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Resumen 

El trabajo de investigación tuvo como objetivo general establecer un plan de 

fortalecimiento del clima organizacional para el desempeño laboral del personal de 

un centro de salud de Lambayeque. La metodología empleada fue un enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, con un alcance propositivo y tiene un diseño no 

experimental. La población y muestra fue de 66 profesionales de la salud de 

Lambayeque, para el acopio de la información se aplicó el cuestionario que incluía 

27 ítems referentes a la variable desempeño laboral, valorados con la escala de 

Likert. En los resultados se logró obtener que del personal encuestado un 30% se 

encuentra en un nivel bajo de desempeño laboral, un 38% con nivel medio y un 

32% con nivel alto, indicando que la mayoría del personal que labora en el centro 

de salud se encuentra en un nivel medio de desempeño laboral, pues al momento 

de realizar sus tareas establecidas cuentan con una escaza disciplina, tampoco 

reciben una merecida motivación ni reconocimiento cuando cumplen sus metas. 

 

 

 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, personal hospitalario.   



 

ix 
 

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. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

El desempeño laboral en las instituciones que manejan personal orientados a 

brindar asistencia particular o pública, 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 desempeño, entre 

las que destacan la desmotivación, 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 Organización Mundial de Salud, indicó en su 

informe que más del 60 % de la población sondeada presentan un rendimiento bajo 

en productividad, debido a las condiciones laborales inadecuadas, insatisfactorias 

y no equitativas. Un aporte importante brinda la Fundación 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 dimensión el cumplimiento de sus funciones y el 

ambiente entre trabajadores. (OIT, 2019). 

En el Perú la plataforma Aptitus brindó a la población una encuesta relacionada 

con el desempeño 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 

que si abandonan su centro de labores si se les presentan situaciones de bajo 

salario, escasez de capacitación o ausencia de sus beneficios. (Aptitus, 2019). 

El Ministerio de Salud en el año 2021, realizó una encuesta de forma virtual 

referente al clima laboral en las sedes hospitalarias, obteniendo una calificación de 

calidad de clima, regular y por mejorar, generando una cifra de satisfacción de 3.42, 

es por ello que se implementó el Plan de Acción de Clima Organizacional, teniendo 

como finalidad perfeccionar el clima laboral en los trabajadores el próximo año. El 

Ministerio de Salud, indica que, para mejorar el cumplimiento de metas en sus 
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trabajadores, debe otorgarles un excelente clima y ambiente laboral dentro de la 

institución (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 comunicación con sus jefes directos, conflictos 

que 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 desempeño laboral, para 

ello los directivos deben implementar actividades de mejora en su organización, lo 

que ayudará a mantener un adecuado entorno de trabajo manteniendo buenas 

relaciones interpersonales entre profesionales y directivos. 

Por esta razón, se formula la siguiente pregunta: ¿Cuáles serán los mecanismos 

que se deben implementar, para proponer el plan de fortalecimiento del clima 

organizacional con fin de mejorar el desempeño laboral? 

Los objetivos que se plantearon en la investigación son: Objetivo general: Proponer 

un plan de fortalecimiento del clima organizacional para el desempeño laboral del 

personal de un centro de salud de Lambayeque. Estableciendo como objetivos 

específicos: O1: Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de un Centro 

de Salud de Lambayeque, O2: Adoptar fundamentos teóricos que den soporte al 

plan de fortalecimiento del clima organizacional, O3: Elaborar un plan de 

fortalecimiento del clima organizacional para el desempeño laboral del personal de 

un centro de salud de Lambayeque, O4: Validar la propuesta de plan de 

fortalecimiento del clima organizacional para el desempeño laboral según los 

expertos. 

El presente trabajo de investigación se justifica de manera teórica, ya que se 

utilizará trabajos previos pasados que vienen siendo recopilados con 

características y dimensiones similares del presente estudio, y con esto se 

fundamenta todo lo realizado en este estudio. Se justifica de manera práctica, dado 

que servirá de aporte para el establecimiento de salud, permitiendo reconocer que 

sí es importante brindar un adecuado clima laboral, el mismo que se evidencia en 
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el cumplimiento correcto de las funciones del personal sanitario, siendo este un 

logro también para la institución. Se justifica de manera metodológica, ya que, para 

alcanzar los objetivos del estudio, se usará instrumentos como el cuestionario para 

la medición de cada variable, además éste será 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 válidos y confiables. 

La presente tesis posee relevancia social, dado que beneficiará al personal de salud 

relacionado a sus funciones laborales, creando un ambiente favorable, a través de 

su trabajo en virtud de sus valores, comunicación asertiva, ganas de superación y 

esto se evidenciará con el cumplimiento oportuno de las metas mediante la 

adecuada atención a los pacientes de la institución. Asimismo, para finalizar 

referente al aporte científico dichos resultados servirán como un antecedente para 

próximas investigaciones que tengan similitud en el presente estudio. Permitiendo 

a través de ello, que la investigación quede como base para las futuras 

investigaciones y se continúen profundizando en el tema. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En referencia a las investigaciones previas encontradas del ámbito internacional 

referente a la variable clima organizacional, tenemos a Ortiz et al. (2019) en su 

investigación titulada “Incidence of organizational climate on labor productivity in 

institutions providing health services”. Se basó primordialmente en establecer los 

factores negativos en el desempeño laboral y así lograr generar estrategias para su 

mejora. Se sondeó a 137 profesionales en el servicio de salud. Logrando obtener 

como resultado mediante una encuesta que según el estado en que se encuentre 

del clima en el entorno laboral y se mide el rendimiento laboral existiendo una 

importante conexión entre ellos; mientras que, los componentes de rendimiento 

profesional como la eficacia y la efectividad, tienen relación fuerte y en clima 

organizacional como la estructura y el ambiente físico, tienen correlaciones fuertes 

por encima de 0.6, siendo estos últimos componentes. Por ello se concluyó que es 

importante para el mejoramiento del desempeño en productividad y clima 

organizacional de los centros de este rubro es implementar mecanismos de 

incentivos a los trabajadores, así como mejorar la comunicación de ambas partes 

y su adecuada capacitación. 

Cortez et al. (2019) en su tesis “Organizational climate: case study of a primary-

care health facility - Morelos México”. Se realizó 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 dimensión el liderazgo 

(p=0.056), la reciprocidad (p=0.032) y motivación se tuvo (p=0.023), concluyendo 

que el clima organizacional tiene 4 dimensiones (motivación, Liderazgo 

participación y reciprocidad), se pudo determinar que para los trabajadores existe 

un nivel poco satisfactorio, pues no encuentran reciprocidad ni motivación 

necesaria para rendir adecuadamente en sus funciones, asunto que debe el 

empleador tomar en cuenta y ejercer medidas para que esta situación cambie y 

mejore. 

Salvador (2019) en su investigación “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, 
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Para su investigación se encuestó a 264 profesionales del sector salud. 

Determinando el nivel medio en que se encuentra el clima laboral, resaltando en el 

componente de liderazgo, la motivación (p=0.065), seguido de la reciprocidad 

(p=0.064) y, al final, el de participación (p=0.079), concluyendo que, en el liderazgo, 

la motivación estuvo relacionada con el clima organizacional siendo un reflejo 

trabajo del personal quienes son lo más importante de un centro para su buen 

funcionamiento. 

Escobedo (2020) a través de su artículo científico se propuso identificar la 

caracterización del desempeño laboral y clima organizacional en el personal 

sanitario. Utilizó 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 desempeño 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 

autonomía en la realización de sus funciones, no existe una buena comunicación 

asertiva. 

Lapo & Bustamante (2019) quien investigó 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 o negativa ante el 

cumplimiento de sus metas, esto debido a que en la actualidad no hay una buena 

organización 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 desempeño laboral, se 

tiene a Palacios (2019) su objetivo fue identificar si el entorno laboral acarrea 

consecuencias positivas o negativas en el desempeño laboral de los profesionales 

del centro hospitalario. La investigación sondeo a 201 trabajadores, adquiriendo 

como resultado que el clima laboral tiene una relación muy importante con el 

desarrollo del personal de salud con un valor p = 0.005 < 0.05, concluyendo así que 
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el clima organizacional debe mantenerse de forma adecuada, y poder generar que 

el cumplimiento de las metas se realice de manera eficaz. 

