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RESUMEN 

Un desafío creciente y profundamente incrustado en las entidades sanitarias es la 

presencia de un ambiente institucional adverso. Este escenario amenaza la 

efectividad, la excelencia en la entrega de servicios de salud y la consecución de 

objetivos e indicadores sanitarios. Por ello, se planteó como objetivo general 

proponer un programa de liderazgo para mejorar el clima organizacional de los 

trabajadores de un Centro de Salud, Rioja. Esto fue posible al adoptar como 

metodología la investigación básica, cuantitativa, diseño no experimental 

descriptivo propositivo. La muestra fue de 107 trabajadores, el tipo de muestreo fue 

aleatorio simple, la técnica que se utilizó fue la encuesta y como instrumento el 

cuestionario. Los resultados evidenciaron la predominancia de un nivel bueno de 

liderazgo (53,3%), de motivación (54,2%), de reciprocidad (53,3%) y de 

participación (55,1%). En vista de ello, se diseñó un programa de capacitación de 

15 sesiones (actividades de liderazgo, sistema de recompensas, actividades del rol 

de liderazgo innovador y la simulación de crisis innovadora, con un presupuesto de 

S/1600. Se concluyó que el estudio ha logrado con éxito sus objetivos, 

proporcionando una base sólida para futuras iniciativas de liderazgo en un Centro 

de Salud, Rioja.  

Palabras clave: Liderazgo, Clima organizacional, Motivación, Programa. 
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ABSTRACT 

A growing and deeply embedded challenge in healthcare entities is the presence of 

an adverse institutional environment. This scenario threatens effectiveness, 

excellence in the delivery of health services and the achievement of health 

objectives and indicators. Therefore, the general objective was to propose a 

leadership program to improve the organizational climate of the workers of a Health 

Center, Rioja. This was possible by adopting basic, quantitative research, a 

purposeful descriptive non-experimental design as a methodology. The sample was 

107 workers, the type of sampling was simple random, the technique used was the 

survey and the questionnaire as an instrument. The results showed the 

predominance of a good level of leadership (53.3%), motivation (54.2%), reciprocity 

(53.3%) and participation (55.1%). In view of this, a 15-session training program 

was designed (leadership activities, reward system, innovative leadership role 

activities and innovative crisis simulation, with a budget of S/1600. It was concluded 

that the study has successfully achieved its objectives, providing a solid foundation 

for future leadership initiatives in a Health Center, Rioja. 

Keywords: Leadership, Organizational climate, Motivation, Program. 
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I. INTRODUCCIÓN

Un problema cada vez más evidente que se ha arraigado profundamente en la 

estructura de las instituciones de salud hace referencia a un clima organizacional 

negativo que pone en riesgo la eficacia, la calidad de la prestación de servicios 

sanitarios y el cumplimiento de metas e indicadores sanitarios.  

Los trabajadores de la salud, quienes día a día enfrentan desafíos emocionales y 

físicos, se encuentran atrapados en un ambiente tenso y desgastante. La 

comunicación deficiente entre los equipos, la falta de reconocimiento y apoyo, así 

como la sobrecarga de trabajo, han creado un espacio de cultivo para la 

insatisfacción laboral y el agotamiento (Amiri et al., 2023).  

En numerosos establecimientos de atención médica, la introducción de un 

programa destinado a potenciar el entorno laboral se vislumbra como una solución. 

No obstante, dicha iniciativa puede encontrarse con obstáculos, tales como la 

resistencia al cambio, la carencia de recursos, la falta de compromiso y 

capacitación insuficiente. 

Para superar estos obstáculos, resulta fundamental llevar a cabo una planificación 

meticulosa, fomentar una comunicación efectiva y asegurar un acuerdo constante 

por parte de los niveles más altos de dirección. 

A nivel internacional, la Organización Mundial de la Salud (WHO acrónimo en 

inglés) afirmó que el ambiente laboral de aproximadamente el 63% de los 

profesionales de la salud ha generado problemas internos que propician actos de 

violencia en sus lugares de trabajo. Además, expone que el mal clima laboral y las 

condiciones de trabajo deficientes provocan ausentismo y un 2% en daños 

ocupacionales (WHO, 2022). 

Asimismo, la Organización Internacional del Trabajo (ILO, acrónimo en inglés) 

reveló que, en Argentina, el 40.6% de las trabajadoras realizan horas 

extraordinarias en mayor medida que sus compañeros varones (30.2%), lo que 

resalta la inequidad en las condiciones laborales y una afectación directa en el clima 

laboral significando entre 43% y 51% de variación (ILO, 2020).  
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Por otro lado, en México se reconoce que el 85% de las organizaciones de ese país 

son consideradas como tóxicas, debido a que no disponen de las adecuadas 

condiciones para el desempeño de los trabajadores. Además, fomentan el estrés, 

el acoso laboral, la adicción al trabajo y no se efectúa el cuidado respectivo del 

talento humano, demandando la necesidad de un mejor clima laboral para obtener 

mayor resultados (Ramírez, 2022).  

Un estudio del Ministerio de Salud de Perú (MINSA) encontró que el clima 

organizacional se ubicó en la categoría “por mejorar”, debido a un índice de 3.42. 

El factor que más se alejó del puntaje saludable fue el de recompensa (2.73), 

seguido de la innovación (3.1). Esto concierne al reconocimiento del buen trabajo, 

que se realizó de forma verbal únicamente (MINSA, 2022).  

Por otra parte, se destaca que el 55% de los empleados de Perú temen generar 

errores en el trabajo, esto debido a la tenencia de un jefe autoritario y castigador. 

Además, el 8% expone el sentimiento de vergüenza cuando quiere compartir una 

idea, mientras que, el 6% teme realizar preguntas para despejar dudas Esto 

demuestra que los jefes deben promover el liderazgo con el propósito de obtener 

un adecuado clima organizacional (Gestión, 2021).  

La investigación se desarrolla en el Centro de Salud Nueva Cajamarca de categoría 

I-4 con internamiento. Se encuentra localizado en el Distrito de Nueva Cajamarca, 

Provincia Rioja de la Región San Martín. Perteneciente a la Unidad de Gestión 

Territorial Rioja Jurisdicción de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud Alto 

Mayo, teniendo como ente superior regional a la Dirección Regional de Salud San 

Martin.  

Este centro de salud enfrenta un deterioro significativo en el clima organizacional, 

caracterizado por altos niveles de estrés, desmotivación, conflictos interpersonales 

de índole profesional, incumplimiento de metas e indicadores, y una reducción de 

la excelencia en el servicio a los usuarios. Esta situación desfavorable está teniendo 

efectos perjudiciales en la moral del capital humano, en el grado de satisfacción 

laboral y en la calidad de servicio al usuario. 
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En consideración de aquello, el problema general es: ¿Cómo proponer un programa 

de liderazgo para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de un Centro 

de Salud, Rioja; a través de un programa de liderazgo?  

La investigación se desarrolla porque existe una necesidad apremiante de 

identificar y abordar los desafíos que afectan el clima organizacional de los 

empleados de un Centro de Salud, Rioja. A su vez, se realiza para proporcionar 

una base sólida de conocimiento que permita diseñar estrategias efectivas. En este 

sentido, el aporte social explica que beneficia a los empleados del centro de salud 

en crear un ambiente laboral más saludable y productivo.  

La justificación teórica de esta investigación se fundamenta en la Teoría del Clima 

Organizacional de Likert (1967). En cuanto a la metodológica, se apoya en un 

instrumento cuantitativo confiable y validado para evaluar el clima organizacional 

en cuatro dimensiones, elementos que permitirán el desarrollo del estudio.  

El trabajo tiene como objetivo general proponer un programa de liderazgo para 

mejorar el clima organizacional de los trabajadores de un Centro de Salud, Rioja. 

En tanto que los objetivos específicos son:  

1) Evaluar el clima organizacional en los trabajadores de un Centro de Salud, Rioja; 

2) Diseñar un programa de liderazgo para los trabajadores de un Centro de Salud, 

Rioja; 3) Validar el programa de liderazgo para mejorar el clima organizacional de 

los trabajadores de un Centro de Salud, Rioja mediante el juicio de expertos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A nivel internacional, González (2022) desarrolló una investigación sobre los estilos 

de liderazgo y el clima organizacional, con el fin de examinar cómo los empleados 

sanitarios perciben estas variables en un hospital público de Bahía Blanca, 

Argentina. En vista de aquello, se desarrolló una metodología observacional y 

descriptiva durante mayo y junio de 2021 en dicha institución.  

La investigación contó con la participación de 70 enfermeros. El aporte implica que 

ambos criterios desempeñan un papel crítico en el ambiente de cuidado de la salud 

y tienen una repercusión importante en los trabajadores de salud.  

El estudio elaborado por Hernández et al. (2021) en México sobre el clima 

organizacional y el liderazgo, tuvo el propósito de examinar cómo la comunicación 

afecta la configuración de los estilos de liderazgo y el clima organizacional dentro 

de una organización sanitaria pública. Este trabajo se basó en un enfoque 

cuantitativo, descriptivo, correlacional y transeccional, aplicado a 260 trabajadores 

y el uso de un instrumento.  

Se concluye que presentan situaciones de clima organizacional deficiente, por lo 

que es común que surjan complicaciones en la comunicación interna de la 

compañía, lo que resulta en una comunicación poco eficaz entre los líderes y el 

personal. 

La investigación de Aloustani et al. (2020) en Irán acerca del liderazgo y clima 

organizacional, tuvo el propósito de identificar el liderazgo basado en principios 

éticos, evaluar el entorno ético, y explorar su influencia en la conducta de 

compromiso con la organización, desde la perspectiva de los enfermeros. El 

alcance fue descriptivo y correlacional, con una muestra de 250 enfermeras 

procedentes de doce hospitales universitarios en Teherán y la aplicación de tres 

cuestionarios.  

