base a los resultados de la presente investigacion, se implementaron dos
mecanismos para proponer la creacion del plan de fortalecimiento del clima
organizacional con fin de mejorar el desempefio laboral, primero se gestiono el
consentimiento de la institucion donde se realiz6 la investigacion, y para finalizar se
proporcionara la propuesta una vez que esta haya sido valida y dado por concluido

el proceso de investigacion.

De acuerdo al objetivo general que es proponer un plan de fortalecimiento del clima
organizacional para el desempefio laboral del personal de un centro de salud de
Lambayeque, cuya finalidad serd mejorar las deficiencias que generen un
inadecuado desempefio laboral del personal hospitalario en sus tres diferentes
dimensiones, lo cual sera de gran utilidad para la ejecucion del plan objeto de
investigacion y sustentar su viabilidad. Para entender qué es el desempefio laboral
tenemos a Tellez (2018) donde nos expresa que es aquella accion que realiza toda
persona en su lugar de trabajo, teniendo como caracteristicas importantes la
actitud, la disciplina y las cualidades personales, siendo importante una adecuada

motivacion, reconocimiento y capacitacion.

Referente al primer objetivo especifico que es Identificar el nivel de desempefio
laboral del personal de un Centro de Salud de Lambayeque, se logré obtener que
del personal encuestado un 30% se encuentra en un nivel bajo de desempeiio
laboral, un 38% con nivel medio y un 32% con nivel alto, indicando que la mayoria
del personal hospitalario se encuentra en un nivel medio de desempefio laboral,
pues al momento de realizar sus tarea establecidas cuentan con una escasa
disciplina, tampoco reciben una merecida motivaciéon ni reconocimiento cuando
cumplen sus metas, siendo esto algunas de las causas que genera una inadecuada

atencién a los usuarios.

De los resultados obtenidos, se demuestra que el nivel de desempeiio laboral en la
mayoria del personal hospitalario es de nivel medio, encontrando carencias
importantes por corregir como la disciplina que debe de tener el personal en
atencion a los usuarios, y la falta de merecidos reconocimientos que motiven al

cumplimiento de las metas establecidas para el personal por el centro de salud.
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Respecto a este objetivo se encontrd similitud con la investigacion de Escobedo
(2020) que mediante su articulo cientifico se propuso identificar la caracterizacion
del desempeiio laboral en los profesionales de salud, y que tuvo como resultados
que un 38,6% considera al desempefio laboral en un nivel medio y un 42,6% en un
nivel bajo, precisando de esta manera que los profesionales se encuentran
insatisfechos en su ambiente laboral, pues no reciben incentivos, no se les brinda
autonomia en la realizacion de sus funciones, y no existe una buena comunicacion

asertiva.

De esta manera se afirma que el personal hospitalario de Lambayeque atraviesa
similar realidad que los centros de salud de otros paises, pues cuenta con un nivel
medio referente a su desempefio laboral, producto de un inadecuado ambiente,
escasez de disciplina para realizar sus funciones, la falta de preocupacion por parte
del centro de salud por brindarles herramientas para su desarrollo profesional, y la

falta de reconocimiento por las metas obtenidas satisfactoriamente.

En relacion al resultado de la primera dimension habilidades del desemperio laboral
de un centro de salud de Lambayeque, se obtuvo que el 24% de los encuestados
cuenta con un nivel bajo; un 36% con un nivel medio; y un 39% con un nivel alto,
concluyendo con que en la mayoria del personal del centro de salud existe un nivel
medio referente a las habilidades de su desempefio laboral, pues existen ciertas
carencias en la exigencia de su productividad y dificultades para aprender sin tanta
experiencia las funciones que le corresponden y lograr el cumplimiento de sus

metas asignadas segun sus capacidades y destrezas.

Como se observé en el estudio de la dimension habilidades de desemperio laboral
en el personal de salud de Lambayeque, si existe capacidad por parte de sus
profesionales para brindar sus servicios a la poblacion, sin embargo, existen un
porcentaje que no se exige lo necesario en la produccion de sus funciones,
haciendo notorio ciertas carencias al momento de brindar el servicio a la poblacion,

no logrando la aptitud adecuada para el cumplimiento de las metas trazadas.

Es asi que Reynaga & Manrigque (2015) en su tesis “Desemperfio laboral en las
enfermeras de los servicios de hospitalizacion del Hospital Ill Goyeneche,

Arequipa”; busco determinar en qué nivel de desempefo laboral se encuentran,
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logrando obtener que el 68.38% destaca con un nivel alto, y el 36.32% con un nivel
medio, teniendo aun carencias en sus relaciones interpersonales, en el grado de
instruccion y especialidad, en la exigencia para el desarrollo de sus funciones y su
modalidad de trabajo.

Con respecto a la segunda dimension, comportamiento de desempefio laboral del
personal de un centro de salud de Lambayeque, se identificé que presentan un nivel
bajo del 32%; un 38% de nivel medio; y un nivel alto del 30%, entendiéndose que
en la mayoria del personal del centro de salud existe un nivel medio en cuanto al
comportamiento del desempefio laboral, en tanto, no presentan adecuadas
aptitudes y actitudes al momento de brindar el servicio, les falta iniciativa de
liderazgo ante la presencia de algun conflicto, y tampoco cumplen de manera eficaz

con las metas propuestas por el centro de salud seguin su misién, visiébn y normas.

Deduciendo, que referente a esta dimension la presencia de carencias en el
comportamiento del personal de salud hacia su correcto desemperio laboral, hace
que se sitien en un nivel medio, para lo cual se debe buscar soluciones para la

mejora a través del plan que se presente proponer objeto de esta investigacion.

Coincidiendo con Quintana & Tarqui (2020) en su tesis el Desempefio laboral del
profesional de enfermeria en un hospital de la Seguridad Social del Callao — Perd,
logré como resultado que el 74,5% de los encuestados present6 insuficiente
desempeiio, el 33,0% de los encuestados manifestaron presentar sobrecarga de
trabajo, el 27,0% perciben una presion laboral elevada en su area y 14,5%
manifestd que no tienen facilidades en su horario de trabajo, interpretando que el
mayor porcentaje de los profesionales de enfermeria presentan un desempefio
insuficiente, es por ello que es importante que la gerencia del hospital se
comprometa a mejorar estos problemas presentes en sus trabajadores del area de
enfermeria, permitiendo de esta manera que se logre un mejor desempefo en sus
funciones y una atencion de calidad en los pacientes que llegan al centro en

busqueda de atencion.

Asimismo, como tercera dimension se tiene a las metas del desempefio laboral del
personal de un centro de salud de Lambayeque, logrando tener como resultado que

el 33% produce un nivel bajo; un 36% un nivel medio; y un 30% un nivel alto,
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entendiéndose que en la mayoria de los encuestados existe un nivel medio en el
alcance de las metas, esto debido a la falta de motivacion para los trabajadores
mediante reconocimientos que les permita fomentar su crecimiento personal, a
deficiencias en la calidad que brindan su servicio y el corto plazo que les brindan

para el cumplimiento de las metas a pesar de su esfuerzo.

Segun los resultados entonces se pudo determinar que en cuanto a esta dimension
también existen carencias que impiden un nivel 6ptimo del desempefio de las
funciones de cada personal de salud. Para Selye (2018) considera similares causas
qgue generan el incumplimiento de los objetivos en el desempefio laboral como lo
es la incomunicacion, la falta de reconocimiento por las actividades realizadas
segun el cargo, recibir opiniones destructivas sobre la labor del trabajador, la mala

relacion entre comparieros y el acoso dentro de la institucion.