González (2019) quien investigó “La Competencias laborales y el clima 

organizacional como predictores de la producción laboral en el Hospital Español 

Veracruz”. La investigación 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 ayudarán en gran proporción a obtener mejores resultados en 

la productividad del centro, obteniendo como consecuencia que sus trabajadores 

desempeñen sus funciones con calidad y profesionalismo, lo que ayudará al centro 

a conseguir en menos tiempo destacar y brindar un adecuado servicio. 

posicionándose entre los mejores. 

Zambrano (2019) en su investigación titulada “Organizational climate in the job 

performance of the hospital institutions, Manabí – Ecuador”. Se encuestó a 189 

trabajadores hospitalarios, donde el 68% de trabajadores indicaron que el clima 

organizacional influye mucho en su desempeño laboral, dado que no hay buena 

división de cargos y salarios, autonomía en las decisiones, recompensa por la labor 

y percepción de equidad. A manera de conclusión se determinó que es importante 

brindar y fomentar un clima laboral adecuado, generando que los trabajadores 

eleven su nivel de desempeño laboral, es por ello que, si hay carencia de un buen 

ambiente de trabajo, en donde no se respire el compañerismo entre directivos y 

colaboradores en general, un entorno físico inadecuado y demás factores, esto hará 

que el personal no desempeñe sus labores a cabalidad y con vocación de servicio. 

Brito et al. (2020) quien investigó el “Clima organizacional y su influencia en el 

desempeño del personal de salud en el Hospital General de Medellín”. Indicó que 

su objetivo principal fue identificar la perspectiva que tiene el personal hospitalario 

sobre el clima organizacional que viven y cómo afecta su desempeño laboral. La 

investigación 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 

desempeño de sus funciones, concluyendo de esta manera en que la incorporación 
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de las variables liderazgo, seguimiento y control, es importante para obtener un 

adecuado clima laboral, el mismo que influye en gran dimensión el desarrollo 

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

En relación a los trabajos previos encontrados en el ámbito nacional se tiene a 

Puitiza et al. (2020) en su tesis sobre el “Clima y desempeño laboral en los 

trabajadores de la microred de salud de la región de Bagua Grande en Perú”. La 

investigación tuvo una muestra de 60 encuestados, donde se obtuvo que si existe 

relación entre el clima y el desempeño laboral, obteniendo como resultado una 

importancia asintótica = 0.002 < nivel de significación = 0.05, interpretando con esto 

que el clima laboral que experimentan los trabajadores de salud interfiere de 

manera significativa con su desempeño 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 artículo científico encuesto a 114 trabajadores 

hospitalarios. Consiguiendo como resultado que el 48.3% no están satisfechos, 

mientras que el 70.2% no se sienten seguros de su permanencia, cuyos factores 

principales es la baja remuneración, la escasa oportunidad de crecimiento y 

reconocimiento por sus funciones realizadas; existiendo un inadecuado 

compromiso motivacional por parte de los empleadores de la institución. 

Cortegana (2022) quien investigó el “Clima organizacional en el desempeño laboral 

del personal en un establecimiento de salud en Cajamarca. Se utilizó 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 desempeño laboral llegó a un nivel regular con (36.7%) 

y un nivel bueno (63.3%), concluyendo que el desempeño laboral es influenciado 

en una elevado porcentaje por el clima laboral, es así que se puede afirmar que 

mientras los trabajadores no se encuentren laborando en un ambiente tranquilo y 

favorable; esto traerá en ellos un bajo rendimiento en sus funciones, no pudiendo 

cumplir con el compromiso de las metas u objetivos trazados. 

Rojas (2019) quien investigó el “El desempeño laboral del personal del Hospital 

Daniel Alcides Carrión, Pasco”. Donde se tuvo como muestra a 234 trabajadores 
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del sector salud, logrando como resultado que el personal de salud cuenta con nivel 

medio del 71% en su producción de desempeño laboral. Concluyendo con una 

relación significativamente media, generando así una percepción preocupante. 

Considerando importante diseñar un plan de mejora para la situación presente, 

garantizando un servicio de calidad para los usuarios. 

Reynaga & Manrique (2016) en su tesis “Desempeño laboral en el área de 

enfermería de los servicios de hospitalización del Hospital III Goyeneche, 

Arequipa”; tuvo como finalidad identificar el nivel de desempeño, obteniendo como 

resultado que el 68.38% destaca con un nivel alto, y el 36.32% con un nivel medio, 

teniendo aún carencias en su integración grupal, en la edad del personal, en su 

grado de instrucción, en las funciones que le establecen y su modalidad de trabajo. 

Brindar una estabilidad laboral es importante para el desempeño de funciones, la 

comodidad y el sentido de pertenencia hace que el personal de enfermería disfrute 

el desarrollo de sus funciones. 

Apaza (2022) quien investigó “el desempeño laboral y el clima organizacional en 

los trabajadores del centro de salud de Limatambo, Anta, Cusco, Perú – 2021”. Se 

tomó como muestra a 30 servidores públicos del establecimiento de salud. Se 

realizó mediante un cuestionario que fue la encuesta. Como resultado se logró 

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 que si existe relación entre la variable clima organizacional 

y la de desempeño laboral basándose en la prueba de Pearson (r) igual 0.384 y (p) 

con 0,036. 

Cáceres (2021) quien investigó el “El clima organizacional relacionado al 

desempeño laboral del personal de un Centro de Salud en Puente Piedra-Lima”. Se 

utilizó como muestra a 70 trabajadores del sector salud. Dejando como resultado la 

existencia positiva de una relación entre el clima y el desempeño laboral en el 

personal de la institución con un (r= 0,452 y p= 0,006) entre las variables de la 

investigación, donde se da la existencia directa entre el entorno laboral y el 

desempeño funcional del personal hospitalario; interpretado que la mejor forma de 
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que los trabajadores eleven su desempeño y sus capacidades es que el empleador 

demuestre preocupación por capacitarlos, y preocupándose por su trato y situación 

de realidad profesional.  

Por otro lado, sobre la variable desempeño laboral, se tiene a Quintana & Tarqui 

(2020) quien investigó el “Desempeño laboral del profesional de enfermería en un 

hospital de la Seguridad Social del Callao – Perú”. Teniendo como muestra a 208 

enfermeras del centro. Como resultado se obtuvo que, el 74,5% de los encuestados 

presentó insuficiente desempeño, el 33,0% de los encuestados manifestaron 

presentar sobrecarga de trabajo, el 27,0% perciben un presión laboral elevada en 

su área y 14,5% manifestó que no tienen facilidades en su horario de trabajo, 

interpretando que la mayoría de encuestados presentan producción insuficiente, 

ante este indicador es importante que la gerencia del centro se comprometa a 

mejorar estos problemas presentes en sus trabajadores del área de enfermería, 

permitiendo de esta manera que se logre un mejor desempeño en sus funciones y 

una atención de calidad en los pacientes que llegan al centro en búsqueda de 

atención.  

En relación a los trabajos previos revisados en el ámbito local sobre las variables 

clima organizacional y desempeño laboral, se tiene a Chira (2023) quien realizó su 

investigación respecto al “Clima organizacional y desempeño laboral del personal 

hospitalario de una clínica 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 será estable o si el 

mes siguiente serán despedidos; mientras que el 83.2% en lo que refiere al 

desempeño laboral regularmente si lo realizan, por ello concluye que si se presenta 

una importante relación de niveles entre el clima laboral de una institución y el 

desarrollo que realizan día a día los profesionales de salud.  