Se concluye que tanto el liderazgo basado en principios como el entorno ético 

ejercen un papel predictivo en relación con el clima organizacional; este aporte 

respalda la interconexión entre las variables del estudio.  
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En Indonesia, el estudio realizado  por Suprapti et al. (2020) sobre estilos de 

liderazgo y cultura organizacional, tuvo como objetivo examinar cómo estos influyen 

en el rendimiento en el trabajo, considerando el impacto del comportamiento laboral 

innovador. La investigación fue correlacional, participaron 1,199 trabajadores de 

Centros de Salud Pública en Indonesia, quienes desarrollaron una encuesta.  

Se concluye que la primera variable influye en el clima organizacional positiva y 

significativamente, consecuentemente en el rendimiento en el trabajo; como aporte, 

se menciona la importancia del liderazgo transformacional en el entorno 

organizacional y su impacto en el rendimiento laboral. 

Los autores Kamal et al. (2019) en su trabajo acerca del liderazgo y clima 

organizacional, tuvieron como propósito investigar la interacción entre los patrones 

de liderazgo, el clima organizacional y la innovación entre enfermeras que trabajan 

en hospitales universitarios en Zagazig, Egipto. Para tal trabajo, se implementó un 

diseño de correlación descriptiva, con una muestra de 384 enfermeras y el uso de 

un cuestionario.  

En conclusión, se observó una correlación positiva y relevante entre el clima 

organizacional y la conducta laboral innovadora; como aporte, se determina que el 

liderazgo transformacional emerge como un predictor influyente de la conducta 

laboral innovadora.  

A nivel nacional, el trabajo de Castillo et al. (2019) sobre liderazgo y el clima 

organizacional en Perú, tuvo como fin identificar la asociación existente entre el 

liderazgo y el ambiente laboral en los empleados de centros de salud. Los métodos 

utilizados tuvieron un carácter descriptivo, transversal y correlacional con los 88 

empleados de centros de salud quienes desarrollaron dos cuestionarios.  

En conclusión, un mayor liderazgo se asocia a un mejor clima organizacional en 

esta población estudiada; como aporte, se enfatiza que el liderazgo es un factor 

influyente en la percepción de los trabajadores acerca del ambiente de trabajo. 

La investigación elaborada por Vigo (2023) sobre el clima organizacional y el 

liderazgo, tuvo como propósito identificar la asociación entre las dos variables en 



 

6  

los empleados de una organización sanitaria en una provincia del Perú. El trabajo 

fue cuantitativo, básico, correlacional y no experimental, con una muestra de 107 

personas. Concluyendo que ambos elementos ejercen una influencia importante en 

el funcionamiento y el éxito de la institución. 

La investigación efectuada por Huaman (2023) sobre liderazgo y clima 

organizacional, tuvo como propósito identificar la influencia del liderazgo en el clima 

organizacional en profesionales de salud en la provincia de Aymaraes. El trabajo 

fue cuantitativo, no experimental y transversal, se ejecutaron dos encuestas a 80 

profesionales de salud. Como aporte, se destaca la conexión directa entre las 

variables, proporcionando información valiosa para la administración y decisiones 

en las organizaciones sanitarias. 

El estudio de Sánchez (2020) sobre satisfacción laboral y clima organizacional 

buscó identificar y examinar la correlación entre las variables mencionadas. Este 

estudio tuvo un enfoque observacional, descriptivo y correlacional, aplicado a 155 

trabajadores y empleando dos cuestionarios.  

En conclusión, se identificó una correlación altamente relevante entre el clima 

organizacional y la satisfacción de los empleados; como aporte, un correcto 

liderazgo por parte de la organización puede promover la satisfacción del personal.  

El trabajo desempeñado por los autores Alegre et al. (2021) acerca de los estilos 

de liderazgo y el cambio organizacional, tuvo como objetivo evaluar la conexión 

entre el liderazgo y la disposición hacia la transformación sanitaria y tecnológica. 

Para esto, se utilizó un estudio prospectivo, descriptivo y correlacional, tomando 

como muestra a 215 Químicos Farmacéuticos y el uso de dos instrumentos.  

Se determinó que más del 50% de Químicos Farmacéuticos manifiestan una actitud 

intermedia frente al clima organizacional; como aporte, se determina que estos 

resultados pueden impulsar estrategias que apunten al fortalecimiento del ambiente 

de trabajo.  

Respecto a las bases teóricas, se destaca la variable clima organizacional que hace 

referencia al espacio psicológico y emocional imperante en una entidad o 
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institución. influyendo en la percepción de los empleados sobre su lugar de trabajo 

(Uribe, 2014). 

Se caracteriza por factores como las actitudes, valores, normas, relaciones 

interpersonales y la cultura organizacional. Un entorno de trabajo favorable se 

evidencia en la contentura de los trabajadores, su estímulo, la cooperación y la 

dedicación hacia los propósitos de la compañía, lo que puede aumentar la 

productividad y retención del personal (Levine et al. 2020).  

El clima laboral influye de manera directa en la satisfacción de los colaboradores, 

su compromiso y, en última instancia, en el logro empresarial. La importancia de un 

clima organizacional positivo no puede subestimarse, ya que no solo impacta en 

las variables mencionadas, sino que también contribuye a la retención de talento y 

el logro de las metas de la entidad.  

Cabe mencionar que, el clima organizacional está vinculado al bienestar psicológico 

y emocional de los individuos dentro de una entidad laboral. Este se encuentra 

profundamente influenciado por las habilidades de los directivos, las motivaciones 

individuales y los comportamientos de los colaboradores (Hernández, 2020; 

Bermejo et al., 2022).  

Este tejido multidimensional establece las bases para comprender y analizar la 

dinámica interna de una organización desde una perspectiva interdisciplinaria. Esta 

interconexión dinámica configura el entorno psicosocial en el cual se desenvuelven 

los individuos dentro de la organización, siendo esencial para el desarrollo 

sostenible y el éxito a largo plazo de la entidad laboral. 

Conforme a lo descrito, se resalta la teoría del clima organizacional de Rensis Likert 

se fundamenta en la idea de que una organización puede clasificarse en función de 

cuatro sistemas de gestión diferentes, cada uno relacionado con un tipo específico 

de clima organizacional (Díez, 2022; Sánchez & Arroyo, 2023).  

Estos sistemas van desde el más autoritario, donde la autoridad para tomar 

decisiones está concentrada en un solo punto o entidad y la participación de los 
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empleados es mínima, hasta el más participativo, donde se fomenta la colaboración 

y la toma de decisiones conjunta.  

Likert sostiene que el sistema de gestión participativo, que promueve un clima 

organizacional positivo a través de un liderazgo participativo y un alto nivel de 

involucramiento de los empleados (Kamal et al., 2019; Hatum & Marchiori, 2021).  

Su enfoque en la importancia de un sistema de gestión participativo y colaborativo 

resalta la idea de que un liderazgo que involucra a los empleados y valora sus 

aportaciones puede fomentar un clima organizacional positivo.  

En cuanto a las dimensiones de la variable mencionada, esta se divide en liderazgo, 

motivación, reciprocidad y participación, mismas que conforman el instrumento 

diseñado por la Organización Mundial de Salud (OMS) y la Organización 

Panamericana de la Salud (OPS) para evaluar el clima organizacional en los 

servicios de salud (Martinez et al., 2019; Sandoval et al., 2021).  

La primera de estas se orienta a un aspecto específico o un componente dentro de 

un conjunto de características o variables que se utilizan para evaluar el ambiente 

laboral, el clima organizacional o la cultura de una entidad. En este contexto, la 

dimensión liderazgo se fundamenta en la evaluación de la calidad y efectividad del 

liderazgo dentro de la organización (Wei et al. 2020).  

La dimensión motivación en la variable clima organizacional se refiere a la destreza 

del líder para inspirar y mantener la motivación de su equipo. Esto implica la 

capacidad de identificar y alinear las metas individuales con las metas de la entidad, 

crear un ambiente de reconocimiento y valoración, ofrecer retroalimentación 

positiva, brindar apoyo en momentos de desafío, establecer metas desafiantes y 

comunicar una visión inspiradora (Rakhim et al. 2021).  

La importancia de esta dimensión radica en su capacidad para establecer un 

ambiente laboral que promueva la implicación, el esmero y la disposición óptima de 

cada miembro del personal, lo cual, a su vez, resulta en una atención más eficaz y 

un ambiente de labores más beneficioso para la salud. 
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Además, la motivación no solo actúa como un motor intrínseco que impulsa el 

desempeño individual, sino que también desencadena un efecto cascada en el 

ambiente laboral, permeando la cultura corporativa y generando un entorno propicio 

para la colaboración, la innovación y la cohesión grupal (Pavía, 2021; Bayser, 

2022).  

Consecuentemente, la motivación constituye una estrategia imperativa para forjar 

un clima organizacional robusto, capaz de nutrir el compromiso y la eficacia laboral 

en las organizaciones, propiciando así un entorno propicio para el crecimiento 

sostenido y la consecución de los objetivos institucionales. 

Por su parte, la dimensión reciprocidad hace alusión a la noción de que un líder 

debe establecer una relación de intercambio recíproco con su equipo de trabajo. En 

este contexto, la reciprocidad implica que los líderes no solo dirigen y toman 

decisiones, sino que también escuchan, colaboran y responden a las necesidades 

y preocupaciones de sus subordinados.  

Esto implica una relación en la que el líder brinda apoyo y dirección, al tiempo que 

reconoce y valora las contribuciones y esfuerzos de los miembros del equipo (Parr 

et al. 2021).  

Esta cualidad resalta la necesidad de que los líderes no solo tomen decisiones y 

dirijan, sino que también sean receptivos, colaborativos y estén dispuestos a 

escuchar a su equipo.  

De igual forma, la reciprocidad se refiere a la relación de intercambio mutuo y apoyo 

entre los miembros de una organización. Esto implica reconocer y recompensar los 

esfuerzos de los empleados y mantener una comunicación abierta, lo que 

contribuye a relaciones positivas, mayor motivación y organización en general 

(Calvo, 2020; Pérez & Ayala, 2021).  