Respecto al segundo objetivo especifico sobre los fundamentos tedricos que dan
soporte al plan de fortalecimiento del clima organizacional se consider6 importante
mencionar a la autora Chavez (2020) quien tuvo como resultado que ejecutar una
estrategia para motivar el desempefio laboral de la institucién educativa Inmaculada
Concepcién, ayudaba a reducir las deficiencias que presentaban los docentes
cuando ejercian su labor. Es por ello que se considera parte fundamental tomar en
cuenta el nivel en que se encuentra el desempeio del personal de cada centro y

proponer mejoras.

Referente al tercer objetivo especifico sobre elaborar un plan de fortalecimiento del
clima organizacional para el desempefio laboral del personal de un centro de salud
de Lambayeque, se logré organizar diversas actividades orientadas a mejorar el
nivel de desempefio laboral que produce el personal de salud, del mismo modo que
la autora Pedraza (2020), tuvo como objetivo en su investigacion implementar una
propuesta con estrategias para elevar la calidad en la atencion a los usuarios del
centro hospitalario de Olmos, optimizando las competencias, las actitudes y los
comportamientos del personal de salud, asi como fortalecer las habilidades y
relaciones interpersonales mediante actividades de formacion, que permitan

alcanzar un adecuado cumplimiento de sus metas y un correcto desempefio laboral.
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Es por ello, que es necesario implementar acciones para que el personal de salud
brinde un mejor desempefio laboral hacia los usuarios y también para el

cumplimiento eficiente de las metas establecidas por el centro de salud.

Para finalizar se tiene como cuarto objetivo especifico validar la propuesta de plan
de fortalecimiento del clima organizacional para el desempefio laboral segun los
expertos, permitiendo que la presente investigacion tenga un sustento viable y
respaldado por expertos especializados en la materia objeto de estudio, dejando
constancia que la elaboracion del presente plan incluye las actividades necesarias
para disminuir el nivel medio de desempefio laboral que produce la mayoria del
personal de salud. Resulta fundamental realizar este proceso de validacion ya que

permite mejorar la viabilidad de la propuesta.
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VI.
1.

CONCLUSIONES
De acuerdo al objetivo general, se propuso el plan de fortalecimiento del clima
organizacional para mejorar el desempefio laboral del personal de un centro
de salud, ya que se encontraron deficiencias que generen un inadecuado
desemperio laboral en el personal hospitalario sus tres diferentes dimensiones
gue son las habilidades, el comportamiento y las metas.
Referente al primer objetivo especifico, se pudo identificar que la mayoria del
personal presenta un nivel medio en su desempefio laboral, pues un 30%
cuenta con un nivel bajo, un 38% con nivel medio y un 32% con nivel alto, de
la misma forma sus dimensiones como la habilidad para su desempefio
cuenta con un nivel medio, pues un 24% de los encuestados cuenta con un
nivel bajo; un 36% con un nivel medio; y un 39% con un nivel alto; en su
comportamiento para el desempefio la mayoria cuenta con un nivel medio,
pues un 32% presenta un nivel bajo; un 38% un nivel medio; y un 30% un
nivel alto, y por ultimo en las metas de desempefio presenta de igual manera
un nivel medio, pues un 33% presenta un nivel bajo; un 36% un nivel medio;
y un 30% un nivel alto.
Referente al segundo objetivo especifico, partiendo del diagnostico de la
problematica se pudo adoptar fundamentos teéricos que dan soporte al plan
de fortalecimiento del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral
del personal de salud.
Referente al tercer objetivo especifico, se propuso el plan para el
fortalecimiento del clima organizacional para el personal de un centro de salud
de Lambayeque, organizando diversas actividades orientadas a mejorar el
nivel de desempefio laboral que produce el personal de salud, optimizando las
habilidades, las relaciones interpersonales mediante actividades de
formacion, programas de capacitacion, talleres motivacionales y de
reconocimiento de logros, lo que permitié alcanzar un adecuado cumplimiento
de sus metas y un correcto desempeiio laboral.
Referente al cuarto objetivo especifico, se logrd validar la propuesta del plan
de fortalecimiento del clima organizacional permitiendo que la presente
investigacion tenga un sustento viable y respaldado por expertos

especializados en la materia.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al area de gerencia y recursos humanos del centro de salud de Lambayeque,
se debe apoyar y motivar a la elaboracion de planes estratégicos de mejora
continua del clima organizacional pues esto permitira que su personal de
salud mejore su nivel de desempefio producido y que brinde un servicio de
calidad a los usuarios.

El area de gerencia y recursos humanos del centro de salud de Lambayeque,
debe mejorar la calidad laboral del personal, empezando con la motivacion,
el respeto, la comunicacion, la autonomia y el reconocimiento de logros en
el personal de salud que labora en su institucion.

Se recomienda al area administrativa monitorear de manera constante el
desarrollo de las funciones que se le asigna al personal del centro de salud.
Como también brindarles capacitaciones que contribuyan con su desarrollo
profesional y la mejora en la calidad de servicio.

Se recomienda al centro de salud realizar luego de haber aplicado el plan de
fortalecimiento del clima organizacional en un centro de salud de
Lambayeque, una nueva medicién del desempefio laboral, aplicando el

instrumento ya aplicado.
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SINTESIS GRAFICA DE LA PROPUESTA

PLAN DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Descripcion de la realidad %

Fundamentacion
Objetivos
* Recursos
OBJETIVO GENERAL: Fortalecer el desempefio laboral Humanos
del personal de un centro de salud de Lambayeque.  Investigador
OBJETIVOS ESPECIFICOS: a
* Area
— Implementar acciones para el fortalecimiento del Psicologica
clima organizacional del centro de salud de
Lambayeque.
— Implementar programas de comunicacién asertiva
entre los trabajadores del centro de salud. RESPONSABLES
— Diseflar una estrategia de incentivos para el
personal del centro de salud.
— Realizar talleres de interaccion para fortalecer las ﬁ
relaciones interpersonales en el personal del
centro de salud.
Fundamentos Tedricos Cada actividad se realizara

en un plazo de 4 semanas.

Pedraza (2020), propuso la implementacién de estrategias
de clima organizacional con la finalidad de mejorar la

calidad de atencion en los usuarios e impulsar la
colaboraciéon entre profesionales en un ambiente CRONOGRAMA

armonioso.
Evaluacion | |

FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL

lL; [L i
_[ Creacion de i fortal
directivas | alleres para fortalecer
— relaciones interpersonales.
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capacitacion.
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Estrategias para
otorgar incentivos.

Talleres
motivacionales.

AUMENTA EL DESEMPENO LABORAL
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

El Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional, esta dirigido a los trabajadores
de la institucion, como sustento a la importancia de proponer dicho plan esta el
autor Pedraza (2020), su investigacion se basé en proponer la implementacion de
estrategias de clima organizacional con la finalidad de mejorar la calidad de
atencion en los usuarios del centro de Salud e impulsar la colaboracion, la
comunicacion asertiva, el liderazgo, las buenas relaciones entre profesionales en
un ambiente armonioso para el cumplimiento de las metas, el plan también se
enfoca en las tres dimensiones del clima organizacional que son la Estructura, la
responsabilidad y la recompensa, el plan cumple la actividad de relacionarlas al
rubro de gestion y rubro operativo, en relacién al rubro de gestion se han planeado
las actividades como, implementar directivas sobre la planificacion y gestion del
plan, establecer alianzas estrategias para la comunicaciéon asertiva en la toma de
decisiones, y disefiar un esquema interno de reconocimiento del logro en beneficio
del personal de salud del centro; mientras que por el rubro operativo se han
planeado las actividades como, realizar talleres de interaccion para fortalecer las
relaciones interpersonales en el personal del centro de salud, fomentar programas
gue promuevan la capacitacion del personal que beneficie al cumplimiento de las
metas, fomentar Talleres de Motivacion para el personal del centro de salud, inducir
técnicas para mejorar la comunicacion asertiva en el personal de salud,
implementar talleres especializados en habilidades interpersonales: trabajo en
equipo, liderazgo y comunicacion, y disefiar un esquema interno de reconocimiento
del logro en beneficio del personal de salud del centro, el presente plan se
desarrollard desde el mes de agosto del presente afio, y cada actividad tiene de

duraciéon aproximadamente de un mes.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL DIMENSIONES MEDICION
Clima Clima organizacional, son aquellas
organizacional cualidades, que identifican un Burocracia
ambiente de trabajo, donde se
evidencia el interior de una Esta variable se medird Estructura Autoridad
institucién y las circunstancias que por un cuestionario
afrontan como trabajadores por considerando las Limites y restricciones
parte de su empleador (Guevara, siguientes dimensiones:
2018). Estructura, Responsabilidad ~ Autonomia Medicion:
— responsabilidad y Ordinal
% recompensa. Toma de decisiones Escala:
r;c Likert
Supervision excesiva Alta
Reconocimiento Media
Recompensa Baja
Méritos
Ascenso