Pérez (2022) quien investigó el “Clima organizacional y desempeño laboral del 

personal asistencial del Centro de salud Pomalca, Chiclayo”. Se empleó una 

muestra de 28 colaboradores de salud. Donde se concluyó que si existe una 
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relación comprobada de manera estadística (p<0.01), interpretando de esta manera 

que al existir en el centro hospitalario un clima adecuado para los trabajadores, su 

desempeño será el mejor, permitiendo no solo el beneficio para la relación 

empleado empleador, sino también para la población en general, pues se reducirán 

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

Díaz (2021) quien investigó el “Clima organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral del personal de salud del Centro Especializado de Salud Mental 

de Chiclayo”. Se sondeó a 28 trabajadores. Como resultado de la encuesta 

brindada se determinó que 66.8% de los trabajadores del centro hospitalario 

encuentran una gran influencia del clima organizacional en el desempeño sus 

funciones, concluyendo de esta forma que el entorno laboral donde desempeñan 

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 institución, 

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

Castro (2021) en su tesis sobre el “Clima organizacional y desempeño laboral en el 

área central de esterilización en un hospital de Chiclayo. Investigó si existe relación 

entre el clima en el ambiente de trabajo con el desempeño laboral del personal de 

salud. Para ello, se tuvo una muestra de 33 trabajadores, como resultado si se halló 

relación, el clima organizacional en un (p < 0,05) influye con el desempeño laboral 

de los trabajadores de dicha área del hospital, tomada con la prueba Fisher, 

infiriendo como conclusión de dicha investigación que es importante para los 

empleados de esta área 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 teóricas de ambas variables de la investigación, se puede 

iniciar definiendo a la primera variable Clima Organizacional según Guevara (2018) 

son aquellas cualidades, que identifican un ambiente de trabajo, donde se evidencia 

el interior de una institución 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 

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. 

Entre las características 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 

atención brindada a los usuarios. 

La autora Torres (2018) considera a tres teorías del clima organizacional como las 

más 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, aquí influye mucho el ambiente y la potestad de expresarse de 

manera sana y libre; como segunda teoría tenemos la motivación, aquí es 

importante estimular al trabajador para la realización de determinadas acciones, y 

que a su vez sea beneficioso para él como profesional y para la institución, 

generando en él un sentimiento de satisfacción por contribuir; y como última se 

tiene a la teoría de las necesidades de Maslow, donde se considera importante las 

necesidades básicas, sociales  de cada individuo. 

La variable del clima organización 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 límites que obstaculizan sus funciones, 

la autoridad que importe según su voluntad de obediencia y la burocracia. Se 

determina según las condiciones materiales y físicas que se le brinda al personal, 

las reglas impuestas y el tipo de relaciones obtienen en cada institución. Para el 

autor Ucros (2011) la estructura es aquella forma de agrupar o dividir las funciones 

de cada personal que labora en una institución según sus niveles jerárquicos, así 

como también mencionó que se debe establecer al personal para cada nivel 

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

La segunda dimensión 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 autonomía 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 supervisión excesiva por la 

administración. Para el autor Bravo (2016) la responsabilidad tiene referencia a la 

autonomía que se le brinda al personal de cada institución para el el cumplimiento 

funcional, pues al tener una supervisión excesiva, ocasiona que el trabajador no 

ejerza sus funciones con placer, o que sienta que está 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 dimensión del clima organizacional es la recompensa, consistente en un 

estímulo por parte del empleador hacia el personal de cada institución que cumple 

satisfactoriamente su trabajo, esta cuenta con indicadores como el reconocimiento 

por destacar, el mérito por sus esfuerzos y logros obtenidos, y por último el ascenso 

símbolo 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 más allá del salario justo que se les pueda brindar. 

Algunas de las actividades que mejorarían el clima laboral en el trabajo según 

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 comunicación asertiva entre empleado 

y empleador. 

Es por ello que, el autor Rodríguez (2019) indica que las dimensiones se relacionan 

mucho con las adecuadas cualidades de las instituciones: comenzando con la 

Identidad, la cooperación, una buena estructura y las debidas recompensas o 

reconocimientos que brinden valor al trabajador dentro de su institución. 

Para Domínguez, Ramírez & García (2013) el clima organizacional se vincula a 

aquellos sentimientos, actitudes y comportamientos derivados de la vida diaria 

dentro de la institución, 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 motivación 

que tienen los trabajadores de determinada institución para el cumplimiento de sus 

funciones, generando en ellos satisfacción, interés y ánimo por lo que realizan; 

como segundo tipo está el clima poco favorable, donde los trabajadores realizan 

sus funciones pero de manera normal, sin una elevada motivación por la realización 

de sus funciones; y por último se tiene al clima desfavorable, el cual se distingue 

porque existe frustración por parte de los trabajadores al momento de desarrollar 

sus actividades, dejando muy notorio su desinterés, inconformidad. 

Según Palma (2019) manifiesta que la realización personal, es la evaluación 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 medición, el primero es la 

Cultura, aquí se consideran aquellas experiencias, valores, comportamientos 

maneras de relacionarse en la institución, el personal debe estar comprometido con 

el cumplimiento de las metas entre sí; como segundo factor se tiene al Diseño, aquí 

es importante establecer a nivel de institución jerarquías en cuanto a la realización 

de actividades, esto hará que se cumpla entre dos o más personas, el objetivo en 

común, en menor plazo ya que se divide el esfuerzo y si pone en práctica la toma 

de decisiones y la comunicación asertiva; y como factor tenemos al Potencial 

Humano, que es conformado por cada individuo o grupo que conforma la institución 

orientado hacia un mismo fin. 

En referencia a las bases teóricas la segunda variable de la investigación es el 

Desempeño laboral donde Tellez (2018) lo define como aquella acción que realiza 

toda persona en su lugar de trabajo, teniendo como características importantes la 

actitud, la disciplina y las cualidades personales, siendo relevante para lo mismo la 

presencia de motivación, reconocimiento y capacitación para cada uno de ellos. Por 

ello, si los factores de motivación orientados a la producción del trabajo no se 

encuentran de manera positiva, se verá reflejado en las carencias de la institución. 
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La desmotivación se refleja con la apatía y desinterés que muestra el trabajador al 

momento de realizar las actividades según su cargo. 

Sikula (2019) menciona que el correcto desempeño 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 satisfacción de sus funciones desarrolladas en la institución, es 

así que mientras se mejoran el tipo de recompensas e incentivos, resulta mejor el 

clima laboral para el personal. 

Pedraza (2018) en su artículo científico usó 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 satisfacción, Entendiendo así, 

que el apoyo que brinda los empleadores y la calidad del ambiente en que ejecutan 

su s funciones el personal de salud de esa institución, 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 

institución que se encuentre considera su propio desempeño 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 desempeño laboral son 

escasez de comunicación hacia el personal, falta de recompensas en el trabajo, 

pues solo se les brinda una retroalimentación, más no el cumplimiento satisfactorio 

de su trabajo, de igual manera influye el lugar de trabajo donde es importante sentir 

la comodidad ambiental y por último la falta de un buen estilo de liderazgo que 

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

La variable de desempeño laboral cuenta con tres dimensiones, la primera es las 

habilidades, que son características personales de cada persona en relación a su 

exigencia en la producción de sus funciones donde labora y se miden según 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 ejecución para el éxito de sus 

funciones. Para Robbins & Judge (2013) las habilidades son aquellas destrezas 

intelectuales y emocionales que ayudan a mejorar el desempeño laboral de un 

trabajador según las metas de cada institución, permitiéndole lograr mejores 

resultados. 

Es importante que al momento de realizar actividades en el trabajo se tenga una 

buena motivación y ganas de trabajar, lo que contribuirá al desarrollo profesional 

de cada persona, sin embargo, cuando hablamos de profesionales de la salud es 

más importante aún sus conductas profesionales y su forma de brindar el servicio, 

pues de ellos depende brindar un buen resultado, un buen diagnóstico, siempre con 

la exactitud y precisión ayudados de equipos estandarizados que les brinde la 

institución. 

La segunda dimensión del desempeño laboral es el comportamiento, que sirve para 

determina las conductas según determinados indicadores que permitan su función 

de manera eficaz, partiendo desde el liderazgo de cada personal para culminar con 

éxito las metas personales y grupales, el espíritu de equipo que deben de tener y 

la actitud e iniciativa cualidad muy importante en cada personal que labora en la 

institución. Para Romero (2016) el comportamiento es la manera en cómo se 

desempeña 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 misión, visión y normas de cada institución. 