En este contexto, la reciprocidad no solo implica el reconocimiento tangible de las 

contribuciones, sino también una comunicación abierta que nutre la confianza y un 

ambiente de apoyo mutuo, impulsando así a la construcción de relaciones sólidas 

entre los miembros de la organización. 
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La dimensión participación se establece como la capacidad y disposición de un líder 

para involucrar activamente al personal de su equipo en resolver problemas, la 

planificación, y toma de decisiones. En esta dimensión, un líder valora y fomenta la 

contribución de los empleados, brindándoles la oportunidad de expresar sus ideas, 

preocupaciones y perspectivas.  

La participación implica un enfoque colaborativo donde los miembros del equipo se 

sienten parte integral de la toma de decisiones y la dirección que toma la entidad. 

Esta dimensión es esencial para fomentar un entorno laboral en el que los 

empleados estén empoderados, comprometidos y motivados, lo que podría 

conducir a una mayor creatividad, eficiencia y satisfacción en el trabajo (Kiwanuka 

et al. 2021).  

La dimensión mencionada, resalta la importancia de involucrar a los empleados en 

las decisiones y en la dirección de la organización. Esto no solo demuestra el 

respeto y el valor que se otorga a las perspectivas y contribuciones de los 

empleados, Por lo que es una herramienta clave para construir equipos de trabajo 

más efectivos y fomentar una cultura de toma de decisiones compartidas, lo que 

contribuye al bienestar tanto de los trabajadores como de los pacientes. 

En un contexto más profundo, la participación se vincula estrechamente con la 

percepción de los empleados sobre su influencia y autonomía en la toma de 

decisiones. Una participación efectiva no solo implica la oportunidad de expresar 

opiniones, sino también la integración real de esas contribuciones en la toma de 

decisiones finales (Solórzano & Navío, 2022; Simon, 2021).  

En síntesis, la dimensión de participación no solo aboga por la inclusión nominal de 

los empleados, sino por la integración activa de sus perspectivas en el tejido mismo 

de las políticas y prácticas organizativas.  

Por otro lado, con respecto a la variable liderazgo, esta se conceptualiza como la 

destreza de cambiar la visión en una realidad (Bennis & Nanus, 2008). Un liderazgo 

efectivo puede afectar significativamente en la disponibilidad de los líderes para sus 

subordinados, su capacidad para tomar decisiones acertadas, su habilidad para 
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inspirar y motivar al equipo y su capacidad para promover el bienestar positivo y 

colaborativo.  

El liderazgo implica la capacidad de un individuo para ejercer influencia, orientar y 

dirigir a un grupo o equipo con el propósito de alcanzar metas y objetivos 

compartidos. Se clasifica en diferentes estilos, como el liderazgo autocrático, 

democrático, y transformacional, entre otros (Fuentes & Brenes, 2022). 

Los caracteres de un líder efectivo contienen habilidades para la comunicación 

efectiva, la toma de decisiones, la empatía, la visión, y la habilidad para inspirar a 

otros. La importancia del liderazgo radica en su capacidad para motivar, coordinar 

y optimizar el desempeño de un equipo, lo que a su vez impulsa el éxito de una 

organización, fomenta la innovación y crea un ambiente de trabajo productivo y 

positivo (Alyssa et al. 2019).  

En este párrafo se resalta la trascendencia del liderazgo en el contexto de 

organizaciones, por lo que se destaca su función en la motivación y coordinación 

de equipos, lo que contribuye al cumplimiento de objetivos y éxito de la empresa. 

En contraste, se argumenta que la eficacia del liderazgo se encuentra condicionada 

por el contexto y el grado de desarrollo de los seguidores. Los líderes deben ajustar 

su enfoque de liderazgo de acuerdo con las exigencias de sus seguidores.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Esta investigación fue de tipo básica, dado que 

se centró más en una evaluación de la situación problemática sin 

necesidad de intervenir en la situación o entre las partes involucradas. 

Es decir, se generó conocimiento teórico sobre estos temas, lo que es 

característico de la investigación básica, y formular una propuesta para 

mejorar el estado actual de la variable problema.  

De acuerdo con Concytec (2021) el fin de este tipo de investigación fue 

adquirir un entendimiento más exhaustivo al explorar los fundamentos 

de los fenómenos, los eventos observables y las conexiones entre los 

elementos involucrados. 

El enfoque del trabajo fue cuantitativo y se llevó a cabo de esta manera 

debido a que se empleó una encuesta para recopilar datos estadísticos. 

Esta metodología permitió analizar de manera objetiva y cuantificable 

las formas en que los empleados perciben y orientan sus actitudes en 

relación con el liderazgo, la motivación, la reciprocidad y la participación 

en el centro de salud, lo que facilitó la identificación de patrones y 

tendencias significativas. 

Sánchez (2019) indicó que es un método de investigación que se centra 

en la medición y cuantificación de variables, permitiendo la ejecución 

de técnicas estadísticas para determinar la significancia de las 

variables y proporcionar resultados precisos y reproducibles. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

• Este estudio fue de diseño no experimental descriptivo y 

propositivo, dado que no involucró la manipulación de variables 

independientes ni la comparación de grupos con y sin 

intervención.  

Además, fue descriptiva y propositiva porque su objetivo 

principal fue describir y evaluar las condiciones existentes del 
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clima organizacional entre un solo grupo muestral de 

trabajadores de un Centro de Salud, Rioja, y posteriormente, 

elaborar una propuesta en función de los datos obtenidos para 

la mejora del clima organizacional de los trabajadores.  

Guevara et al. (2020) definieron que la investigación descriptiva 

es un enfoque investigativo que se concentra en detallar 

minuciosamente un fenómeno, suceso, grupo o condición, sin 

tratar de establecer conexiones de causa y efecto ni indagar en 

explicaciones profundas. Mientras que, la investigación 

propositiva se centra en la búsqueda de soluciones o propuestas 

para problemas específicos. 

 
Figura 1 
Diseño no experimental descriptivo 

Nota. n es la muestra; O es el número de observaciones. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Clima organizacional  

• Definición conceptual: Trata sobre el espacio psicológico y emocional 

imperante en una entidad o institución, influyendo en la percepción de los 

empleados sobre su lugar de trabajo (Uribe, 2014). 

• Definición operacional: La medición de esta variable se realizó con el 

instrumento de clima organizacional creado por la OMS y OPS en 1989, y 

que estuvo conformado por cuatro dimensiones que fueron el liderazgo, 

motivación, reciprocidad, participación. 

• Indicadores: Buena gestión, orientación del jefe, conocimiento de 

objetivos, cambios de actitudes, estimulación de creatividad, elogios, plan 

de capacitaciones, trabajo en equipo, intervención en conflictos, realizado 

con el trabajo, desarrollo de capacitaciones, aporte del trabajo, 

reconocimiento, buen desempeño, confianza, compromiso, responsable 

con los pagos, recursos necesarios, condiciones físicas y psicosociales, 

identificación con el trabajo, preocupación por bienes y materiales, 

n -------- O 
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cuidados de prestigio, buen servicio, pago justo, trato justo, imparcialidad, 

contribución al logro, responsabilidad en el trabajo, cooperación y 

participación mutua, uso consciente de los recursos, compatibilización de 

intereses, participación, información de procesos de avance, comunicación, 

reuniones periódicas, consideración de sugerencias, adaptación de 

cambios y aplicación de conocimientos 

• Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Comprendió a todos los trabajadores de un                                               

Centro de Salud, Rioja. Esta población englobó a 147 personas que 

involucró tanto al personal asistencial, administrativo y de servicios 

generales.  

• Criterio de inclusión: En este criterio están los trabajadores 

del Centro de Salud, Rioja, capital humano que tenga vínculo 

laboral mayor a un año con el establecimiento de salud y 

personal dispuesto a participar en el desarrollo del estudio.  

• Criterio de exclusión: Personal de salud que no formaba parte 

del establecimiento de salud de estudio, recurso humano que 

se encontraba con licencia médica, personal que estaba 

gozando de vacaciones, trabajador que estaba ejerciendo 

labores de forma remota, miembros que ocupaban puestos de 

jefatura y personal que se encontraba realizando internado o 

SERUMS.  

El trabajo se efectúo exclusivamente con el capital humano que 

conforman la organización, por ende, se excluyó a cualquier 

elemento que no se encontró en la planilla y que no estuvo 

laborando por cuestiones externas, ya que pudieron alterar los 

resultados de la investigación.  
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3.3.2. Muestra: La muestra del estudio estuvo compuesta por 107 

trabajadores; para esto, se realizó un cálculo mediante la fórmula que 

se presenta en el anexo 4.  

3.3.3. Muestreo: En el trabajo se aplicó el muestreo probabilístico, 

considerando el muestreo aleatorio simple. Esto permitió que cada 

trabajador del centro de salud tenga una probabilidad igual de ser 

seleccionado en la muestra, y dicha selección se efectúo al azar. 

3.3.4. Unidad de análisis: Englobó a los trabajadores de un Centro de 

Salud, Rioja; y que aludió al recurso humano tanto asistencial, 

administrado y de servicios generales. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta; la finalidad de esta encuesta fue evaluar y 

diagnosticar el clima organizacional desde la perspectiva de los empleados de un 

Centro de Salud, Rioja. Esta técnica se usó para obtener información cuantificable 

que permita determinar el estado actual de las variables y con ello, diseñar un 

programa de liderazgo para la mejora del clima organizacional 

Con respecto al instrumento, se empleó el cuestionario conformado por un conjunto 

de preguntas estructuradas diseñadas para obtener información específica de los 

trabajadores del centro de salud. Referente a la variable del estudio, se utilizó el 

cuestionario, siendo denominado como instrumento de clima organizacional, mismo 

que fue creado por la OMS y OPS en (1989), siendo modificado por Segredo (2013). 

Este instrumento estuvo conformado por cuatro dimensiones que son el liderazgo, 

motivación, reciprocidad, participación. 