41



Variable 2

Desempefio

laboral

Desempefio laboral se define como
la eficacia del personal que trabaja
dentro de la organizacion, la cual es
necesaria para la organizacion,
tanto en lo profesional como en lo
técnico y en las relaciones
interpersonales que se crean en
atencion al proceso de salud
(Onofre, 2021).

Esta variable se medira
por un cuestionario
considerando las
siguientes dimensiones:
Habilidades,

comportamiento y

metas.

Habilidades

Conocimiento del

puesto

Facilidad para aprender

Capacidad de ejecucién

Comportamiento

Liderazgo
Espiritu de equipo

Actitud e iniciativa

Medicién:
Ordinal
Calidad del trabajo Escala:
Metas Enfoque a resultados Likert
- 1. Alta
Cumplimiento de los
plazos 2. Media
3. Baja
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir el desempefio laboral

Apreciado personal de Salud del Centro de Salud de OIlmos, el presente
cuestionario tiene como propadsito recoger informacion para conocer las dificultades
que existen sobre su desempefio laboral. Es de caracter an6nimo, por lo que le
solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con
una (x) en cada recuadro para el enunciado que indigue lo que usted percibe en su
ambiente de trabajo; considerando los siguientes valores:

Totalmente en desacuerdo: 1, En desacuerdo: 2,Ni de acuerdo ni en desacuerdo:
3, De acuerdo: 4, Totalmente de acuerdo: 5

“Agradezco anticipadamente su colaboracion”
SEerIVICIO: ..o Edad: ..................

Sexo: () Femenino () Masculino

DIMENSION 1: Habilidades

Conocimiento del puesto 1 2 B3 4 b

1 |Conozco las funciones y responsabilidades de mi area de
trabajo.

2 [Tengo los conocimientos necesarios para realizar las tareas
propias de mi puesto.

3 |Comparto mis conocimientos con los miembros de mi equipo
de trabajo.

Facilidad para aprender 1 2 B3 4 p

4 |Me capacito constantemente y aplico lo aprendido en mi
centro de trabajo.

5 |Me adapto con facilidad a los cambios de mi institucion.

6 |Aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia
laboral.

Capacidad de ejecucién 1 2 B3 4 b

7 [Tengo las habilidades y aptitudes para ejecutar las tareas
asignadas.

8 |Con frecuencia realizo lo planificado logrando los objetivos
del cargo que desempeiio.

9 |Concreto las tareas y/o procesos eficientemente.

DIMENSION 2: Comportamiento

Liderazgo 1 2 3 4 p

10 |Soy capaz de dirigir a mi equipo de trabajo.

11 [Tengo autoconocimiento y confianza de mis capacidades.
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12

Tengo la capacidad de tomar decisiones que estén
orientadas al logro de metas.

Espiritu de equipo

13

Los comparieros de mi area de trabajo tienen buena
disposicion para trabajar en equipo.

14

Cuando necesito informacién de otras areas de trabajo, la
consigo facilmente.

15

Colaboro en la solucion de los problemas en mi area de
trabajo.

Actitud e iniciativa

16

Con frecuencia tomo la iniciativa para solucionar los
problemas en mi trabajo diario.

17

Puedo emprender mis actividades sin esperar indicaciones.

18

Afronto de forma positiva los problemas que surgen en mi
trabajo.

DIMENSION 3: Metas

Calidad del trabajo

19

Muestro resultado de mi trabajo a diario.

20

Los aciertos en el trabajo superan largamente mis errores.

21

Necesito supervision solo en ciertos aspectos de mi trabajo.

Enfoque a resultados

22

Me siento identificado con la mision y vision de mi institucion.

23

El trabajo que realizo esta orientado al logro de los objetivos
institucionales.

24

Me siento satisfecho por los resultados que se logra en mi
trabajo.

Cumplimiento de los plazos

25

Programo mis tareas y proyectos a corto, mediano y largo
plazo.

26

Ejecuto puntualmente las labores que se me encomiendan.

27

Entrego mis trabajos en la fecha establecida.
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ANEXO 3: VALIDACION DE JUECES DE LOS INSTRUMENTOS

—

~\_]] ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION
Sr.. Dra. Roxita Nohely Bricefio Hernandez
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a travées de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica
de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de fortalecimiento del clima
organizacional para el desempefio laboral del personal de un centro de salud de
Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
investigacion. El expediente de validacidon, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

retd

Marisela Tesen Yamunague

DNI: 73483249

Atentamente
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para
medir el desempeno laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y gue los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Roxita Nohely Briceno Hernandez
Grado profesional: Maestria { ) Doctor (X)

Clinica () Social ()

Educativa ( X Organizacional
Area de formacion académica: (X) " ()
Areas de experiencia | Coordinacion  psicopedagogica y  convivencia
profesional: escolar, tutorla y asistencia tecnica en escuelas.

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia Zadanos | )

profesional en el drea: Mas de § anos (x)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicomeétricos realizados Titulo del
Psicomeétrica: (si corresponde) estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: Cuestionario para medir el desempeno laboral
Autor(a): Luz Marina Usucachi Lopez
Procedencia: Tesis de Maestria
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion: El cuestionario estara constituido por 27 Items.
4. Soporte teorico
Variable o | Dimensiones Definicion Escala
categoria o larea
subcategorias
Desempeno o Se refiere a saber aplicar el | Ordinal,
laboral Habilidades conocimiento, transformarlo en | tipo
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resultados y wusarlo para resolver | Likert: 1-
problemas. 5

Es la conducta, forma de proceder y | Ordinal,
actuar o reaccionar ante el entorno |tipo
externo. Likert: 1-
5

Comportamiento

Son los objetivos por alcanzar a corto
plazo. Muchas VeCes pueden
confundirse con los objetivos inmediatos
Metas o con los objetivos operacionales. Las
metas mas comunes son: produccion
mensual, facturacion mensual, recaudo
diario, etc

Ordinal,
tipo
Likert: 1-
&

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir el desempeno laboral

elaborado por Luz Marina Usucachi Lopez en el ano 2020. De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los ltems segun comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | El Item no es claro.
El Item se criterio
comprende El ftem requiere bastantes
faciimente,  es 2. Bajo nivel maodificaciones o una modificacion muy
decir, su sintactica y grande en el uso de las palabras de
semantica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.

3. Moderado nivel | Se reguiere una modificacion  muy
especlfica de algunos de los términos del
ltem.

4. Alto nivel El Item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. totalmente en | El Item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no | dimension.

El Item tiene |cumple con el
relacion logica con | criterio)

la dimension o 2. Desacuerdo (bajo| El tem tiene una relacion tangencial
indicador  que  esld| niyel de acuerdo) | /lejana con la dimension.
midiendo. 3. Acuerdo| El item tiene una relacion moderada con
(moderado la dimension que se esta midiendo.
nived)

4. Totalmente de| Elltem se encuentra esta relacionado con
Acuerdo (alto nivel) | la dimension gue esta midiendo.

1. No cumple con el | EI Item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicion de la dimension.
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incluido.