La tercera dimensión del desempeño 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 relación a su función. Aquí cumplir con las metas 

previstas de acuerdo a la función 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 desempeño laboral es la incomunicación, la falta 

de reconocimiento por las actividades realizadas según el cargo, recibir opiniones 
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destructivas sobre la labor del trabajador, la mala relación entre compañeros y el 

acoso. 

El desempeño laboral según el Ministerio de Salud tiene cuatro métodos de 

evaluación: 01: Evaluación de la conducta laboral, donde se examina que se 

cumpla con las necesidades básicas en la producción de su servicio; 02: Evaluación 

de asistencia, al recurrir a laboral; 03: Evaluación de puntualidad, respetando la 

hora de ingreso instituida; 03: Evaluación de capacitaciones, donde destacan las 

especializaciones y experiencia que tiene el personal según el área en la que 

labora. 

Asimismo, se considera importante tomar en cuenta referente al desempeño 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 institución. 

Los profesionales de salud en el Perú que desempeñan diferentes labores expresan 

su opinión sobre el clima organizacional, mencionando como agentes importantes 

para mantenerlo a la buena remuneración, la estabilidad, el sentido de pertenencia, 

los valores en el lugar de funciones, la buena gestión de sus empleadores y sobre 

todo las buenas relaciones interpersonales. Mediante una encuesta se pudo 

deducir que la mayoría de profesionales expresaron su insatisfacción con su trabajo 

actual, y un número significativo estaba insatisfecho con sus interacciones con los 

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

Pedraza (2020) su investigación se basó en proponer la implementación de 

estrategias de clima organizacional con la finalidad de mejorar la atención de los 

usuarios del centro de Salud e impulsar la colaboración, la comunicación 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 institución y de los profesionales, es 

por ello que es importante su satisfacción. 

Ante las conceptualizaciones y opiniones que manifestaron los autores antes 

mencionados en el trabajo de investigación 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 investigación implementar una 

propuesta con estrategias para elevar de manera positiva la calidad en de atención 

brindada a los usuarios, optimizando las competencias, las actitudes y las 

conductas del personal de salud, así como reforzar las capacidades de liderazgo y 

las relaciones interpersonales mediante actividades de formación y capacitación, 

que permitan alcanzar un adecuado cumplimiento de sus metas y un correcto 

desempeño laboral, el mismo que también beneficiara a la institución. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El trabajo de investigación tiene un enfoque cuantitativo, porque se emplea la 

recolección y el análisis de datos para dar respuesta a la pregunta de investigación 

y comprobar las hipótesis determinadas. Es de tipo básica, porque pretende 

incrementar el conocimiento general y teórico, incrementando el conocimiento con 

relación a las variables analizadas (clima organizacional y desempeño laboral), 

dando lugar a un campo moderno de investigación. Se considera con un alcance 

propositivo, debido a que se propondrá un plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para el desempeño laboral del personal hospitalario de 

Lambayeque. Por último, tiene un diseño no experimental, debido a que no se utiliza 

ninguna de las variables objeto de estudio, evitando variar su naturaleza. 

3.2. Variables y operacionalización 

-      Definición conceptual 

Variable 1: Clima organizacional, son aquellas cualidades, que identifican un 

ambiente de trabajo, donde se evidencia el interior de una institución y las 

circunstancias que afrontan como trabajadores por parte de su empleador 

(Guevara, 2018). 

Variable 2: Desempeño laboral, se refiere a la realización satisfactoria de labores 

del personal que trabaja dentro de una institución, siendo muy importante para el 

crecimiento tanto profesional como de la institución. (Onofre, 2021). 

-       Definición operacional 

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

tres dimensiones: Estructura, responsabilidad y recompensa. 

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

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

Supervisión excesiva. 

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

Variable 2: Desempeño laboral; para operacionalizar esta variable se indicó tres 

dimensiones: Habilidades, comportamiento y metas. 

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

para aprender y Capacidad de ejecución. 

El comportamiento cuenta con indicadores como: Liderazgo, Espíritu 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. Población, muestra y muestreo 

Población 

Según Hernández & Mendoza (2018) una población son aquellas unidades de 

investigación según un determinado problema presente en la sociedad, 

determinando a cada personal por sus cualidades o características que permitirán 

aportar a la investigación que se desea realizar. En este caso está conformado por 

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

Muestra 

Es una parte importante de la población, cuyas cualidades deben ser primordiales, 

para luego recolectar y clasificar los datos necesarios que representen a toda la 

población (Hernández & Mendoza, 2018). En este trabajo no se realizó una 

muestra, pues se consideró a toda la población consistente en 66 profesionales del 

personal de salud del Centro Salud de Lambayeque. 

Criterios de Inclusión 
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Personal de salud con un periodo mínimo 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 Exclusión 

Personal de salud que se encuentre en retiro, ausentes por vacaciones o Licencia. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La técnica empleada en la investigación de las variables Clima organizacional y 

Desempeño laboral es la encuesta, esto nos permite recopilar datos como 

conocimientos, pensamientos y opiniones de grupos; el propósito de su análisis es 

determinar las características de las personas, sugerir o establecer relaciones entre 

sujetos, lugares y características de hechos a investigar. (García, 2020). 

Instrumento 

El instrumento empleado para las variables es el cuestionario, el cual se empleó 

para la recopilación de información y a través de un conjunto de preguntas respecto 

a las variables. (Hernández & Mendoza, 2018). 

Validez 

En la presente investigación es fundamental el juicio de expertos, quienes refieren 

su juicio de valor sobre la fabricación del instrumento, tomando en cuenta la 

claridad, pertinencia, y relevancia; estos jueces son expertos metodólogos y/o 

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

Confiabilidad 
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Se usará 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 estadística, a través de valores que 

pueden ser confiables y verídicos mientras más se acerquen a la unidad, o para 

valores mayores a 0.6. 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento constó en la presentación de la solicitud de permiso en el centro 

de salud de Lambayeque; luego, se remitió el link del cuestionario de desempeño 

laboral que se aplicó a los trabajadores. Cuando se hayan obtenido los resultados 

se planteó un plan de fortalecimiento para el clima organizacional para el personal 

de un centro de salud de Lambayeque, dicho plan tendrá que ser ratificado por 

especialistas en la materia que aprueben su aplicación. 

3.6. Método de análisis de datos 

El procesamiento de análisis de datos se efectuó a través de la base de datos de 

la hoja de cálculo obtenidos en el formulario Google, se reemplazaron las escalas 

de valores por números. Se empleó el software estadístico IBM SPSS Statistics 27 

para el procesamiento de datos, calculando los factores sociodemográficos y los 

resultados descriptivos de la variable y sus dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos 

Considerando que los encuestados serán profesionales de la salud, se considerará 

los aspectos éticos de la institución donde trabajan, requiriendo su autorización y el 

consentimiento informado para su participación. Respetando el anonimato y 

resguardando los instrumentos con sus particulares respuestas, sin juzgar la 

opinión de cada participante. 
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IV. RESULTADOS 

O1: Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de un Centro de 

Salud de Lambayeque 

Tabla 1 
Resultados descriptivos del nivel de desempeño 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 desempeño 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. 

Según los resultados, la mayor parte del personal de salud se encuentra en un nivel 

medio de desempeño laboral, en tanto, realizan su tarea con una escaza disciplina, 

con poca motivación y reconocimiento por el cumplimiento de las metas, y con 

algunas dificultades para la atención a los usuarios. 
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Tabla 2 
Resultados descriptivos de la dimensión habilidades de desempeño laboral del 
personal de un centro de salud de Lambayeque. 

  f % 

Bajo 16 24% 

Medio 24 36% 

Alto 26 39% 

Total 66 100% 

 

En la tabla 2, la dimensión 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 mayoría 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 institución. 
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Tabla 3 
Resultados descriptivos de la dimensión comportamiento de desempeño 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 dimensión 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. 

Según los resultados, la mayoría de los encuestados se encuentran en un nivel 

medio en cuanto a su comportamiento, pues no cuentan con aptitudes y actitudes 

que 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 

población ante cualquier conflicto, ni el cumplimento eficaz de los objetivos del 

centro de salud según su misión, visión y normas. 
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Tabla 4 
Resultados descriptivos de la dimensión metas de desempeño 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 dimensión 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. 