El instrumento que midió el clima organizacional se encontró conformado por 38 

preguntas que fueron valoradas con una escala de Likert de tres opciones. Estas 

fueron: Nunca con una valoración de 1; A veces con una valoración de 2; y, Siempre 

con una valoración de 3. Es fundamental mencionar que, las 38 preguntas se 

dividieron por dimensiones, donde, liderazgo tuvo 9 ítems, motivación contó con 10 

ítems, reciprocidad tuvo 6 ítems y participación un total de 13 ítems.  
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En cuanto a la validez y confiabilidad del cuestionario que evaluó el clima 

organizacional, se especificó que este ha sido validado en el trabajo de Sandoval 

et al. (2021) donde se identificó un Alfa de Cronbach de 0.851 para liderazgo, 0.712 

para motivación, 0.822 en reciprocidad y 0.752 en participación, demostrando un 

instrumento confiable y con una buena consistencia interna. Finalmente, se 

determinó que el instrumento sea aplicado de manera online a través de un 

formulario de Google. 

3.5. Procedimientos 

El desarrollo del estudio involucró un conjunto de procedimientos que inició con el 

permiso respectivo para efectuar la investigación dentro de la entidad. A través de 

esta autorización, se contempló la oportunidad de acceder a los trabajadores para 

la recolección de la información. Consecuentemente, luego del permiso se obtuvo 

acceso al reconocimiento de los empleados del centro de salud, permitiendo 

identificar la población del estudio, y con ello, ejecutar el cálculo de la muestra.  

Posteriormente, se gestionó una coordinación con los trabajadores seleccionados 

para informar todo acerca del instrumento, su finalidad e importancia para la 

investigación, obteniendo un consentimiento informado que determina la 

participación voluntaria del trabajador. De este modo, se aplicó el instrumento de 

forma online, enviando el enlace respectivo a cada trabajador mediante diferentes 

canales de comunicación. 

La información recolectada se procesó en una base de datos en Google Forms, 

misma que fue analizada y procesada con sus respectivos programas para 

determinar los resultados de la evaluación del clima organizacional y liderazgo en 

los empleados del centro de salud. De esta forma, se obtuvo los datos necesarios 

para determinar los aspectos críticos que se debían contemplar en el diseño del 

programa de liderazgo.  

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los datos se utilizó el programa Microsoft Excel versión 365. A 

través del Excel, se efectuó la organización y cuantificación de la base de datos, 

permitiendo evaluar el clima organizacional desde la perspectiva de los empleados 
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del centro de salud. De este modo, los resultados pudieron presentarse de forma 

descriptiva mediante el uso de tablas o gráficos estadísticos.  

3.7. Aspectos éticos 

Se integraron la autonomía, la no maleficencia, justicia y beneficencia.  

La autonomía implicó el respeto a la habilidad de los involucrados para tomar 

decisiones bien informadas y voluntarias respecto a su participación en la 

investigación. En este contexto, los trabajadores de salud tuvieron la libertad de 

decidir si deseaban participar por medio de la firma del consentimiento informado, 

sin sentir presiones o consecuencias negativas por negarse a hacerlo. Además, se 

respetó el hecho que la persona quiera retirarse en cualquier momento de la 

investigación. 

Con respecto a la no maleficencia, se tomaron las medidas necesarias para 

minimizar cualquier posible impacto negativo en el desarrollo del estudio, como la 

divulgación de información confidencial que pudiera afectar la privacidad o la 

seguridad de los trabajadores. También se evitó la manipulación de los datos con 

otros fines que no sean académicos y la alteración de los resultados.  

La justicia estuvo vinculada a la equidad en la distribución de los beneficios y 

responsabilidades de la investigación. En el estudio se evitó la discriminación y se 

aseguró que todos los empleados cuenten con la probabilidad de ser partícipes del 

estudio. Además, los hallazgos se usaron de forma justa y equitativa para informar 

decisiones y mejoras en la organización mediante la propuesta que se realizó.  

La beneficencia implicó que el investigador se asegure de que los procedimientos 

y hallazgos beneficien a los participantes y a la organización en general. Esto 

significó que la investigación debe contribuir de manera positiva al entendimiento 

del clima organizacional y el liderazgo en el centro de salud, con la intención de 

mejorar las condiciones de trabajo y, no obstante, la excelencia en la atención a los 

pacientes.  
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IV. RESULTADOS 

RESULTADOS DE LA APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Tabla 1 
Dimensión Liderazgo 

Dimensión Liderazgo Frecuencia  Porcentaje 

Malo 8 7,5% 

Regular 42 39,3% 

Bueno 57 53,3% 

Total 107 100,0% 
Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

 

Figura 2 
Dimensión Liderazgo 

 

Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

Interpretación: 

De acuerdo con los resultados de la tabla 1 se evidenció que el 53,3% del personal 

del centro de salud percibieron un liderazgo clasificado como bueno, seguido por 

un 39.3% que lo consideró regular y solo el 7,5% expuso un nivel malo. Estos datos 

sugieren que la mayoría del personal experimentó un ambiente laboral liderado 

positivamente, aunque un porcentaje considerable aún identifica áreas de mejora. 

7.5%

39.3%53.3%

Dimensión Liderazgo

Malo

Regular

Bueno
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Tabla 2 
Dimensión Motivación 

Dimensión Motivación Frecuencia  Porcentaje 

Malo 4 3,7% 

Regular 45 42,1% 

Bueno 58 54,2% 

Total 107 100,0% 
Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

 

Figura 3 
Dimensión Motivación 

 

Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

Interpretación: 

Los resultados de la tabla 2 demostraron que el 54,2% del personal del centro de 

salud destacó por un nivel bueno de motivación, mientras que, el 42,1% lo percibió 

como regular. Estos datos indican que la mayoría del personal experimentó una 

motivación positiva en su entorno de trabajo; no obstante, es fundamental fortalecer 

aún más la motivación y garantizar un clima organizacional que propicie un 

ambiente estimulante y productivo para los trabajadores.  
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42.1%
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Tabla 3 

Dimensión Reciprocidad 

Dimensión Reciprocidad Frecuencia  Porcentaje 

Malo 2 1,9% 

Regular 48 44,9% 

Bueno 57 53,3% 

Total 107 100,0% 
Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

 

Figura 4 
Dimensión Reciprocidad 

 

Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

Interpretación: 

Según los datos de la tabla 3, se destacó que el 53,3% de participantes calificaron 

la reciprocidad como buena y un 44,9% como regular. En este ámbito, se enfatizó 

un predominio de percepciones positivas en esta área, demostrando que el 

personal experimentó un entorno caracterizado por relaciones recíprocas y 

colaborativas.  
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Tabla 4 
Dimensión Participación 

Dimensión Participación Frecuencia  Porcentaje 

Malo 1 0,9% 

Regular 47 43,9% 

Bueno 59 55,1% 

Total 107 100,0% 
Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

 

Figura 5 
Dimensión Participación 

 

Nota. Resultados obtenidos de la aplicación de los cuestionarios 

 

 

Interpretación: 

Los datos obtenidos en la dimensión de participación del clima organizacional 

revelaron una tendencia positiva, debido a que, el 55,1% del personal del centro de 

salud lo calificó como buena, en tanto que, el 43.9% como regular.  

En consecuencia, se evidenció que la mayor parte de los trabajadores mostraron 

un nivel satisfactorio de involucramiento en las dinámicas organizacionales, 

aunque, es importante fortalecer más la participación y fomentar un ambiente 

laboral más colaborativo y participativo en el centro de salud. 

 

 

0.9%
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo con el primer objetivo específico de la investigación, que consistía en 

evaluar el clima organizacional, los resultados revelaron que el 53,3% de los 

empleados de un Centro de Salud, Rioja; alcanzaron un nivel calificado como bueno 

en la dimensión liderazgo. Por otro lado, el 54,2% percibieron la motivación en un 

nivel bueno, al igual que, el 53,3% en la dimensión reciprocidad, y el 55,1% en la 

dimensión participación.   

Los datos examinados fueron cotejados con investigaciones anteriores, revelando 

similitudes con los hallazgos de González (2022), quien identificó una evaluación 

general elevada del clima organizacional en su estudio. Además, los resultados 

obtenidos concuerdan con la investigación de Kamal et al. (2019), la cual indicó que 

un 81% de las enfermeras manifestaron una percepción positiva del clima 

organizacional. 

Por otro lado, la presente investigación reveló resultados divergentes según lo 

expuesto por Hernández et al. (2021), quienes informaron que tanto el personal 

subordinado (45%) como el directivo (40%) clasificaron el clima organizacional 

como regular. En contraste, los hallazgos de Castillo et al. (2019) indican una 

calificación orientada hacia la mejora del clima organizacional, al igual que la 

evaluación realizada por Vigo (2023) que lo situó en la categoría de riesgo (59.6%). 

corroborando este patrón también observado por Sánchez (2020) quien detectó un 

nivel por mejorar, alcanzando un 61.3%. 

Los resultados concernientes al clima organizacional se han vinculado con las 

bases teóricas, particularmente la teoría del clima organizacional propuesta por 

Rensis Likert, la cual se sustenta en la premisa de que una organización puede ser 

clasificada según cuatro sistemas de gestión distintos, cada uno vinculado a un tipo 

específico de clima organizacional (Díez, 2022). Asimismo, se destaca la 

contribución de Uribe (2014), quien afirmó que el clima organizacional representa 

el espacio psicológico y emocional predominante en una entidad o institución, 

ejerciendo influencia en la percepción de los empleados respecto a su entorno 

laboral. 
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De acuerdo con las observaciones de Wei et al. (2020), el liderazgo se postula 

como un componente específico en el conjunto de atributos empleados para la 

evaluación del entorno laboral, el clima organizacional y la cultura de una entidad. 

La motivación, según lo planteado por (Rakhim et al. 2021), se manifiesta como la 

competencia del líder para inspirar y sostener el impulso de su equipo.  