El Item es esencial o| 2. Bajo Nivel El Iltem tiene alguna relevancia, pero otro
importante, es Itemn puede estar incluyendo lo que mide
éste,
3. Moderado nivel | El Item es relativamente importante.
decir debe ser | 4. Alto nivel El Item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con defenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

criterio

1. No cumple con el

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable o - Definicion Dimensiones o .

Definicion conceptual - Indicadores ltems Escalas
categoria operacional subcategorias

Desempeno laboral se Conocimiento del 3

define como la eficacia puesto

del personal que trabaja | Esta variable se Habilidad Facilidad para

dentro de la | medira por un abilidades aprender

organizacion, la cual es | cyestionario -

necesaria para la | considerando Qapac!dad de 3

o ejecucion
organizacion, tanto en lo las Ui 3
| profesional como en lo | sjquientes Iderazgo _

Desempeno | tacnico y en las di?nensiones: Comportamiento | Espiritu de equipo | 3 Ordinal
laboral relaciones Habilidades Actitud e iniciativa | 3

IﬂtEprFSDI’]H"&S que Sel. comportamiento y Calidad del trabajo 3

crean en atencion a

Enfoque a resultados
proceso de salud metas. Metas q 3
(Alvarez, 2021). Cumplimiento de los
plazos 3
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSION 1: Habilidades Claridad’ Coherencia? Relevancia? Observaciones/
Recomendaciones
1 2 3| 4 1 213 4 1 2 3 | 4
D1 | Conozco las funciones y responsabilidades de mi area de trabajo. X X X
02 | Tengo los conocimientos necesarios para realizar las tareas propias de mi puesto. X x X
03 | Comparto mis conocimientos con los miembros de mi equipo de trabajo. X X X
04 | Me capacito constantemente y aplico lo aprendido en mi centro de trabajo. X X X
05 | Me adapto con facilidad a los cambios de mi institucion. X X X
06 | aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral. X X X
07 | Tengo las habilidades y aptitudes para ejecutar |as tareas asignadas. X X X
08 Con frecuencia soy proactivo para desarrollar las actividades planificadas. X X X
09 | Concreto las tareas y/o procesos eficientemente. X X X
N® DIMENSION 2: Comportamiento
01 | Soy capaz de dirigir a mi equipo de trabajo. X X X
02 | Tengo autoconocimiento y confianza de mis capacidades. X X X
03 | Tengo la capacidad de tomar decisiones que estén orientadas al logro de X X X
metas.
04 | Los companeros de mi area de trabajo tienen buena disposicion para trabajar X X X
en equipo.
05 | Cuando necesito informacion de otras areas de trabajo, la consigo facilmente.
06 | Colaboro en la solucion de los problemas en mi area de trabajo. X X X
07 | Con frecuencia tomo la iniciativa para solucionar los problemas en mi trabajo X X X
diario.
08 | Puedo iniciar mis actividades sin esperar indicaciones. X X X
09 | Afronto de forma positiva los problemas que surgen en mi trabajo. X X X
N® DIMENSION 3: Metas
01 | Muestro resultados de mi trabajo diario. X X X
02 | Los aciertos en el trabajo superan largamente mis errores. X X X
03 | Necesito supervision solo en ciertos aspectos de mi trabajo. X X
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04 | Me siento identificado con la mision y vision de mi institucion. X X X
05 | El trabajo que realizo esta orientado al logro de los objetivos institucionales. X X X
06 | Me siento satisfecho por los resultados que se logra en mi trabajo. X X X
07 | Programo mis tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo. X X X
08 | Ejecuto puntualmente las labores que se me encomiendan. X X X
09 | Entrego mis trabajos en la fecha establecida. X X x

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados debes ser sencillos y claros

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador: Briceno Hernandez Roxita Nohely

Especialidad del validador (a): Psicéloga

Claridad: EI [tem se comprende faciimente, es decir, su

adecuadas.

ZCoherencia: El Item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
*Relevancia: El ltem es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems Plﬂﬂtﬁﬂdﬂﬁ son suficientes
para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

sintactica y semantica son

midiendo

N%%‘g)

: 17618

Firma del experto
informante .

DNI: 44172019

30 de mayo de 2023.
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BACHILLER EN PSICOLOGIA
BRICENO HERNANDEZ, ROXITA Fecha de diploma: 28/10/2010 UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
NOHELY Modalidad de estudios: - SAC
DNI 44172019 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BRICENO HERNANDEZ, ROXITA | LICENCIADAEN PSICOLOGLA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
gg’l%?}'?ﬂm Fecha de diploma: 18/03/2011 ;ﬁ%
= Modalidad de estudios: -

52




S—

m] ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sr.. Dra. Patricia del Rocio Chavarry Ysla
Presente

Asunto:  Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica
de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar los
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de fortalecimiento del clima
organizacional para el desempefio laboral del personal de un centro de salud de
Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de
investigacion. El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

et

Marisela Tesen Yamunaque

Atentamente.

DNI: 73483249
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir
el desempeno laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea
vdlido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Area de formacion académica:

Areas de experiencia profesional:

Nombre del juez: Dra. Patricia del Rocio Chavarry Ysla

Grado profesional: Maestria { ) Doctor [ X
Clinica [ ) Social f
Educativa | X) Organizacional ( |

en el drea:

Institucion donde labora:

Universidad Privada del Marte- Lima

Tiempo de experiencia profesional 2adanos | )

Masdebanos [ x)

Experiencia en Investigacion ] ¥
Psicomeétrica: (si corresponde) estudio realizado.

Trabajo(s) psicometricos realizados Titulo del

2. Proposito de |la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Mombre de la prueba:

Cuestionario para medir el desempeno laboral

Autor(a):

Luz Marina Usucachi Lopez

Procedencia:

Tesis de Maestria

Administracion:

Tiempo de aplicacian:

Ambito de aplicacion:

Significacion: El cuestionario estara constituido por 27 ltems.
4. Soporte teorico
Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria o subcategorias fdrea
Habilidades Se refiere a mber aplicar el conocimiento, iransFformarla en Ordinal, tipo
resultados v wsaddo par resohver problemas. Likert: 1-5
Campartamienta Es la comducta, Forma de proceder ¥ actaar o reaccionar ame el | Ordinal, tipo
Desempefo ENBHTHE EXhem. Likert: 1-5
laboral Son los objetives par alcanzar a corte plazo. Muchas veces
Melas pueden confundirss con los objetivas inmedialos o con les Ordinal, tipo
ohjetivos operacianales. Las metas mds comunes son: Likert: 1-5
produccidn mensimal, faciracitin mensual, recando diaria, etc
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir el desempeno laboral elaborado

por Luz Marina Usucachi Lopez en el afo 2020. De acuerdo con l0S siguientes indicadores
califique cada uno de los Items seguon comesponda.