Según los resultados, en la mayoría de los encuestados existe un nivel medio de 

alcance de metas, en tanto, tienen algunas deficiencias en la calidad del trabajo 

que 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.            DISCUSIÓN  

En base a los resultados de la presente investigación, se implementaron dos 

mecanismos para proponer la creación del plan de fortalecimiento del clima 

organizacional con fin de mejorar el desempeño laboral, primero se gestionó el 

consentimiento de la institución donde se realizó la investigación, y para finalizar se 

proporcionará la propuesta una vez que esta haya sido válida y dado por concluido 

el proceso de investigación. 

De acuerdo al objetivo general que es proponer un plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para el desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque, cuya finalidad será mejorar las deficiencias que generen un 

inadecuado desempeño laboral del personal hospitalario en sus tres diferentes 

dimensiones, lo cual será de gran utilidad para la ejecución del plan objeto de 

investigación y sustentar su viabilidad. Para entender qué es el desempeño laboral 

tenemos a Tellez (2018) donde nos expresa que es aquella acción que realiza toda 

persona en su lugar de trabajo, teniendo como características importantes la 

actitud, la disciplina y las cualidades personales, siendo importante una adecuada 

motivación, reconocimiento y capacitación. 

Referente al primer objetivo específico que es Identificar el nivel de desempeño 

laboral del personal de un Centro de Salud de Lambayeque, se logró obtener que 

del personal encuestado un 30% se encuentra en un nivel bajo de desempeño 

laboral, un 38% con nivel medio y un 32% con nivel alto, indicando que la mayoría 

del personal hospitalario se encuentra en un nivel medio de desempeño laboral, 

pues al momento de realizar sus tarea establecidas cuentan con una escasa 

disciplina, tampoco reciben una merecida motivación ni reconocimiento cuando 

cumplen sus metas, siendo esto algunas de las causas que genera una inadecuada 

atención a los usuarios. 

De los resultados obtenidos, se demuestra que el nivel de desempeño laboral en la 

mayoría del personal hospitalario es de nivel medio, encontrando carencias 

importantes por corregir como la disciplina que debe de tener el personal en 

atención 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 encontró similitud con la investigación de Escobedo 

(2020) que mediante su artículo científico se propuso identificar la caracterización 

del desempeño laboral en los profesionales de salud, y que tuvo como resultados 

que un 38,6% considera al desempeño 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 

autonomía en la realización de sus funciones, y no existe una buena comunicación 

asertiva. 

De esta manera se afirma que el personal hospitalario de Lambayeque atraviesa 

similar realidad que los centros de salud de otros países, pues cuenta con un nivel 

medio referente a su desempeño laboral, producto de un inadecuado ambiente, 

escasez de disciplina para realizar sus funciones, la falta de preocupación por parte 

del centro de salud por brindarles herramientas para su desarrollo profesional, y la 

falta de reconocimiento por las metas obtenidas satisfactoriamente. 

En relación al resultado de la primera dimensión habilidades del desempeño 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 mayoría del personal del centro de salud existe un nivel 

medio referente a las habilidades de su desempeño 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 según sus capacidades y destrezas. 

Como se observó en el estudio de la dimensión habilidades de desempeño laboral 

en el personal de salud de Lambayeque, si existe capacidad por parte de sus 

profesionales para brindar sus servicios a la población, sin embargo, existen un 

porcentaje que no se exige lo necesario en la producción de sus funciones, 

haciendo notorio ciertas carencias al momento de brindar el servicio a la población, 

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

Es así que Reynaga & Manrique (2015) en su tesis “Desempeño laboral en las 

enfermeras de los servicios de hospitalización del Hospital III Goyeneche, 

Arequipa”; busco determinar en qué nivel de desempeño 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 aún carencias en sus relaciones interpersonales, en el grado de 

instrucción y especialidad, en la exigencia para el desarrollo de sus funciones y su 

modalidad de trabajo. 

Con respecto a la segunda dimensión, comportamiento de desempeño laboral del 

personal de un centro de salud de Lambayeque, se identificó que presentan un nivel 

bajo del 32%; un 38% de nivel medio; y un nivel alto del 30%, entendiéndose que 

en la mayoría del personal del centro de salud existe un nivel medio en cuanto al 

comportamiento del desempeño laboral, en tanto, no presentan adecuadas 

aptitudes y actitudes al momento de brindar el servicio, les falta iniciativa de 

liderazgo ante la presencia de algún conflicto, y tampoco cumplen de manera eficaz 

con las metas propuestas por el centro de salud según su misión, visión y normas. 

Deduciendo, que referente a esta dimensión la presencia de carencias en el 

comportamiento del personal de salud hacia su correcto desempeño laboral, hace 

que se sitúen 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 investigación. 

Coincidiendo con Quintana & Tarqui (2020) en su tesis el Desempeño laboral del 

profesional de enfermería en un hospital de la Seguridad Social del Callao – Perú, 

logró como resultado que el 74,5% de los encuestados presentó insuficiente 

desempeño, el 33,0% de los encuestados manifestaron presentar sobrecarga de 

trabajo, el 27,0% perciben una presión laboral elevada en su área y 14,5% 

manifestó que no tienen facilidades en su horario de trabajo, interpretando que el 

mayor porcentaje de los profesionales de enfermería presentan un desempeño 

insuficiente, es por ello que es importante que la gerencia del hospital se 

comprometa a mejorar estos problemas presentes en sus trabajadores del área de 

enfermería, permitiendo de esta manera que se logre un mejor desempeño en sus 

funciones y una atención de calidad en los pacientes que llegan al centro en 

búsqueda de atención.  

Asimismo, como tercera dimensión se tiene a las metas del desempeño 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, 



 

29 
 

entendiéndose que en la mayoría de los encuestados existe un nivel medio en el 

alcance de las metas, esto debido a la falta de motivación 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.   

Según los resultados entonces se pudo determinar que en cuanto a esta dimensión 

también existen carencias que impiden un nivel óptimo del desempeño de las 

funciones de cada personal de salud. Para Selye (2018) considera similares causas 

que generan el incumplimiento de los objetivos en el desempeño laboral como lo 

es la incomunicación, la falta de reconocimiento por las actividades realizadas 

según el cargo, recibir opiniones destructivas sobre la labor del trabajador, la mala 

relación entre compañeros y el acoso dentro de la institución. 

Respecto al segundo objetivo específico sobre los fundamentos teóricos que dan 

soporte al plan de fortalecimiento del clima organizacional se consideró importante 

mencionar a la autora Chávez (2020) quien tuvo como resultado que ejecutar una 

estrategia para motivar el desempeño laboral de la institución educativa Inmaculada 

Concepción, ayudaba a reducir las deficiencias que presentaban los docentes 

cuando ejercían su labor. Es por ello que se considera parte fundamental tomar en 

cuenta el nivel en que se encuentra el desempeño del personal de cada centro y 

proponer mejoras. 

Referente al tercer objetivo específico sobre elaborar un plan de fortalecimiento del 

clima organizacional para el desempeño laboral del personal de un centro de salud 

de Lambayeque, se logró organizar diversas actividades orientadas a mejorar el 

nivel de desempeño laboral que produce el personal de salud, del mismo modo que 

la autora Pedraza (2020), tuvo como objetivo en su investigación implementar una 

propuesta con estrategias para elevar la calidad en la atención a los usuarios del 

centro hospitalario de Olmos, optimizando las competencias, las actitudes y los 

comportamientos del personal de salud, así como fortalecer las habilidades y 

relaciones interpersonales mediante actividades de formación, que permitan 

alcanzar un adecuado cumplimiento de sus metas y un correcto desempeño laboral. 
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Es por ello, que es necesario implementar acciones para que el personal de salud 

brinde un mejor desempeño 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 específico validar la propuesta de plan 

de fortalecimiento del clima organizacional para el desempeño laboral según los 

expertos, permitiendo que la presente investigación tenga un sustento viable y 

respaldado por expertos especializados en la materia objeto de estudio, dejando 

constancia que la elaboración del presente plan incluye las actividades necesarias 

para disminuir el nivel medio de desempeño laboral que produce la mayoría del 

personal de salud. Resulta fundamental realizar este proceso de validación ya que 

permite mejorar la viabilidad de la propuesta. 
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VI.           CONCLUSIONES 

1. De acuerdo al objetivo general, se propuso el plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para mejorar el desempeño laboral del personal de un centro 

de salud, ya que se encontraron deficiencias que generen un inadecuado 

desempeño laboral en el personal hospitalario sus tres diferentes dimensiones 

que son las habilidades, el comportamiento y las metas. 