En consonancia, la reciprocidad, descrita por Parr et al. (2021), emerge cuando un 

líder instaura una relación de intercambio mutuo con su equipo de trabajo. La 

participación, tal como la conceptualizan Kiwanuka et al. (2021), se define como la 

habilidad y disposición del líder para involucrar activamente al personal de su 

equipo en la resolución de problemas, la planificación y la toma de decisiones. 

Para abordar el segundo objetivo específico de diseñar un programa de liderazgo, 

se consideró los resultados de la dimensión liderazgo de la variable clima 

organizacional, que revelaron que el 39.3% de los participantes percibieron un 

liderazgo regular. Este hallazgo se fundamenta en el hecho de que existen 

trabajadores que no reciben elogios cuando hacen un buen trabajo, en ciertas 

ocasiones no se fomenta el trabajo en equipo, y en situaciones de conflictos 

laborales, el jefe muchas veces no interviene para solucionarlos.  

Esta información fue cotejada con los antecedentes referenciales, resaltando las 

discrepancias identificadas. El estudio de González (2022) reveló una puntuación 

elevada en el estilo de liderazgo (3.74). Asimismo, la investigación realizada por 

Aloustani et al. (2020) evidenció un nivel significativamente elevado de clima 

organizacional, con una media de 133.74. 

En la literatura precedente que validó la presente investigación, destaca el estudio 

llevado a cabo por Castillo et al. (2019) el cual arrojó resultados que indican un nivel 

moderado de liderazgo, con un porcentaje del 50%. Además, Huaman (2023) 

identificó que el liderazgo obtuvo una calificación considerada como regular, 

alcanzando el 46%. Por otro lado, Alegre et al. (2021) evaluaron el liderazgo en un 

66.5%, clasificándolo como de nivel medio.  

Los hallazgos obtenidos guardaron correlación con los postulados teóricos, 

iniciando con la perspectiva de Fuentes y Brenes (2022) quienes postulan que el 
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liderazgo constituye la habilidad intrínseca de un individuo para ejercer influencia, 

guiar y dirigir a un conjunto o equipo con miras a la consecución de metas y 

objetivos compartidos.  

Considerando los hallazgos derivados de los resultados obtenidos, respaldados 

tanto por estudios científicos previos como por los fundamentos teóricos 

pertinentes, se formuló la presente propuesta, la cual se estructuró en un total de 

15 sesiones de formación y prácticas focalizadas en el fomento de competencias 

relacionadas con el liderazgo transformacional y transaccional.  

De manera complementaria, se diseñó un programa integral que incorpora 

incentivos y reconocimientos, así como actividades inherentes al desempeño de un 

rol de liderazgo innovador y la simulación de situaciones de crisis desde una 

perspectiva innovadora. Cabe destacar que el presupuesto asignado para la 

ejecución del proyecto ascendió a la suma total de S/1600. 

Es relevante destacar que propuestas de esta índole han sido objeto de análisis en 

investigaciones previas. Un ejemplo paradigmático es el estudio llevado a cabo por 

Ayusa (2022), el cual documentó la concepción de tres módulos de capacitación. 

Estos abordaron temáticas vinculadas al liderazgo, coaching organizacional, 

competencias conversacionales y emocionales, así como a la innovación, agilidad 

y creatividad, todo ello gestionado con un presupuesto global de $440,000. 

El análisis de Avilés (2023) ha delineado una estrategia de coaching que articula 

un plan de acción compuesto por sucesivas sesiones grupales. Estas sesiones se 

centran en la exploración y mejora de aspectos clave como el liderazgo, la 

comunicación, el trabajo en equipo, la productividad y la identidad. Además, la 

propuesta incorpora prácticas relacionadas con el feedback y un sistema de 

recompensas, conformando así un enfoque integral para el desarrollo 

organizacional. 

Siguiendo el tercer objetivo específico, consistente en la validación del programa 

de liderazgo mediante el juicio de expertos, se ha concebido un formato de 

evaluación que contempla los criterios de relevancia del problema, claridad y 

coherencia, viabilidad y factibilidad, así como innovación y originalidad. La 
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puntuación asignada a cada uno de estos aspectos oscila entre uno y cinco. 

Posteriormente, se procede a la validación de las calificaciones mediante la rúbrica 

y firma correspondiente del experto. 

Se procedió a confrontar los criterios de evaluación con los referentes teóricos 

pertinentes. La pertinencia del problema abordado se ratifica a la luz de las 

reflexiones de Termeer et al. (2019), quienes ahondan en la importancia de los 

problemas en el ámbito científico y práctico de las políticas. Además, la nitidez y 

cohesión de la propuesta quedan corroboradas mediante las afirmaciones de 

Shearn et al. (2019), quienes sostienen la trascendencia de ambos elementos en 

el proceso de evaluación de propuestas. 

En relación con la viabilidad, Barlösius y Blem (2021) señalan la importancia de la 

argumentación por parte de los solicitantes acerca de la viabilidad de sus proyectos 

de investigación. Asimismo, Masanja (2020) ofrece una guía práctica específica 

para la redacción de estudios de viabilidad, factor esencial en la evaluación de la 

factibilidad de cualquier proyecto. 

En el ámbito de la innovación, Shibayama y Wang (2020) han presentado una 

novedosa métrica de originalidad fundamentada en el concepto de centralidad de 

intermediación de la red, la cual evalúa la singularidad de un artículo científico 

mediante el análisis de la red de citas dirigida entre sus referencias y los trabajos 

subsiguientes que hacen referencia al artículo focal. Respecto a este tema, es 

pertinente destacar las reflexiones de Kroll (2019) quien aborda la evaluación de 

las estrategias de innovación con una perspectiva de transformación, enfatizando 

así la importancia de considerar dimensiones ambiciosas en la evaluación de la 

originalidad. 

Se logró el alcance del objetivo general al proponer un programa integral de 

liderazgo, que englobó la ejecución de 15 sesiones de capacitación abordando 

temáticas fundamentales. Estas incluyen el liderazgo en el ámbito de la salud, 

comunicación efectiva, manejo del estrés, resolución de conflictos, liderazgo ético, 

toma de decisiones, trabajo en equipo y colaboración, entre otros aspectos 

relevantes. La ejecución exitosa de este plan de acción refleja una sólida base 

conceptual. 
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Adicionalmente, se implementaron actividades prácticas enfocadas en el fomento 

del liderazgo tanto transformacional como transaccional. Se estableció un 

programa de incentivos y reconocimientos con el propósito de motivar a los 

colaboradores, junto con iniciativas destinadas a promover la faceta del liderazgo 

innovador y la simulación de situaciones de crisis con enfoque innovador. La 

introducción de un programa de incentivos y reconocimientos, junto con iniciativas 

dirigidas a promover el liderazgo innovador, indica un compromiso integral con la 

motivación y el desarrollo del personal. 

Se logró la ejecución de estas iniciativas con una asignación presupuestaria de 

S/1600, destinada a la formación en liderazgo, el programa de incentivos, las 

actividades relacionadas con el desempeño de roles de liderazgo innovador, así 

como la implementación de simulaciones de crisis innovadoras. La asignación 

presupuestaria demuestra una gestión financiera estratégica y eficiente para 

respaldar la implementación exitosa de estas iniciativas. 

En contraste, la evaluación de estas acciones se llevó a cabo a través de criterios 

expertos que abordaron la pertinencia del problema, la claridad y coherencia, la 

viabilidad y factibilidad, así como la innovación y originalidad, utilizando una escala 

que oscilaba entre uno (cumple completamente con la indicación) y cinco (muy bajo 

cumplimiento con la indicación). 

Los enfoques metodológicos empleados en la investigación exhibieron tanto 

virtudes como limitaciones. Inicialmente, los aspectos loables residieron en la 

elección del paradigma cuantitativo, que posibilitó la obtención de datos numéricos 

propicios para un análisis estadístico riguroso, arrojando resultados objetivos y 

mensurables.  

Asimismo, la adopción de un diseño no experimental, de índole descriptiva y 

prospectiva, facultó la representación fiel de los fenómenos tal como se manifiestan 

en su entorno natural. Esta aproximación resultó benefactora al propiciar una 

comprensión más profunda de la dinámica imperante en el clima organizacional del 

centro de salud. 
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En contraposición, se destacan aspectos desfavorables que merecen 

consideración, entre los cuales figura la omisión de enfoques cualitativos que podría 

conllevar a la pérdida de matices y experiencias subjetivas, elementos 

enriquecedores para una comprensión más completa del clima organizacional. 

Aunque se hace mención del empleo de un muestreo aleatorio simple, la presencia 

de sesgos en la selección de la muestra podría incidir negativamente en la 

representatividad de los resultados. La falta de inclusión de un grupo de control o 

la ausencia de una manipulación directa de variables plantea interrogantes sobre 

la capacidad para establecer relaciones causales entre el programa de liderazgo 

implementado y las variaciones observadas en el clima organizacional. 

En el ámbito científico-social, este tipo de investigaciones no solo conlleva 

beneficios intrínsecos para la entidad en cuestión, sino que también aporta a la 

colectividad en su conjunto. Un entorno organizacional saludable no solo incide 

directamente en la eficacia operativa, sino que también ejerce una influencia 

determinante en el bienestar de los colaboradores, repercutiendo, a su vez, en la 

excelencia de la atención médica dispensada.  

La optimización del liderazgo y del entorno laboral en el centro de salud, de 

alcanzarse, probablemente se traduzca en un equipo de trabajo más motivado, una 

mayor sinergia grupal y, en última instancia, una prestación de servicios médicos 

de mayor calidad para el beneficio de la comunidad. 

En el ámbito contextual, la formulación de un programa de liderazgo emerge como 

una estrategia potencial para abordar problemáticas concretas que impactan a los 

profesionales de la salud en la región, tales como la sobrecarga laboral, el estrés y 

las deficiencias en la comunicación. Al perfeccionar estos aspectos, no solo se 

optimiza el bienestar del personal del centro de salud, sino que también se aporta 

significativamente a la eficacia y accesibilidad de la atención médica para la 

población local. 