Cateqoria Caliticacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El Item no es claro.
El ltem se | criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
faciimente, es | 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
dacir, su sintacticay acuerdo con su significado o por laordenacion de
semantica son 8slas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algqunos de los términos dal item.
4_ alto nivel El mem es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmenta en El em no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tieng con el criterio)
relacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo El Item tiene una relacion tangencial flejana conla
la dimension o nivel deuerdo) dimensian.
indicador que esta | 3. acuerdo (moderado | El ftem tiene una relacion moderada con ladimension
midiendo. nivel] gue se esta midiendo.
4. Totalmente de El ftem se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumphe con el El ftem puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA Criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial | 2. Bajo Nivel El mem tiene alguna relevancia, pero otro [tempuede
o importante, es estar incluyendo lo que mide aste.
decir dabe ser 3. Moderado nival El Item o5 relativamente impartanto.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Lear con detenimiento las fems y calificar en una escala de 1 a 4 5u valoracion, asi como sofictamos brinde
sUs obsenvaciones que considare partinanta.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto mivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Variable o

Definicion

Dimensiones o

Definicion conceptual - Indicadores ltems Escalas
categoria operacional subcategorias
Desempeno laboral se Conocimiento del 3
define como la eficacia puesto
del personal que trabaja | Esta variable se Habilidad Facilidad para|
dentro de la | medira por un abifidades aprender
organizacion, la cual es | cyestionario -
: Capacidad de
necesaria para la | considerando e'eguciOn 3
organizacion, tanto en lo las LJ'd 3
| profesional como en lo | sjquientes iderazgo _
Desempeno | tecnico y en las diﬁwension os: Comportamiento | Espiritu de equipo | 3 Ordinal
laboral relaciones Habilidades Actitud e iniciativa | 3
mterpersonales que SEI. ggmponamiemo y Calidad del trabajo 3
crean en atencion a
Enfoque a resultados
proceso de salud metas. Metas g 3
(Alvarez, 2021). Cumplimiento de los
plazos 3
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° DIMENSION 1: Habilidades Claridad? Coherencia? Relevancia? Observaciones/
Recomendaciones
2 3| 4 2 3| 4 2 3 4
01 Conozco las funciones y responsabilidades de mi drea de trabajo. X X X
02 | Tengo los conocimientos necesarios para realizar las tareas propias de mi puesto. X X X
03 Comparto mis conocimientos con los miembros de mi equipo de trabajo. X X X
04 | Me capacito constantemente y aplico lo aprendido en mi centro de trabajo. X X X
05 | Me adapto con facilidad a los cambios de mi institucion. X X X
06 | Aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral. X X X
07 | Tengo las habilidades y aptitudes para ejecutar las tareas asignadas. X X X
08 | Con frecuencia realizo lo planificado logrando los objetivos del cargo que desempeno. X X X
0g Concreto las tareas ylo procesos eficientemente, X X X
N° | DIMENSION 2: Comportamiento
01 Soy capaz de dirlgir a mi equipo de trabajo. X X X
02 | Tengo autoconocimiento y conflanza de mis capacidades. X X X
03 | Tengo la capacidad de tomar decisiones que estén orlentadas al logro de metas. X X X
04 | Los compaifieros de mi drea de trabajo tienen buena disposicion para trabajar en equipo. X X X
05 | Cuando necesito informacion de otras dreas de trabajo, la consigo facillmente. X X X
06 | Colaboro en la solucién de los problemas en mi drea de trabajo. X X X
07 | Con frecuencia tomo la iniciativa para solucionar los problemas en mi trabajo diario. X X X
08 | Puedo iniciar mis actividades sin esperar indicaclones. X X X
09 | Afronto de forma positiva los problemas que surgen en mi trabajo. X X X
N° | DIMENSION 3: Metas
01 | Muestro resultados de mi trabajo diario. X X X
02 | Los aclertos en el trabajo superan largamente mis errores. X X X
03 | Necesito supervision solo en clertos aspectos de mi trabajo. X X X
04 | Me siento identificado con la misién y visidn de mi institucidn. X X X
05 | El trabajo que realizo estd orlentado al logro de los objetivos Institucionales. X X X
06 | Me siento satisfecho por los resultados que se logra en mi trabajo. X X X
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07 | Programo mis tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo. X X
08 | Ejecuto puntualmente las labores que se me encomiendan. X X
09 | Entrego mis trabajos en la fecha establecida. X X

Leer con detenimiento los Items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Patricia del Rocio Chavarry Ysla

Especialidad del validadora: Educacion

1

Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que estd ~ midiendo

3Relevancia: El item es esencial

o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 16658907

30 de mayo de 2023

\

!

v\

L TRABAJADOR
CHAVARR LA, PATRICIADELYROCI

Firma del experto informante
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INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretaria General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CODIGO VIRTUAL 0001010075

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

.,
* PERU Ministerio de Educacion

ICONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

M 1

Direcciéon de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

La Direccién de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

CHAVARRY YSLA
PATRICIA DEL ROCIO
DNI

16658907

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
JORGE AURELIO OLIVA NUNEZ

HAYDEE YSABEL DEL PILAR CHIRINOS CUADROS
SAUL ALBERTO ESPINOZA ZAPATA

DOCTOR

DOCTORA EN GESTION UNIVERSITARIA
31/05/18

111-2018-CU

UNPRG-EPG-2018-359

18/06/2005

16/08/2017

Fecha de emision de la constancia: ‘-

01 de Diciembre de 2022 ’@ SUNEID U

LRINTENDENDI
NACIONAL O £OUCA
VDR TARIA

Firmado digtalmente por:
Superintendencia Nacional de Edi

Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
Agente automatizado.
Fecha: 01/12/2022 14:40:58-0500

JESSICA MAR ROJﬂS BARRUETA
JEFA

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacién

Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educaciéon Superior Universitaria - Sunedu
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CARTA DE PRESENTACION
Sr.: Ps. BLANCA M. ROJAS JIMENEZ.
Presente
Asunto:  Opinion de instrumentos a traveés de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer
de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar
los instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar

mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Plan de fortalecimiento del clima
organizacional para el desempefio laboral del personal de un centro de salud de
Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de

investigacion.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

retd

Marisela Tesen Yamunaque
DNI: 73483249

Atentamente.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir
el desempenio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Ps. BLANCA M. ROJAS JIMENEZ

Grado profesional: Maestria (X) Doctor { 1
Clinica (X) Social ()

Area de formacidn académica: Educativa 2 Organizacional { )

] l:l[nin::a

Areas de experiencia profesional: Clinica y de la Salud

Institucion donde labora: Hospital Regional Lambayeque

Tiempo de experiencia profesional 2adanos| )
en el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos.

Pzicometrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: Cuestionario para medir el desempeno laboral

Autor{a): Luz Marina Usucachi Lopez

Procedencia: Tesis de Maesfria

Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Significacion: El cuestionario estara constituido por 27 items.

4. Soporte tedrico

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria o subcategorias Jarea
Habilidads: 2z rafiere 2 :aber aplicar &l conocimisnte, transfomarlo en Ordinal, tipe
3 resuttados ¥ wsarlo para resolver problemas. Likert: 1-3
) E: la comducta, forma de proceder v actuar o reaccipaar ante &l | Ordieal, tipe
Dezzmpenio Comportamiento entor externo. il ’ Likert: ]-ip
labsral Zonr lo: objetivos por alcanzar a corto plazo. Buchas veces
stz pusder confundirse con Loz objetivos immediatos o con los Ordiral, tpe
objetivos operacionals:. Las metzs mas comunss son: Likert: 1-3
prosuccion mensual, facturacion mensoal, recaudo diario, etc.

61



5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir el desempefio laboral elaborado
por Luz Marina Usucachi Ldpez en el afio 2020. De acuerdo con 105 siguientes indicadores
califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con €l El item no es claro.
El item  se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
faciimente, es 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de

decir, su sintacticay
semantica son

acuerdo con su significado o por lacrdenacion de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la dimension.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo
nivel deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
dimension.