2. Referente al primer objetivo específico, se pudo identificar que la mayoría del 

personal presenta un nivel medio en su desempeño 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 desempeño 

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 desempeño la mayoría 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 último en las metas de desempeño 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. 

3. Referente al segundo objetivo específico, partiendo del diagnóstico de la 

problemática se pudo adoptar fundamentos teóricos que dan soporte al plan 

de fortalecimiento del clima organizacional para mejorar el desempeño laboral 

del personal de salud. 

4. Referente al tercer objetivo específico, 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 desempeño laboral que produce el personal de salud, optimizando las 

habilidades, las relaciones interpersonales mediante actividades de 

formación, programas de capacitación, talleres motivacionales y de 

reconocimiento de logros, lo que permitió alcanzar un adecuado cumplimiento 

de sus metas y un correcto desempeño laboral. 

5. Referente al cuarto objetivo específico, se logró validar la propuesta del plan 

de fortalecimiento del clima organizacional permitiendo que la presente 

investigación tenga un sustento viable y respaldado por expertos 

especializados en la materia. 
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VII.         RECOMENDACIONES 

1. Al área de gerencia y recursos humanos del centro de salud de Lambayeque, 

se debe apoyar y motivar a la elaboración de planes estratégicos de mejora 

continua del clima organizacional pues esto permitirá que su personal de 

salud mejore su nivel de desempeño producido y que brinde un servicio de 

calidad a los usuarios. 

2. El área de gerencia y recursos humanos del centro de salud de Lambayeque, 

debe mejorar la calidad laboral del personal, empezando con la motivación, 

el respeto, la comunicación, la autonomía y el reconocimiento de logros en 

el personal de salud que labora en su institución. 

3. Se recomienda al área 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. 

4. 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 medición del desempeño laboral, aplicando el 

instrumento ya aplicado. 
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SÍNTESIS GRÁFICA DE LA PROPUESTA 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PLAN DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL  

Fundamentación 

Descripción de la realidad 

Objetivos 

OBJETIVO GENERAL: Fortalecer el desempeño laboral 

del personal de un centro de salud de Lambayeque. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:  

− Implementar acciones para el fortalecimiento del 
clima organizacional del centro de salud de 
Lambayeque. 

− Implementar programas de comunicación asertiva 
entre los trabajadores del centro de salud. 

− Diseñar una estrategia de incentivos para el 
personal del centro de salud. 

− Realizar talleres de interacción para fortalecer las 
relaciones interpersonales en el personal del 
centro de salud. 

Fundamentos Teóricos 

Pedraza (2020), propuso la implementación de estrategias 

de clima organizacional con la finalidad de mejorar la 

calidad de atención en los usuarios e impulsar la 

colaboración entre profesionales en un ambiente 

armonioso. 

Evaluación 

FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

A. GESTIÓN

Creación de 
directivas.

Formalización de 
alianzas.

Creación de 
estrategias.

A. OPERATIVAS

Talleres para fortalecer 
relaciones interpersonales.

Programas de 
capacitación.

Talleres 
motivacionales.

Estrategias para 
otorgar incentivos.

AUMENTA EL DESEMPEÑO LABORAL 

CRONOGRAMA 

Cada actividad se realizará 

en un plazo de 4 semanas. 

RESPONSABLES 

• Recursos 
Humanos 

• Investigador
a 

• Área 
Psicológica 
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DESCRIPCIÓN DE LA PROPUESTA 

 

El Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional, está dirigido a los trabajadores 

de la institución, como sustento a la importancia de proponer dicho plan está el 

autor Pedraza (2020), su investigación se basó en proponer la implementación de 

estrategias de clima organizacional con la finalidad de mejorar la calidad de 

atención en los usuarios del centro de Salud e impulsar la colaboración, la 

comunicación 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 gestión y rubro operativo, en relación al rubro de gestión se han planeado 

las actividades como, implementar directivas sobre la planificación y gestión del 

plan, establecer alianzas estrategias para la comunicación asertiva en la toma de 

decisiones, y diseñar 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 interacción para fortalecer las 

relaciones interpersonales en el personal del centro de salud, fomentar programas 

que promuevan la capacitación del personal que beneficie al cumplimiento de las 

metas, fomentar Talleres de Motivación para el personal del centro de salud, inducir 

técnicas para mejorar la comunicación asertiva en el personal de salud, 

implementar talleres especializados en habilidades interpersonales: trabajo en 

equipo, liderazgo y comunicación, y diseñar un esquema interno de reconocimiento 

del logro en beneficio del personal de salud del centro, el presente plan se 

desarrollará desde el mes de agosto del presente año, y cada actividad tiene de 

duración aproximadamente de un mes. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  

  
  
  
  

  
  
  

  
V

a
ri

a
b

le
 1

 

Clima 

organizacional 

Clima organizacional, son aquellas 

cualidades, que identifican un 

ambiente de trabajo, donde se 

evidencia el interior de una 

institución y las circunstancias que 

afrontan como trabajadores por 

parte de su empleador (Guevara, 

2018). 

 

 

 

Esta variable se medirá 

por un cuestionario 

considerando las 

siguientes dimensiones: 

Estructura, 

responsabilidad y 

recompensa. 

 

 

 

Estructura 

 

Burocracia 

 

Autoridad 

 

Límites y restricciones 

 

 

 

 

 

 

 

Medición: 

Ordinal 

Escala: 

Likert 

Alta 

Media 

Baja 

 

 

 

 

Responsabilidad  

 

 

 

 

Autonomía 

 

Toma de decisiones 

 

Supervisión excesiva 

 

  Recompensa 

 

 

Reconocimiento 

 

Méritos 

 

Ascenso 
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V

a
ri

a
b

le
 2

 
Desempeño 

laboral 

Desempeño laboral se define como 

la eficacia del personal que trabaja 

dentro de la organización, la cual es 

necesaria para la organización, 

tanto en lo profesional como en lo 

técnico y en las relaciones 

interpersonales que se crean en 

atención al proceso de salud 

(Onofre, 2021). 

Esta variable se medirá 

por un cuestionario 

considerando las 

siguientes dimensiones: 

Habilidades, 

comportamiento y 

metas. 

 

 

 

Habilidades 

 

 

 

 

Conocimiento del 

puesto 

 

Facilidad para aprender 

 

Capacidad de ejecución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Medición:  

Ordinal 

Escala: 

Likert 

1. Alta 

2. Media 

3. Baja 

 
 
 
Comportamiento 
 
 
 

 
Liderazgo 
 
Espíritu de equipo 
 
Actitud e iniciativa 

 
 
 
Metas 

 
Calidad del trabajo 
 
Enfoque a resultados 
 
Cumplimiento de los 
plazos 
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

Cuestionario para medir el desempeño laboral 

Apreciado personal de Salud del Centro de Salud de Olmos, el presente 

cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer las dificultades 

que existen sobre su desempeño laboral. Es de carácter anónimo, por lo que le 

solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con 

una (x) en cada recuadro para el enunciado que indique 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 colaboración” 

             Servicio: ……………………………… Edad: ……………… 

Sexo: ( ) Femenino    ( ) Masculino      

 DIMENSIÓN 1: Habilidades      

 Conocimiento del puesto 1 2 3 4 5 

1 Conozco las funciones y responsabilidades de mi área 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 3 4 5 

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

     

  5 Me adapto con facilidad a los cambios de mi institución.      

6 Aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia 
laboral. 

     

 Capacidad de ejecución 1 2 3 4 5 

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

     

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

     

9 Concreto las tareas y/o procesos eficientemente.      

   DIMENSIÓN 2: Comportamiento      

 Liderazgo 1 2 3 4 5 

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. 