La propuesta de programa de liderazgo no solo se ajusta a las necesidades 

específicas del Centro de Salud en Rioja, sino que también ofrece un modelo 

replicable y adaptable a otros contextos organizacionales, destacando su 

relevancia y aplicabilidad en el ámbito más amplio de la gestión de recursos 
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humanos y desarrollo organizacional. La combinación de entrenamiento, incentivos 

y enfoque en liderazgo innovador podría ser un cambio positivo para muchos 

lugares de trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. A través de la evaluación del clima organizacional, se identificó la 

predominancia de un nivel bueno de liderazgo (53,3%), de motivación 

(54,2%), de reciprocidad (53,3%) y de participación (55,1%).  

 

2. Se concluye que el diseño del programa de liderazgo estuvo conformado por 

15 sesiones de capacitación y actividades prácticas centradas en desarrollar 

el liderazgo transformacional y transaccional. Adicional, un programa de 

incentivos y reconocimientos, actividades del rol de liderazgo innovador y la 

simulación de crisis innovadora, con un presupuesto de S/1600. 

 

3. Para validar el programa de liderazgo, se contempló el juicio de expertos 

mediante una matriz de evaluación, donde se trató aspectos esenciales 

como la relevancia del problema, claridad y coherencia de la propuesta, 

viabilidad y factibilidad, innovación y originalidad, por medio de una 

calificación del uno a cinco. 

 



 

30  

VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se plantea la necesidad de realizar investigaciones adicionales para 

profundizar en la eficacia de las intervenciones propuestas y su impacto a 

largo plazo en el bienestar de los trabajadores y el funcionamiento del centro 

de salud. 

 

2. Se propone evaluar periódicamente la efectividad del programa mediante 

indicadores clave, como la percepción mejorada del liderazgo y la 

participación en actividades innovadoras, ajustando el plan de formación 

según sea necesario. 

 

3. Se aconseja realizar ajustes específicos basados en las observaciones 

detalladas de los expertos, buscando alinear aún más el programa con las 

necesidades y características particulares del centro de salud. 
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Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Clima 
organizacional 

El clima organizacional 
hace referencia al 
espacio psicológico y 
emocional imperante en 
una entidad o 
institución. influyendo en 
la percepción de los 
empleados sobre su 
lugar de trabajo (Uribe, 
2014). 

Para medir esta variable se 
considera el instrumento de clima 
organizacional creado por la OMS 
y OPS en 1989, y que está 
conformado por cuatro 
dimensiones que son el liderazgo, 
motivación, reciprocidad, 
participación.  

Liderazgo 

Buena gestión 

Ordinal 

Orientación del jefe 
Conocimiento de objetivos 
Cambios de actitudes 
Estimulación de creatividad 
Elogios  
Plan de capacitaciones 
Trabajo en equipo 
Intervención en conflictos  

Motivación 

Realizado con el trabajo  
Desarrollo de capacitaciones 
Aporte del trabajo  
Reconocimiento 
Buen desempeño 
Confianza 
Compromiso  
Responsable con los pagos 
Recursos necesarios 
Condiciones físicas y psicosociales 

Reciprocidad 

Identificación con el trabajo 
Preocupación por bienes y materiales 
Cuidados de prestigio  
Buen servicio  
Pago justo  
Trato justo 

Participación 

Imparcialidad 
Contribución al logro  
Responsabilidad en el trabajo  
Cooperación y participación mutua  
Uso consciente de los recursos 
Compatibilización de intereses  
Participación 
Información de procesos de avance 
Comunicación 



 

 

Reuniones periódicas  
Consideración de sugerencias 
Adaptación de cambios 
Aplicación de conocimientos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 
INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 
Hola, soy Linerson Mego Valqui y pertenezco al Programa de Posgrado de la 
Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo 
con sede en la ciudad de Piura en Perú. Estoy estudiando: Propuesta de un 
programa de liderazgo para mejorar el clima organizacional de los trabajadores de 
un Centro de Salud, Rioja, es por ello que te agradezco los minutos que te llevará 
efectuar la siguiente encuesta. 
 
Le agradezco de antemano la colaboración brindada al llenar el cuestionario, así 
como también la sinceridad al momento de responder cada una de las preguntas. 
Debido a que la información recolectada será utilizada en un estudio netamente 
académico, se garantiza la confidencialidad de sus datos. Por favor, no deje casillas 
sin rellenar.  
 
1. Clima organizacional 
 
Escala de Likert: Nunca (1); A veces (2); Siempre (3) 

Dimensiones 1 2 3 

Liderazgo    

1. Tiene una buena gestión mi unidad médica    

2. Recibo orientación de mi jefe, sobre las actividades que realizo    

3. Conozco los objetivos y metas institucionales    

4. Mi jefe genera cambios de actitudes positivas hacia nuestro trabajo    

5. Mi jefe estimula la creatividad para desarrollar nuestras actividades    

6. Existe elogios cuando se realiza un buen trabajo    

7. Existe un plan de capacitaciones dirigido al personal    

8. Mi jefe fomenta el trabajo en equipo     

9. Ante conflictos de trabajo mi jefe interviene por solucionarlos    

Motivación    

10.Me siento realizado con mi trabajo     

11.La empresa realiza capacitaciones relacionados con el puesto    

12.Existe aportación a la sociedad cuando realizo mi trabajo    

13.Con mi trabajo que realizó soy reconocido y valorado en la empresa     

14. La empresa reconoce el buen desempeño de los trabajadores     

15. El jefe genera confianza     

16. Existe compromiso con mi empresa    

17. La empresa es responsable con los pagos de los trabajadores    

18. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo    

19. Las condiciones físicas y psicosociales del ambiente dónde realizó 
el trabajo son las adecuadas  

   

Reciprocidad    

20. Me identifico con mi trabajo y con la empresa    

21. Existe preocupación por los bienes y las cosas materiales del 
trabajo 

   



 

 

22. Existe cuidados con respecto al prestigio de la empresa    

23. Existe un buen servicio a los usuarios con calidad, respeto y 
cortesía  

   

24. Existe un pago justo de acuerdo a lo que se aporta a la empresa    

25. El trato es justo y de igual condición con el resto con el resto de los 
compañeros 

   

Participación    

26. Existe imparcialidad en los procesos de promoción y selección del 
personal 

   

27. Los colegas de la unidad médica contribuyen al logro de los 
objetivos institucionales  

   

28. Aplico la responsabilidad en el trabajo y cumplo las funciones que 
se me encargaron 

   

29. Existe cooperación y participación mutua en el ambiente de trabajo    

30. Los trabajadores utilizan conscientemente los recursos materiales 
e insumos proporcionados por la empresa  

   

31. Existe compatibilización con los intereses para el logro de los 
objetivos institucionales en el ambiente laboral  

   

32. Se toma en cuenta las participaciones y se acepta las decisiones 
del grupo de trabajo, para el bien de la empresa 

   

33. Existe información de los procesos de avances en el trabajo    

34. Existe comunicación asertiva, respetuosa y cálida por el jefe    

35. Existe reuniones periódicas sobre los avances y dificultades que se  
generan en el trabajo  

   

36. Se toma en cuenta las sugerencias de los trabajadores    

37. Es fácil adaptarse a los cambios establecidos por la empresa     

38. Es fácil aplicar los nuevos conocimientos adquiridos    

 
 
 



 

 

Anexo 3. Consentimiento informado 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



Anexo 5. Cálculo del tamaño de muestra 

𝑛 =
𝑁 × 𝑍𝛼

2 × 𝑝 × 𝑞

𝑑2 × (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2 × 𝑝 × 𝑞

Dónde: 

N = 147 Población 

Z = 1.96 Constante según el nivel de confianza de 95% 

p = 0.5 Probabilidad de éxito 

q = 0.5 Probabilidad de fracaso 

d = 0.05 Margen error según la conversión de 5% 

n = Tamaño de muestra 

Remplazo: 

𝑛 =
147 × 1.962 × 0.50 × 0.50

0.052 × (147 − 1) + 1.962 × 0.50 × 0.50

𝑛 =
564.7152 ∗ 0.25

0.052 × (146) + 0.365

𝑛 =
141.18

0.365 + 0.9604

𝑛 =
141.18

1.33

𝑛 = 107



 

 

Anexo 6. Carta de permiso de la institución  

 



 

 

Anexo 7. Programa 

 

 



 

 

PROGRAMA DE LIDERAZGO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

DE LOS TRABAJADORES DE UN CENTRO DE SALUD, RIOJA. 

 

Fundamentación 

La elaboración de la propuesta surge de una profunda reflexión sobre los resultados 

obtenidos en la evaluación del clima organizacional dentro del Centro de Salud, 

Rioja. Es evidente que la dimensión de liderazgo es regular con un 39.3%, 

asimismo la motivación es regular con un 42.1%, y reciprocidad también con un 

44.9%. Por lo que señalan áreas de oportunidad para fortalecer la calidad del 

liderazgo en la organización.  

Esto indica la necesidad de implementar estrategias innovadoras para potenciar 

estas competencias en los líderes, además, maximizar la eficacia y fortalecer la 

cohesión del equipo. La propuesta busca abordar estos desafíos mediante un 

programa integral de liderazgo, enfocado en desarrollar habilidades 

transformacionales y transaccionales, así como fomentar la motivación y 

reciprocidad.  

Este programa se diseñará a medida, considerando las necesidades específicas 

del Centro de Salud, Rioja, con el objetivo de mejorar significativamente el clima 

organizacional y, en última instancia, elevar la calidad de la atención brindada por 

los trabajadores de la institución. 

Objetivo general 

Diseñar un programa de liderazgo para un Centro de Salud de Rioja 2023 

Objetivos específicos 

• Diseñar sesiones de capacitación y actividades prácticas para el desarrollo 

de habilidades de liderazgo transformacional y transaccional entre los líderes 

del centro de salud. 

• Establecer los recursos para la implementación del programa de liderazgo. 