3. Acuerdo (moderado

El item tiene una relaciéon moderada con ladimension

midiendo. nivel) que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
Acuerdo (alonivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

[ eer con detenimienta los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde
5Us observaciones gue considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE

Variable o Definicion conceptual Definicion Dimensiones o Indicadores items Escalas
categoria operacional subcategorias

Desempefio laboral se Conocimiento del 3

define como la eficacia puesto

del personal que trabaja | Esta variable se - Facilidad para

dentro de la | medira por un Habilidades aprenderp 3

organizacion, la cual es | cuestionario Capacidad de 3

necesaria para la | considerando las ejecucion

organizacion, tanto en lo | siguientes Liderazgo 3
Desempefio | profesional como en lo | dimensiones: Comportamiento | Espiritu de equipo 3 Ordinal

laboral técnico y en las | Habilidades, Actitud e iniciativa 3

relaciones comportamiento vy Calidad del trabajo 3

interpersonales que se | metas. Enfoque a

crean en atencion al Metas resultados 3

proceso  de  salud Cumplimiento de los

[AWEFEZ, 2[]21} plaz{}s 3
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N® DIMENSION 1: Habilidades Claridad! Coherencia® Relevancia? Rﬂbsewaciuqem’
ecomendaciones
2 3[4 1] 2 3 4 2 3 4
01 Conozoo los objetivos v responsabilidades de mi area de frabajo. X X X
02 Tenqgo los conocimientos necesarios para realizar |as tareas propias de mi puesto. X X X
03 Comgarto mis conocimientos con los miembras de mi eguipo de trabajo. X X X
04 | Me capacito constantemente y aplico lo aprendido en mi cenro de trabajo. X X X
05 Me adapto con facllidad a los cambios de mi institucion. X X X
06 Aplico los conocimientos adquindos por la experiencia laboral. X X X
07 Tengo las habilidades y aplitudes para ejecutar |as tareas asignadas. X X X
08 Con frecuencia realizo lo planificado logrando los objetivos del cargo gue desempefio. X X X
09 Concreto las tareas yio procesos eficientementa. X X X
10 Me siento identificado con la misidn v vision de mi institucion.
N | DIMENSION 2: Comportamiento
0 Sov capaz de dirigir a mi equipo de trabajo. X X X
02 | Tengo auteconocimiento v confianza de mis capacidades. X X X
03 | Tengo la capacidad de tomar decisiones que estén orientadas al logro de metas. X X X
04 Los compafieros de mi drea de trabajo tienen buena disposicion para trabajar en equipo. X X X
05 | Cuando necesito informacion importante para mis labores, la consigo facilmente. X
06 | Con frecuencia tomo la iniciativa para solucionar los problemas en mi trabajo diario. X X X
07 | Puedo emprender mis actividades sin esperar indicaciones. X X X
08 | Afronto de forma positiva los problemas que surgen en mi trabajo. X X X
N® | DIMENSION 3: Metas
0 Realizo excelentes trabajos. X X X
02 | Los aciertos en el frabajo superan largamente mis errores. X X X
03 | Necesito supervision solo en ciertos aspectos de mi trabajo. X X X
05 | El trabajo que realizo esta orientado al logro de los objetivos institucionales. X X X
06 Me siento satisfecho por los resultados que se logra en i trabajo. X X X
07 | Programo mis tareas v provectos a corto, mediano v largo plazo. X X X
08 | Ejecuto puntualmente las labores que se me encomiendan. X X X
09 | Entrego mis trabajos en la fecha establecida. X X X
10 Colaboro en la solucion de los problemas en mi area de trabajo.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia)_

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X_] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ROJAS JIMENEZ BLANCA MARIANA DNI: 17451012

Especialidad del validador (a): Psicologo Clinico

Claridad: El itemn s comprende faciimente, a5 decir,  su 30 de mayo de 2023
sintactica v semantica son adecuadas.

!Coherencia: El item fiene relacion logica con la dimensidn o indicador que esti

midiendo

*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensidn

-,

FPSICOLOGA
(PFs.P. 2514
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RODOLFO GAVILANO OLIVER

JOHAN LEURIDAN HUYS

MAESTRO

MAESTRO EN PSICOLOGIA
09/02/2000
0027-1999-CU-R-USMP
A217411

Lugar y techa de emision de la presente constancia:
Santiago de Surco, 02 de Diciembre de 2021

%SUNEDU

LR

Furnade Gt Mirmente par
Supenmtendencia Nacional de Educ aceon

Supenion Univeritans

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA Athve: Servider de
JEFA Agerde mEomatcads
Unidad de Registro de Grados y Titulos Fecha: 02/12/2021 15:29 410500
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000472669

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Macional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu
{www.sunedu gob.pa), utilizando lectora de codigos o telefono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley MN® 27269 - Ley de Firmas y Certificados Digtales, y su Reglamento
aprobado mediante Decrato Suprema N° 052-2008-PCM.

(") El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se senala.

Calle Aldabas N® 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Pera / (511) 500-3930



ANEXO 4: PROPUESTA

PLAN DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

I.DATOS GENERALES:

1.1 Ubicacion: Lambayeque
1.2 N2de colaboradores: 66 profesionales de la salud.
1.3 Poblacién Meta: 66 profesionales de salud del Centro de salud.

1.4 Responsables de la intervencion:
[.-ANALISIS DEL CONTEXTO
-Descripcion de la realidad

En de vital importancia poner atencién a la situacion en la que se encuentra el clima
organizacional en las diferentes instituciones del pais, para la investigacion se
analizé en qué estado se encuentra el clima laboral en las instituciones del ambito
de la salud, para lo cual tomamos en cuenta al Ministerio de Salud que en el afio
2021, realizé una encuesta de forma virtual referente al clima laboral en las sedes
hospitalarias, teniendo como resultado una calificacion de calidad de clima regular
y por mejorar, generando una cifra de satisfaccién de 3.42, es por ello que se
implemento el Plan de Accion de Clima Organizacional, teniendo como finalidad
perfeccionar el clima laboral en los trabajadores, pues para mejorar el cumplimiento
de metas en su personal, se les debe otorgar un buen trato, un buen ambiente, y

merecidos reconocimientos dentro de la institucion (MINSA, 2021).

Es importante que las instituciones de salud brinden a su personal un adecuado
clima organizacional, pues de esta manera estarian contribuyendo a que el nivel de
desempefio laboral medio que presenta el centro de salud de Lambayeque segun
los resultados obtenidos en un nivel bajo del 30%; en un nivel medio del 38%; pueda
ir mejorando, tanto para la poblacion que recibe sus servicios , como para la misma
institucion en el logro de sus metas, por lo tanto la realizacion de esta propuesta es
la implementacion de un plan de fortalecimiento del clima organizacional para el
desempefo laboral del personal de un centro de salud de Lambayeque, cuya

finalidad es brindar un adecuado aporte para la mejora del clima organizacional en
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el centro de salud de Lambayeque y la mejora en el desempefio laboral de su
personal, el mismo que previamente fue evaluado y analizado, identificando
estrategias pertinentes para disefiar y reforzar mejoras en sus condiciones

actuales.
-Fundamentacion

La propuesta se justifica en el aspecto teérico, porque ofrecerd un mayor
conocimiento respecto al plan de fortalecimiento del clima organizacional para el
adecuado desempeiio laboral del personal de un centro de salud de Lambayeque,
lo cual servird para la toma de decisiones en los futuros planes institucionales. Se
justifica en el aspecto metodolégico, porque brindard los instrumentos y
herramientas necesarias para la toma de decisiones eficaces de los directivos hacia
el personal del centro de salud. En el aspecto practico se justifica porque va
optimizar los diferentes aspectos del clima organizacional en el personal del centro
de salud de Lambayeque, esta propuesta proveera al personal del centro de salud
con estrategias y mecanismos necesarios para que el personal sea capaz de actuar
frente a diferentes situaciones que se presente en el trabajo, promoviendo un
adecuado clima en el trabajo y mejorar su desempefio en las actividades que

realiza.
[I-DEFINICION DE OBJETIVOS
-Objetivo General:

Fortalecer el desempefio laboral del personal de un centro de salud de

Lambayeque.