     

 Espíritu de equipo 1 2 3 4 5 

13 Los compañeros de mi área de trabajo tienen buena 
disposición para trabajar en equipo. 

     

14 Cuando necesito información de otras áreas de trabajo, la 
consigo fácilmente. 

     

15 Colaboro en la solución de los problemas en mi área de 
trabajo. 

     

 Actitud e iniciativa 1 2 3 4 5 

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. 

     

 DIMENSIÓN 3: Metas      

 Calidad del trabajo 1 2 3 4 5 

19 Muestro resultado de mi trabajo a diario.      

20 Los aciertos en el trabajo superan largamente mis errores.      

21 Necesito supervisión solo en ciertos aspectos de mi trabajo.      

 Enfoque a resultados 1 2 3 4 5 

22 Me siento identificado con la misión y visión de mi institución.      

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

     

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

     

   Cumplimiento de los plazos 1 2 3 4 5 

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: VALIDACIÓN DE JUECES DE LOS INSTRUMENTOS 

 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Sr.:  Dra. Roxita Nohely Briceño Hernández   

Presente  

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

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer de su 

conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar los 

instrumento con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi 

trabajo de investigación.  

  

El título del proyecto de investigación es: “Plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para el desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de 

investigación. El expediente de validación, que le hago llegar contiene:  

  

- Carta de presentación.  

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.  

- Matriz de operacionalización de las variables.  

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.  

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, 

no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.   

  

Atentamente  

  

                               __________________________                                    

                       Marisela Tesen Yamunaque  

                                          DNI: 73483249  
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CARTA DE PRESENTACIÓN 

  

Sr.:  Dra. Patricia del Rocio Chávarry Ysla 

Presente  

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

  

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer de su 

conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión Pública 

de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar los 

instrumento con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi 

trabajo de investigación.  

  

El título del proyecto de investigación es: “Plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para el desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de 

investigación. El expediente de validación, que le hago llegar contiene:  

  

- Carta de presentación.  

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.  

- Matriz de operacionalización de las variables.  

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

  

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, 

no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.   

Atentamente. 

 

                               __________________________                                    

                      Marisela Tesen Yamunaque  

                                             DNI: 73483249 
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CARTA DE PRESENTACIÓN 

Sr.: Ps. BLANCA M. ROJAS JIMENEZ. 

Presente 

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

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer 

de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión 

Pública de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, lo cual requiero validar 

los instrumento con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar 

mi trabajo de investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Plan de fortalecimiento del clima 

organizacional para el desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 

especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado 

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de 

investigación. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación. 

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 

- Matriz de operacionalización de las variables. 

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de 

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

Atentamente.  

 

__________________________ 
                                         Marisela Tesen Yamunaque 
                                                    DNI: 73483249 
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ANEXO 4: PROPUESTA 

PLAN DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

I.DATOS GENERALES: 

1.1 Ubicación: Lambayeque 

1.2 Nª de colaboradores: 66 profesionales de la salud. 

1.3 Población Meta: 66 profesionales de salud del Centro de salud. 

1.4 Responsables de la intervención:  

I.-ANALISIS DEL CONTEXTO 

   -Descripción de la realidad 

 En de vital importancia poner atención a la situación en la que se encuentra el clima 

organizacional  en las diferentes instituciones del país, para la investigación se 

analizó en qué estado se encuentra el clima laboral en las instituciones del ámbito 

de la salud, para lo cual tomamos en cuenta al Ministerio de Salud que en el año 

2021, realizó una encuesta de forma virtual referente al clima laboral en las sedes 

hospitalarias, teniendo como resultado una calificación de calidad de clima regular 

y por mejorar, generando una cifra de satisfacción de 3.42, es por ello que se 

implementó el Plan de Acción 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 institución (MINSA, 2021). 

Es importante que las instituciones de salud brinden a su personal un adecuado 

clima organizacional, pues de esta manera estarían contribuyendo a que el nivel de 

desempeño laboral medio que presenta el centro de salud de Lambayeque según 

los resultados obtenidos en un nivel bajo del 30%; en un nivel medio del 38%; pueda 

ir mejorando, tanto para la población que recibe sus servicios , como para la misma 

institución en el logro de sus metas, por lo tanto la realización de esta propuesta es 

la implementación de un plan de fortalecimiento del clima organizacional para el 

desempeño 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 desempeño laboral de su 

personal, el mismo que previamente fue evaluado y analizado, identificando 

estrategias pertinentes para diseñar y reforzar mejoras en sus condiciones 

actuales. 

  -Fundamentación 

La propuesta se justifica en el aspecto teórico, porque ofrecerá un mayor 

conocimiento respecto al plan de fortalecimiento del clima organizacional para el 

adecuado desempeño laboral del personal de un centro de salud de Lambayeque, 

lo cual servirá para la toma de decisiones en los futuros planes institucionales. Se 

justifica en el aspecto metodológico, porque brindará los instrumentos y 

herramientas necesarias para la toma de decisiones eficaces de los directivos hacia 

el personal del centro de salud. En el aspecto práctico se justifica porque va 

optimizar los diferentes aspectos del clima organizacional en el personal del centro 

de salud de Lambayeque, esta propuesta proveerá 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 desempeño en las actividades que 

realiza. 

II-DEFINICIÓN DE OBJETIVOS 

  -Objetivo General:  

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

Lambayeque. 

  -Objetivos específicos:  

− Implementar acciones para el fortalecimiento del clima organizacional del 

centro de salud de Lambayeque. 

− Implementar programas de comunicación asertiva entre los trabajadores del 

centro de salud. 

− Diseñar una estrategia de incentivos para el personal del centro de salud. 



 

69 
 

− Realizar talleres de interacción para fortalecer las relaciones interpersonales 

en el personal del centro de salud. 

− Implementar programas de capacitación en los trabajadores del centro de 

salud. 

 

III-FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

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, mejoraría el nivel 

medio de desempeño 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 institución 

según sus niveles jerárquicos, así como también mencionó que se debe establecer 

al personal para cada nivel basándose en los resultados que otorga en el 

cumplimiento de las metas.  

Como segunda dimensión del clima organizacional se tiene a la responsabilidad, la 

misma que se da en relación 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 raíz de la autonomía que se le brinda al personal de 

cada institución para el desarrollo de sus funciones, pues al tener una supervisión 

excesiva, ocasionan que el trabajador no ejerza sus funciones con placer, o que 

sienta que está aportando al crecimiento de la empresa. 

Y por último, tenemos a la tercera dimensión 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 así 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 comunicación  
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VII-EVALUACIÓN 

 

 -De inicio  

La evaluación de inicio corresponde al diagnóstico del instrumento aplicado 

mediante la encuesta relacionada al nivel de desempeño laboral en el personal 

del centro de salud, donde se pudo contemplar las carencias existentes en el nivel 

de desempeño que produce la mayoría 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 

institución.  

 -De impacto  

Al término del plan objeto de la investigación, se sugiere obtener un recojo de 

información y revisar minuciosamente si se logró el objetivo general, incluso 

aplicando el mismo instrumento que fue objeto a evaluación en primer momento. 
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ANEXO 5: VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

 

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

Título de la 

investigación 

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque. 

Autor(a) 
Marisela Tesen 

Yamunaque 
Programa 

Maestría en 

Gestión de los 

Servicios de la 

Salud. 

Línea de 

investigación 

Calidad de las Prestaciones 

Asistenciales y Gestión de Riesgos 

en Salud. 

Variable a ser 

evaluada 
Variable independiente: Clima Organizacional. 

Denominación 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 Briceño Hernández 

Profesión Psicóloga Grado 

académico 

Doctora 

Institución en la que 
labora 

Universidad César Vallejo 

Tiempo de 
experiencia laboral 

Más de 5 años. 