 

 

• Promover el liderazgo mediante la introducción de tácticas y prácticas que 

promuevan la participación activa, la comunicación efectiva y el compromiso 

de los líderes. 

• Evaluar el diseño del programa de liderazgo y validación de la propuesta. 

 

Alcance 

El alcance de esta propuesta abarca la totalidad del personal del centro de salud 

(147 personas), incluyendo tanto a los líderes como a los trabajadores de todos los 

niveles. Los beneficiarios directos serán los líderes, quienes experimentarán un 

desarrollo significativo de habilidades de liderazgo transformacional y 

transaccional, así como la adopción de estrategias efectivas para motivar y 

fomentar la reciprocidad. Los trabajadores también serán beneficiarios directos, al 

disfrutar de un clima organizacional mejorado, liderazgo más efectivo y un ambiente 

laboral más colaborativo. Además, se espera que la propuesta tenga un impacto 

positivo en los beneficiarios indirectos, como los pacientes y la comunidad en 

general, al contribuir a la mejora de la calidad de los servicios de salud 

proporcionados por un equipo más cohesionado y motivado en el centro de salud. 

Financiamiento  

Tabla de presupuesto 

Descripción  Valor 

Capacitación en liderazgo S/1000 

Programa de incentivos y reconocimiento S/400 

Actividad de rol de liderazgo innovador S/100 

Simulación crisis innovadora S/100 

Total S/1600 

 

 

 



 

 

Cronograma  

A continuación, se presenta un cuadro con las 15 sesiones de capacitación para el programa de liderazgo destinado a mejorar el 

clima organizacional en un centro de salud. 

 

Tabla de cronograma 

Sesión Nombre de la sesión Objetivo Recursos Tiempo Medio 

1 
Introducción al liderazgo en 

salud 

Presentar los fundamentos del 

liderazgo en salud 
Diapositivas, videos 

60 

minutos 
Presencial 

2 
Comunicación efectiva y 

escucha activa 

Desarrollar habilidades de 

comunicación y escucha 

Tarjetas de roles, video de 

ejercicio práctico 

60 

minutos 
Presencial 

3 
Gestión del estrés y cuidado 

del personal 

Enseñar técnicas para manejar 

el estrés 

Técnicas de relajación, 

infografías 

60 

minutos 
Presencial 

4 
Resolución de conflictos y 

mediación 

Capacitar en resolución de 

conflictos 

Estudios de caso, tarjetas 

de roles, bolígrafos y 

papel. 

60 

minutos Presencial 

5 
Liderazgo ético y toma de 

decisiones 

Reflexionar sobre ética en 

toma de decisiones 

Ejercicios prácticos, 

bolígrafos y cartulina 

60 

minutos 
Presencial 

6 
Trabajo en equipo y 

colaboración 
Fomentar el trabajo en equipo 

Una cuerda (La telaraña), 

video de liderazgo y trabajo 

en equipo 

60 

minutos Presencial 



 

 

7 
Gestión del cambio y 

adaptabilidad 

Preparar para gestionar 

cambios 

Videos, ejemplos prácticos, 

bolígrafos y papel.  

60 

minutos 
Presencial 

8 
Motivación y reconocimiento 

del personal 

Aprender técnicas de 

motivación y reconocimiento 

Infografías, dinámicas 

motivacionales, bolígrafos 

y papel. 

60 

minutos Presencial 

9 
Gestión del tiempo y 

delegación efectiva 

Mejorar gestión del tiempo y 

delegación 
Bolígrafos y papel. 

60 

minutos 
Presencial 

10 
Feedback constructivo y 

evaluación del desempeño 

Capacitar en feedback y 

evaluación del desempeño 
Tarjetas de roles  

60 

minutos 
Presencial 

11 

Desarrollo de competencias 

de liderazgo transformacional 

y transaccional 

Desarrollar competencias clave 

de liderazgo transformacional y 

transaccional 

Bolígrafos y papel. 

60 

minutos Presencial 

12 
Gestión de la diversidad y la 

inclusión 

Promover un ambiente de 

trabajo inclusivo y respetuoso 

Hojas con casos de 

estudio, bolígrafos y papel 

60 

minutos 
Presencial 

13 
Planificación estratégica y 

visión a largo plazo 

Desarrollar habilidades en 

planificación estratégica 
Bolígrafos y papel 

60 

minutos 
Presencial 

14 
Innovación y creatividad en la 

gestión de salud 

Fomentar la innovación y 

creatividad en gestión de salud 

Pizarra, marcadores y 

ejemplos de innovación. 

60 

minutos 
Presencial 

15 
Cierre del programa y plan de 

acción personal 

Consolidar aprendizaje y 

establecer planes de acción 

Bolígrafos, papel, formato 

de plan de acción. 

60 

minutos 
Presencial 

 



 

 

Desarrollo de la propuesta 

SESIÓN No. 1 

“Introducción al liderazgo en salud” 

Objetivo: Presentar los fundamentos del liderazgo en el contexto de la salud y 

establecer expectativas del programa. 

Recursos o materiales: Diapositivas, videos introductorios. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo  

La sesión 1 comenzará con una breve bienvenida y presentación de los facilitadores 

y participantes. Se utilizará un conjunto de diapositivas y videos introductorios para 

establecer el marco teórico del liderazgo en el contexto de la salud. La sesión se 

enfocará en definir qué es liderazgo, por qué es crucial en el entorno de la salud, y 

cómo puede impactar en el clima organizacional. 

A continuación, se presentarán los objetivos y la estructura general del programa 

de liderazgo, asegurando que los participantes comprendan las expectativas y los 

resultados deseados. La sesión también incluirá un momento donde los 

participantes reflexionan y compartirán sus experiencias personales o expectativas 

sobre el liderazgo en la salud. Este ejercicio fomentará la participación activa y 

ayuda a establecer un ambiente de aprendizaje colaborativo. Finalmente, se 

dedicará tiempo para responder preguntas y plantear cualquier duda, asegurando 

una comprensión clara de los contenidos y objetivos del programa. La sesión 

concluirá con un resumen y una breve introducción a la próxima sesión. 

Anexos 

• Video Liderazgo en salud 

https://www.youtube.com/watch?v=uSitgjW-Z_s  

• Video Mario Alonso Puig - El liderazgo en la medicina  

https://www.youtube.com/watch?v=ioBd6ebksUk 

• Video Liderazgo en Enfermería 

https://www.youtube.com/watch?v=or70eOVHHJo  

https://www.youtube.com/watch?v=uSitgjW-Z_s
https://www.youtube.com/watch?v=ioBd6ebksUk
https://www.youtube.com/watch?v=or70eOVHHJo


 

 

SESIÓN No. 2 

Comunicación efectiva y escucha activa 

Objetivo: Desarrollar habilidades de comunicación y escucha para mejorar la 

interacción con el equipo. 

Recursos o materiales: Tarjetas de roles (juegos de roles), video para un ejercicio 

práctico. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 2 comenzará con una breve bienvenida e inmediatamente se dará paso 

a una breve introducción teórica sobre la importancia de la comunicación efectiva y 

la escucha activa en el liderazgo, utilizando diapositivas. También se visualizará un 

video de ejemplo práctico de escucha activa y se realizará un pequeño 

conversatorio para discutir y compartir estrategias para superar barreras comunes 

en la comunicación.  

Posteriormente, se realizarán Juegos de roles donde los participantes simularán 

situaciones reales del entorno laboral, y pondrán en práctica técnicas de 

comunicación asertiva y escucha activa. Los participantes se turnarán en los roles 

de emisor y receptor para experimentar ambas perspectivas.  

Durante la sesión, se fomentará la retroalimentación constructiva tanto de los 

facilitadores como de los compañeros, lo que permitirá a los participantes 

reflexionar sobre sus habilidades actuales y áreas de mejora. La sesión concluirá 

con un resumen de los puntos clave y la asignación de tareas prácticas para aplicar 

las habilidades aprendidas en su entorno de trabajo, reforzando así el aprendizaje 

continuo. 

Anexos 

• Ejemplo práctico ESCUCHA ACTIVA_ Ejemplo genial de NO escucha 

ACTIVA  https://www.youtube.com/watch?v=qIfSshMRDR4  

https://www.youtube.com/watch?v=qIfSshMRDR4


 

 

SESIÓN No. 3 

Gestión del estrés y cuidado del personal 

Objetivo: Enseñar técnicas para manejar el estrés y promover el autocuidado entre 

los trabajadores. 

Recursos o materiales: Técnicas de relajación (respiración profunda), infografías. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 3 comenzará con una introducción sobre la importancia del manejo del 

estrés y el autocuidado en el ambiente de salud, para ello se utilizarán infografías 

para ilustrar las causas y efectos del estrés en el lugar de trabajo, especialmente 

en el sector de la salud. La sesión se enfocará en la enseñanza de la respiración 

profunda, en donde los participantes se sientan cómodamente, cierran los ojos y se 

concentran en su respiración, inhalan lentamente por la nariz, contando hasta 

cuatro, retienen el aire contando hasta cuatro, y luego exhalan lentamente por la 

boca durante otros cuatro segundos. Ellos repetirán este ciclo durante varios 

minutos, enfocándose en la sensación de calma que aumenta con cada respiración. 

Además, se discutirán estrategias prácticas para integrar el autocuidado en la rutina 

diaria, resaltando la importancia de mantener un equilibrio entre la vida laboral y 

personal. Los participantes serán alentados a compartir sus propias experiencias y 

estrategias de manejo del estrés, creando un espacio de aprendizaje colaborativo 

y de apoyo mutuo. La sesión finalizará con un ejercicio de reflexión personal sobre 

cuándo implementar la respiración profunda en su vida cotidiana y en el entorno 

laboral, estableciendo compromisos personales para promover el bienestar propio 

y de sus equipos. 

Anexos 

A continuación, se integra el material infográfico que se tiene previsto entregar 
durante la sesión.  