-Objetivos especificos:
— Implementar acciones para el fortalecimiento del clima organizacional del
centro de salud de Lambayeque.
— Implementar programas de comunicacion asertiva entre los trabajadores del

centro de salud.

— Disefar una estrategia de incentivos para el personal del centro de salud.
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— Realizar talleres de interaccion para fortalecer las relaciones interpersonales
en el personal del centro de salud.
— Implementar programas de capacitacion en los trabajadores del centro de

salud.

[II-FUNDAMENTACION TEORICA

Para darle fundamento al plan Hesse Zepeda (2010), define al clima organizacional,
como aquellas impresiones que tiene el trabajador sobre la estructura y el desarrollo
de su medio laboral, identificando la gran influencia que se presenta en su conducta

laboral diaria.

Fortalecer el clima organizacional mediante diversas actividades, mejoraria el nivel
medio de desempefio que produce el personal del centro de salud, por lo tanto, se
considera importante destacar sus tres dimensiones; primero tenemos a la
estructura, que mediante el establecimiento de las funciones y obligaciones para
cada trabajador ser ven resultados. Ucros (2011), define a la estructura como
aquella forma de dividir las funciones de cada personal que labora en una institucion
segun sus niveles jerarquicos, asi como también mencioné que se debe establecer
al personal para cada nivel basandose en los resultados que otorga en el

cumplimiento de las metas.

Como segunda dimension del clima organizacional se tiene a la responsabilidad, la
misma que se da en relacion con el trabajador y el empleador, todo referente a las
metas que se esperan alcanzar y el grado de confianza que se le brinde para el
desarrollo de sus actividades. Tal como lo menciono Bravo (2016), la
responsabilidad se genera a raiz de la autonomia que se le brinda al personal de
cada institucion para el desarrollo de sus funciones, pues al tener una supervision
excesiva, ocasionan que el trabajador no ejerza sus funciones con placer, o que

sienta que esta aportando al crecimiento de la empresa.

Y por dltimo, tenemos a la tercera dimension del clima organizacional que es la
recompensa, consistente en un reconocimiento hacia el personal que cumple a
tiempo y de manera adecuada sus actividades encomendadas, Es asi como

Méndez (2015), manifiesta que Incentivar al personal con reconocimientos por sus
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logros, Fortalecer talleres que ayuden a superar los objetivos planteados, Talleres
para fortalecer las relaciones interpersonales, Monitoreo en el personal sobre el

desarrollo de sus actividades, Promover la comunicacion
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IV-ESTRUCTURACION DE ACCIONES

_I_
Tipo de accién | Area o dimensién Acciones (Actividades) objetivo Grupo objetivo Responsables
Creacion de directivas sobre la gls?rﬂrcat[”;l un(;vt?rlingg e?aclgri?o gz
planificacion y gestion del plan. salud a su gersonal
Formalizacion de alianzas 66 profesionales d EeFri-trEH G 32
Estructura, estrategias para la| Mejorar el nivel de responsabilidad profesionales de T -
A. degestion | Responsabilidad, |comunicacion asertiva en la|por parte del personal de salud. | 1@ salud de g" L ambaveaue
Recompensa toma de decisiones. centro e ayeque.
Lambayeque. Ipvestlgadora
. - Mejorar el nivel de reconocimiento Area
Creacion de estrategias para el i e
: ; ; que se le debe brindar al personal Psicologica
otorgamiento de incentivos. de salud.
Realizar talleres para fortalecer
las relaciones interpersonales ) )
en el personal del centro de|Mejorar el nivel de estructura que
salud. brinda el centro de salud al
Estructura personal que o requiera,
Realizar programas de | mejorando SUs relaciones RR. HH de un
Saﬁr-acit?cic?jn para el personal| Interpersonales. 66 profesionales centro  de
, €l centro de salud. de la salud de un salud de
A. operativas
centro de Lambayeque.
Realizar talleres de Motivacion Lambayeque. Investigadora
para el personal del centro de Area
salud. Mejora el nivel de responsabilidad Psicolégica

Responsabilidad

Creacion de técnicas para
mejorar la  comunicacion
asertiva en el personal de
salud.

compartida entre el personal del
centro de salud que lo requiera.

71




Recompensa

Realizar talleres
especializados en habilidades
interpersonales:  trabajo  en
equipo, liderazgo y
comunicacion.

Disefiar estrategias para el
otorgamiento  de  incentivos
para el personal de salud del
centro.

Mejora el nivel de motivacion
en el personal de salud
mediante la recompensa por
su trabajo.

¢

V-PRIORIZACION DE TAREAS

Tarea priorizada

Responsables

Fecha

observaciones

Creacion de técnicas para mejorar la comunicacion asertiva en el personal de

salud.

Investigadora
Area Psicologica

Agosto 2023

Realizar talleres para fortalecer las relaciones interpersonales entre

compalfieros de trabajo.

Investigadora
Area Psicolégica

Agosto 2023

Realizar programas de capacitacion para el personal del centro de salud |

RR. HH de un
centro de salud de
Lambayeque.

Agosto 2023

Disefiar estrategias para el otorgamiento de incentivos para el personal de

salud del centro.

RR. HH de un
centro de salud de
Lambayeque.

Agosto 2023
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VI-CRONOGRAMA

CRONOGRAMA
N° ACTIVIDADES Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre
1°5 |25 | 3s [4s [1°5| 25 | 35 1°5 |25 | 3s | 4s |1°5 (25 [3s |4s [1°5|2s [3s |4s [1°5|2s [Is |4s |1°5|2s |3s [4s |1°S |25 |3s |4s [1°5 |25 (3s |4s |1°5 (25 (Is |ds
1 Preparacion de la
X | x|[x|x
propuesta.
2 Sustento de la propuesta. X | x |x
3 |dentificacidn de agentes de
) . X
intervencion.
4 Plan de gestidn del < | x| x
proyecto.
Disefio de estrategias para
5 la comunicacidn asertiva en X
la toma de desiciones. X [x
6 Disefio de esquema sobre el
reconocimierto de logros. X | |x
Dictar talleres de interaccion
7 que fortalezcan las
relaciones interpersonales.
8 Desarrollar programas para
la capactacion del personal.
Dictar talleres
9 .
miotivacionales.
Inducir tecnicas para
10 mejorar la comunicacion
asertiva.
Desarrollar talleres que
1 favorezean las habilidades
interper sonales.
Desarrollar el esquema que
12 beneficia al personal con
reconocimientos.
13 Cierre del proyecto.
X |x
14 Informe de cierre. .
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VII-EVALUACION

-De inicio

La evaluacion de inicio corresponde al diagndstico del instrumento aplicado
mediante la encuesta relacionada al nivel de desempefio laboral en el personal
del centro de salud, donde se pudo contemplar las carencias existentes en el nivel
de desempefio que produce la mayoria del personal del centro de salud de

Lambayeque.
-De proceso

Se sugiere que en el proceso en que se vayan concretando las acciones previstas,
exista la presencia de un constante monitoreo, a fin de contemplar los posibles
ajustes y mejoras durante el proceso en beneficio del personal del centro y de la

institucion.
-De impacto

Al término del plan objeto de la investigacion, se sugiere obtener un recojo de
informacion y revisar minuciosamente si se logrd el objetivo general, incluso

aplicando el mismo instrumento que fue objeto a evaluacién en primer momento.
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CESAR VALLEJO

ANEXO 5: VALIDACION DE PROPUESTA

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION (Debe ser llenado por el investigador)

Titulo de la

investigacion

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el

desempeiio laboral del personal de un centro de salud de

Lambayeque.
Maestria en
Marisela Tesen Gestion de los
Autor(a) Programa o
Yamunaque Servicios de la
Salud.
] Calidad de las Prestaciones
Lineade

investigacion

Asistenciales y Gestion de Riesgos

en Salud.