 

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

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

de ejecución la puntuación que considere pertinente para cada criterio  
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Criterios Descripción 

Deficiente 

0 – 20 

Regular 

21 – 40 

Buena 

41 – 60 

Muy Buena 

61 – 80 

Excelente 

81 – 100 
RECOMENDACION

ES. 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Generalidades de 

la Propuesta 

Denominación de la 
propuesta                    X  

Secciones que 
comprende                    X  

Jerarquización de 
cada sección                    X  

Interrelación o 
articulación entre 
componentes  

                   X  

Estructuración de 

la propuesta 

 

Presenta de manera 

notable el tema eje 
                   X  

Incluye los 

componentes 

necesarios de un 

plan o programa 

                   X  

Existe coherencia 

entre todos los 

elementos incluidos 

en la propuesta 

(Etapas, tema eje, 

estrategias, 

fundamentos, 

teóricos,  

                   X  

Se aprecia 

articulación lógica 

entre los 

componentes 

                   X  

 

Incluye los 

componentes 

necesarios de 

                  X   
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acuerdo a la 

complejidad de la 

propuesta 

Contenido de la 

propuesta 

La Introducción 

expone el tema 

central de la 

propuesta 

                   X  

Formulación de 

objetivos en 

coherencia con los 

propósitos de la 

propuesta 

                   X  

Incluye fundamentos 

teóricos vinculados 

con el tema eje 

                   X  

Descripción 

detallada de la 

propuesta 

                  X   

Incluye pilares que 

garantizan 

sostenibilidad de la 

propuesta 

                   X  

Incluye principios 

que contribuyen el 

desarrollo óptimo de 

la propuesta 

                   X  

Actividades 

propuestas en 

coherencia con el 

                  X   
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Chiclayo,15 de Julio del 2023. 

Nombre y 
Apellidos 

Roxita Nohely Briceño Hernández 

___________________________________ 

FIRMA 

DNI 44172019 

Teléfono 990929053 

E-mail:  

tema eje y 

orientadas a 

solucionar el 

problema 

Percepción 

integral de la 

propuesta 

 

Pertinencia                    X  

Es inédita, auténtica, 
novedosa 

                   X  

Congruencia interna                    X   

Actualidad: La 

propuesta está 

alineada a 

paradigmas actuales 

                   X  
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FICHA DE VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

 

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

Título de la 

investigación 

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque. 

Autor(a) 
Marisela Tesen 

Yamunaque 
Programa 

Maestría en 

Gestión de los 

Servicios de la 

Salud. 

Línea de 

investigación 

Calidad de las Prestaciones 

Asistenciales y Gestión de Riesgos 

en Salud. 

Variable a ser 

evaluada 
Variable independiente: Clima Organizacional. 

Denominación 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 Roció Chavarry Ysla 

Profesión Psicóloga Grado 

académico 

Doctorado 

Institución en la que 
labora 

Universidad César Vallejo 

Tiempo de 
experiencia laboral 

Más de 5 años. 

 

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

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

de ejecución la puntuación que considere pertinente para cada criterio  



 

81 
 

Criterios Descripción 

Deficiente 

0 – 20 

Regular 

21 – 40 

Buena 

41 – 60 

Muy Buena 

61 – 80 

Excelente 

81 – 100 
RECOMENDACION

ES. 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Generalidades de 

la Propuesta 

Denominación de la 
propuesta                    X  

Secciones que 
comprende                    X  

Jerarquización de 
cada sección                    X  

Interrelación o 
articulación entre 
componentes  

                   X  

Estructuración de 

la propuesta 

 

Presenta de manera 

notable el tema eje 
                  X   

Incluye los 

componentes 

necesarios de un 

plan o programa 

                   X  

Existe coherencia 

entre todos los 

elementos incluidos 

en la propuesta 

(Etapas, tema eje, 

estrategias, 

fundamentos, 

teóricos,  

                   X  

Se aprecia 

articulación lógica 

entre los 

componentes 

                   X  

 

Incluye los 

componentes 

necesarios de 

                   X  
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acuerdo a la 

complejidad de la 

propuesta 

Contenido de la 

propuesta 

La Introducción 

expone el tema 

central de la 

propuesta 

                   X  

Formulación de 

objetivos en 

coherencia con los 

propósitos de la 

propuesta 

                   X  

Incluye fundamentos 

teóricos vinculados 

con el tema eje 

                   X  

Descripción 

detallada de la 

propuesta 

                  X   

Incluye pilares que 

garantizan 

sostenibilidad de la 

propuesta 

                   X  

Incluye principios 

que contribuyen el 

desarrollo óptimo de 

la propuesta 

                   X  

Actividades 

propuestas en 

coherencia con el 

                   X  
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Chiclayo,15 de Julio del 2023. 

Nombre y 
Apellidos 

Dra. Patricia del Roció Chavarry Ysla 

___________________ 

FIRMA 

DNI 16658907 

Teléfono 947491089 

tema eje y 

orientadas a 

solucionar el 

problema 

Percepción 

integral de la 

propuesta 

 

Pertinencia                    X  

Es inédita, auténtica, 
novedosa 

                   X  

Congruencia interna                     X  

Actualidad: La 

propuesta está 

alineada a 

paradigmas actuales 

                   X  
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FICHA DE VALIDACIÓN DE PROPUESTA 

 

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

Título de la 

investigación 

Plan de fortalecimiento del clima organizacional para el 

desempeño laboral del personal de un centro de salud de 

Lambayeque. 

Autor(a) 
Marisela Tesen 

Yamunaque 
Programa 

Maestría en 

Gestión de 

los Servicios 

de la Salud. 

Línea de 

investigación 

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestión de 

Riesgos en Salud. 

Variable a ser 

evaluada 
Variable independiente: Clima Organizacional. 

Denominación 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 

Profesión Psicóloga Grado 

académico 

Magister 

Institución en la que 
labora 

Hospital Regional de Lambayeque. 

Tiempo de 
experiencia laboral 

Más de 5 años. 

 

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

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

los niveles de ejecución la puntuación que considere pertinente para cada criterio. 
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Criterios Descripción 

Deficiente 

0 – 20 

Regular 

21 – 40 

Buena 

41 – 60 

Muy Buena 

61 – 80 

Excelente 

81 – 100 
RECOMENDACION

ES. 
0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

Generalidades de 

la Propuesta 

Denominación de la 
propuesta                    X  

Secciones que 
comprende                    X  

Jerarquización de 
cada sección                    X  

Interrelación o 
articulación entre 
componentes  

                   X  

Estructuración de 

la propuesta 

 

Presenta de manera 

notable el tema eje 
                   x  

Incluye los 

componentes 

necesarios de un 

plan o programa 

                   X  

Existe coherencia 

entre todos los 

elementos incluidos 

en la propuesta 

(Etapas, tema eje, 

estrategias, 

fundamentos, 

teóricos,  

                   X  

Se aprecia 

articulación lógica 

entre los 

componentes 

                  x   

 

Incluye los 

componentes 

necesarios de 

                   X  
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acuerdo a la 

complejidad de la 

propuesta 

Contenido de la 

propuesta 

La Introducción 

expone el tema 

central de la 

propuesta 

                   X  

Formulación de 

objetivos en 

coherencia con los 

propósitos de la 

propuesta 

                   X  

Incluye fundamentos 

teóricos vinculados 

con el tema eje 

                   X  

Descripción 

detallada de la 

propuesta 

                   x  

Incluye pilares que 

garantizan 

sostenibilidad de la 

propuesta 

                   X  

Incluye principios 

que contribuyen el 

desarrollo óptimo de 

la propuesta 

                  x   

Actividades 

propuestas en 

coherencia con el 

                   X  
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Chiclayo,15 de Julio del 2023. 

Nombre y 
Apellidos 

Blanca Mariana Rojas Jiménez  

  ________________________________ 

FIRMA 

DNI 17451012 

Teléfono 993721628 

 

tema eje y 

orientadas a 

solucionar el 

problema 

Percepción 

integral de la 

propuesta 

 

Pertinencia                    X  

Es inédita, auténtica, 
novedosa 

                   X  

Congruencia interna                    x   

Actualidad: La 

propuesta está 

alineada a 

paradigmas actuales 

                   X  