Variable a ser

evaluada

Variable independiente: Clima Organizacional.

Denominaciéon de la

propuesta

Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional de un Centro

de Salud de Lambayeque.

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO (Debe ser llenado por el experto)

Nombre del
profesional experto

Dra. Roxita Nohely Bricefio Hernandez

Profesién

Psicéloga Grado Doctora

académico

Institucion en la que
labora

Universidad César Vallejo

Tiempo de
experiencia laboral

Mas de 5 arfios.

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evalle la
pertinencia, coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles

de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio
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Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
o o 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100 RECOMENDACION
Criterios Descripcion 6 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 ES
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
Denominacién de la
propuesta X
Secciones que X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion  de
cada seccion X
Interrelacion o]
articulacion  entre X
componentes
Presenta de manera X
notable el tema eje
Incluye los
componentes X
necesarios de un
plan o programa
Existe  coherencia
y entre  todos los
Estructuracion de ) )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta N
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos,
tedricos,
Se aprecia
articulacion  légica N
entre los
componentes
Incluye los
componentes X
necesarios de
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acuerdo a la
complejidad de la

propuesta

Contenido de la

propuesta

La Introduccién

expone el tema

central de la
propuesta

Formulacion de
objetivos en

coherencia con los
propésitos de la

propuesta

Incluye fundamentos
teéricos vinculados

con el tema eje

Descripcion
detallada de la

propuesta

Incluye pilares que
garantizan
sostenibilidad de la

propuesta

Incluye principios
que contribuyen el
desarrollo 6ptimo de

la propuesta

Actividades
propuestas en
coherencia con el
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tema eje y

orientadas a
solucionar el
problema
Pertinencia X
Es inédita, auténtica, X
Percepcion novedosa
integral de la Congruencia interna X
propuesta Actualidad: La
propuesta esta N
alineada a
paradigmas actuales
Chiclayo, 15 de Julio del 2023.
Nombre y Roxita Nohely Bricefio Hernandez
Apellidos ( A
/\ﬂr\a
DNI 44172019 "Ps. Rota Notely Brce? Heminges
C.N.: 17616
Teléfono 990929053
E-mail: FIRMA
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* PERU Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

DOCTORA EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

BRICENO HERNANDEZ, ROXITA . UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
NOHELY Fecha de diploma: 29/10/15 VALLEJO
DNI 44172019 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

BACHILLER EN PSICOLOGIA
BRICENO HERNANDEZ, ROXITA | Fecha de diploma: 28/10/2010 UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
NOHELY Modalidad de estudios: - SAC.
DNI 44172019 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sm informacion (***)
BRICENO HERNANDEZ, ROXITA | LICENCIADAENPSICOLOGIA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
NOHELY . . SAC.
DNI 44172019 Fecha de diploma: 18/03/2011 PERU

Modalidad de estudios: -
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CESAR VALLEJO

Sy

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION (Debe ser llenado por el investigador)

Titulo de la

investigacion

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el

desemperio laboral del personal de un centro de salud de

Lambayeque.
Maestria en
Marisela Tesen Gestion de los
Autor(a) Programa o
Yamunaque Servicios de la
Salud.
. Calidad de las Prestaciones
Linea de

investigacion

Asistenciales y Gestion de Riesgos

en Salud.

Variable a ser

evaluada

Variable independiente: Clima Organizacional.

Denominacién de la

propuesta

Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional de un Centro de

Salud de Lambayeque.

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO (Debe ser llenado por el experto)

Nombre del
profesional experto

Dra. Patricia del Rocié Chavarry Ysla

Profesion

Psiclloga

Grado

académico

Doctorado

Institucion en la que
labora

Universidad César Vallejo

Tiempo de
experiencia laboral

Més de 5 arfios.

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evalle la

pertinencia, coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles

de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio
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Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
o o 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100 RECOMENDACION
Criterios Descripcion 6 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 ES
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
Denominacién de la
propuesta X
Secciones que X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion  de
cada seccion X
Interrelacion o]
articulacion  entre X
componentes
Presenta de manera X
notable el tema eje
Incluye los
componentes X
necesarios de un
plan o programa
Existe  coherencia
y entre  todos los
Estructuracion de ) )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta N
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos,
tedricos,
Se aprecia
articulacion  légica N
entre los
componentes
Incluye los
componentes X
necesarios de
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acuerdo a la
complejidad de la

propuesta

Contenido de la

propuesta

La Introduccién

expone el tema

central de la
propuesta

Formulacion de
objetivos en

coherencia con los
propésitos de la

propuesta

Incluye fundamentos
teéricos vinculados

con el tema eje

Descripcion
detallada de la

propuesta

Incluye pilares que
garantizan
sostenibilidad de la

propuesta

Incluye principios
que contribuyen el
desarrollo 6ptimo de

la propuesta

Actividades
propuestas en
coherencia con el
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tema eje y

orientadas a
solucionar el
problema
Pertinencia X
Es inédita, auténtica, X
Percepcion novedosa
integral de la Congruencia interna X
propuesta Actualidad: La
propuesta esta N
alineada a
paradigmas actuales
Chiclayo, 15 de Julio del 2023.
Nombre y Dra. Patricia del Rocié Chavarry Ysla
Apellidos
DNI 16658907
Teléfono 947491089 FIRMA
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION (Debe ser llenado por el investigador)

Titulo de la
investigacion

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el
desemperio laboral del personal de un centro de salud de
Lambayeque.

Maestria en
Marisela Tesen Gestion de
Autor(a) Programa .
Yamunaque los Servicios
de la Salud.
Linea de Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestién de

investigacion

Riesgos en Salud.

Variable a ser
evaluada

Variable independiente: Clima Organizacional.

Denominacién de la
propuesta

Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional de un
Centro de Salud de Lambayeque.

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO (Debe ser llenado por el experto)

Nombre del
profesional experto

Dra. Blanca M. Rojas Jiménez

Profesion

Grado
académico

Psiclloga Magister

Institucién en la que
labora

Hospital Regional de Lambayeque.

Tiempo de
experiencia laboral

Mas de 5 afnos.

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evallue

la pertinencia, coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en

los niveles de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio.
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Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
o o 0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81 -100 RECOMENDACION
Criterios Descripcion 6 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 | 96 ES
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100
Denominacién de la
propuesta X
Secciones que X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion  de
cada seccion X
Interrelacion o]
articulacion  entre X
componentes
Presenta de manera
X
notable el tema eje
Incluye los
componentes X
necesarios de un
plan o programa
Existe  coherencia
y entre  todos los
Estructuracion de ) )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta N
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos,
tedricos,
Se aprecia
articulacion  légica
X
entre los
componentes
Incluye los
componentes X
necesarios de
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acuerdo a la
complejidad de la

propuesta

Contenido de la

propuesta

La Introduccién

expone el tema

central de la
propuesta

Formulacion de
objetivos en

coherencia con los
propésitos de la

propuesta

Incluye fundamentos
teéricos vinculados

con el tema eje

Descripcion
detallada de la

propuesta

Incluye pilares que
garantizan
sostenibilidad de la

propuesta

Incluye principios
que contribuyen el
desarrollo 6ptimo de

la propuesta

Actividades
propuestas en
coherencia con el
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tema eje y

orientadas a
solucionar el
problema
Pertinencia X
Es inédita, auténtica, X
Percepcion novedosa
integral de la Congruencia interna X
propuesta Actualidad: La
propuesta esta N
alineada a
paradigmas actuales
Chiclayo,15 de Julio del 2023.
Nombre y Blanca Mariana Rojas Jiménez w /(A@«&“/
Apellidos Blanca M Hojas Jiménez
PSICOLOGA
DNI 17451012 SRR
Teléfono 993721628 FIRMA

88