• Infografía de causas: https://bit.ly/3RuEg0e 

• Infografía de efectos: https://bit.ly/3NfJzOB 

• Infografía de la OMS: https://bit.ly/3uK8uDn  

https://bit.ly/3RuEg0e
https://bit.ly/3NfJzOB
https://bit.ly/3uK8uDn


 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

SESIÓN No. 4 

Resolución de conflictos y mediación 

Objetivo: Capacitar en la resolución de conflictos y técnicas de mediación. 

Recursos o materiales: Estudios de caso, Tarjetas de roles (juegos de roles), 

bolígrafos y papel. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 4 iniciará con una presentación sobre la naturaleza de los conflictos en 

el entorno de salud y la importancia de la mediación efectiva, se utilizarán dos 

estudios de caso para ilustrar diferentes tipos de conflictos y estrategias de 

resolución en el ámbito sanitario. En este caso, los participantes se dividirán en dos 

grupos para analizar y discutir los estudios de caso, identificando las causas 

subyacentes del conflicto y proponiendo soluciones. Esta actividad fomentará la 

comprensión profunda de las dinámicas de conflicto y la importancia de abordarlas 

adecuadamente. 

Posteriormente, se llevará un ejercicio de roles, donde los participantes practicarán 

técnicas de mediación y negociación, estos ejercicios interactivos permitirán a los 

líderes experimentar el papel de mediador y las habilidades necesarias para facilitar 

la resolución de conflictos. La sesión concluirá con una discusión grupal sobre las 

lecciones aprendidas y cómo aplicar estas técnicas en situaciones reales en su 

entorno de trabajo. Se enfatizará la importancia de la empatía, la comunicación 

asertiva y la búsqueda de soluciones ganar-ganar en la mediación de conflictos. 

Anexos 

• Estudio de caso 1 y 2: https://bit.ly/4a73ZDd  

 

 

https://bit.ly/4a73ZDd


 

 

SESIÓN No. 5 

Liderazgo ético y toma de decisiones 

Objetivo: Reflexionar sobre la ética en la toma de decisiones y el impacto en el 

clima organizacional. 

Recursos o materiales: Ejercicios prácticos, bolígrafos y papel 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 5 comenzará explorando el concepto de ética en el liderazgo y su impacto 

en el clima organizacional. Se presenta una serie de ejercicios prácticos e 

hipotéticos que ilustran dilemas éticos comunes en el entorno de la salud. Los 

participantes se dividirán en parejas para analizar estos casos, debatiendo sobre 

las posibles decisiones y sus implicaciones éticas. Esta discusión fomentará la 

comprensión de que las decisiones éticas no siempre son claras y requieren un 

análisis cuidadoso y considerado. 

Luego, la sesión se enfocará en herramientas y marcos para la toma de decisiones 

éticas, incluyendo la consideración de valores personales y organizacionales, y la 

evaluación de impactos a largo plazo. Los líderes aprenderán a equilibrar diversas 

perspectivas y a considerar los aspectos éticos en su proceso de toma de 

decisiones. 

La sesión culminará con un ejercicio de reflexión personal, donde los participantes 

evalúan cómo pueden aplicar estos principios éticos en su liderazgo diario para 

mejorar el clima y la cultura organizacional. 

Anexos 

• Ejercicio Tarjetas de decisión: https://bit.ly/41aZ7J8  

• Ejercicio Decir la verdad: https://bit.ly/41aZ7J8  

• Ejercicio Conversión de conocimiento en práctica: https://bit.ly/41aZ7J8 

https://bit.ly/41aZ7J8
https://bit.ly/41aZ7J8
https://bit.ly/41aZ7J8


 

 

SESIÓN No. 6 

Trabajo en equipo y colaboración 

Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo y la colaboración interdepartamental. 

Recursos o materiales: Actividad de team building: la telaraña, una cuerda, video. 

Desarrollo 

La sesión 6 se enfocará en fortalecer las habilidades de trabajo en equipo y 

promover la colaboración efectiva entre diferentes departamentos, por lo que la 

sesión se iniciará con una breve introducción sobre la importancia de la 

colaboración y el trabajo en equipo en el contexto de la salud con un breve video. 

Se llevarán a cabo una actividad de team building diseñadas para romper barreras 

y fomentar la confianza entre los participantes, como "La Telaraña": los 

participantes forman un círculo alrededor de una cuerda entrelazada que simula 

una telaraña, cada persona debe pasar al otro lado sin tocar las cuerdas, 

ayudándose mutuamente. Esta actividad fomenta la colaboración, la comunicación 

y la resolución creativa de problemas en un ambiente divertido y desafiante. 

Durante la sesión, se promueve la reflexión sobre cómo esta actividad se relaciona 

con situaciones reales en el lugar de trabajo, además, los líderes serán alentados 

a discutir y compartir sus experiencias y desafíos en cuanto al trabajo en equipo y 

la colaboración interdepartamental. La sesión concluirá con una discusión grupal 

sobre estrategias prácticas para mejorar la colaboración y el trabajo en equipo en 

sus respectivos entornos laborales, reforzando la importancia de una cultura 

organizacional basada en la cooperación y el apoyo mutuo. 

Anexos 

• Video de Liderazgo y Trabajo en Equipo 

https://www.youtube.com/watch?v=jW5KN4Kvpw0  

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=jW5KN4Kvpw0


 

 

SESIÓN No. 7 

Gestión del cambio y adaptabilidad 

Objetivo: Preparar a los líderes para gestionar cambios y adaptarse a nuevos 

escenarios. 

Recursos o materiales: Videos, ejemplos prácticos, bolígrafos y papel. 

Desarrollo 

En la sesión 7 se iniciará con una presentación sobre la naturaleza del cambio en 

las organizaciones de salud y la importancia de adaptarse eficazmente; así como 

se utilizarán ejemplos prácticos para ilustrar cómo los cambios pueden impactar a 

los equipos y cómo un liderazgo efectivo puede facilitar estos procesos. En sí, la 

sesión se enfocará en desarrollar habilidades para identificar, planificar y gestionar 

cambios organizacionales, se realizarán reflexiones dirigidas donde los 

participantes anotarán en un papael los desafíos y oportunidades que presentan 

los cambios en sus entornos de trabajo, compartiendo experiencias y estrategias 

para manejarlos. 

Los líderes aprenderán a comunicar eficazmente los cambios a sus equipos, 

promoviendo la adaptabilidad y la resiliencia. Se enfatizará la importancia de ser 

proactivos en la gestión del cambio, anticipando posibles resistencias y trabajando 

en estrategias para superarlas. La sesión concluirá con un ejercicio de planificación 

en el que los participantes esbozan acciones concretas para implementar en sus 

áreas de responsabilidad, fomentando así un enfoque práctico y aplicado hacia la 

gestión del cambio y la adaptabilidad. 

Anexos 

• Presentación de cambio organizacional: 

https://www.youtube.com/watch?v=a1mJWDeCzjg 

• Presentación de gestión de cambio: 

https://www.youtube.com/watch?v=p2wiksnm23I 

https://www.youtube.com/watch?v=a1mJWDeCzjg
https://www.youtube.com/watch?v=p2wiksnm23I


 

 

SESIÓN No. 8 

Motivación y reconocimiento del personal 

Objetivo: Aprender técnicas para motivar y reconocer el trabajo del equipo. 

Recursos o materiales: Infografías, dinámicas motivacionales, bolígrafos y papel. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 8 comenzará con una introducción gráfica sobre los principios de la 

motivación y la importancia del reconocimiento en el lugar de trabajo; luego, se 

presentarán ejemplos reales para ilustrar cómo distintas estrategias de motivación 

y reconocimiento pueden ser aplicadas efectivamente en el ámbito de la salud. 

A continuación, se realizarán dos dinámicas motivacionales que involucrarán a los 

participantes en ejercicios interactivos. Primero, "El Círculo de Apreciación": los 

participantes se sientan en círculo y uno por uno, cada miembro expresa algo 

positivo o agradece a la persona a su derecha. Segundo, "La Lluvia de Ideas 

Positivas": en dos grupos, los participantes anotan en papeles las cualidades 

positivas y logros de sus compañeros. Luego, cada persona recibe los papeles con 

sus elogios, leyendo en voz alta lo que sus colegas valoran de él o ella.  

La sesión también incluirá una discusión grupal donde los participantes compartirán 

sus propias experiencias y desafíos en motivar a sus equipos; y se explorarán 

técnicas efectivas para mejorar la moral y el compromiso del personal. El encuentro 

concluirá con un compromiso personal de cada líder para implementar estrategias 

de motivación y reconocimiento en sus áreas de trabajo, destacando el impacto 

positivo de estas prácticas en el clima organizacional. 

Anexos 

• Video Técnicas Motivación: https://www.youtube.com/watch?v=If6dkS3v-_4  

• Infografía de principios de la motivación: https://bit.ly/47NcDVP 

• Infografía de teorías de la motivación: https://bit.ly/489C8AD 

https://www.youtube.com/watch?v=If6dkS3v-_4
https://bit.ly/47NcDVP
https://bit.ly/489C8AD


 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

SESIÓN No. 9 

Gestión del tiempo y delegación efectiva 

Objetivo: Mejorar la gestión del tiempo y delegación de tareas. 

Recursos o materiales: Bolígrafos y papel. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 9 comenzará con una exposición sobre la importancia de una gestión 

eficiente del tiempo y cómo una delegación efectiva puede optimizar los procesos 

y el rendimiento del equipo. Se incluirá una presentación de herramientas y técnicas 

de planificación, como listas de tareas, priorización y establecimiento de metas. 

Inmediatamente, los líderes participarán en un ejercicio práctico que les permita 

aplicar estas herramientas en situaciones simuladas, como en el ejercicio 

"Planificación de Guardia", en el que los participantes reciben un escenario 

simulado de un día típico en el centro de salud con múltiples tareas y desafíos. Ellos 

deben en una hoja de papel crear listas de tareas, priorizar actividades y establecer 

metas claras para gestionar eficientemente el día, simulando la gestión real de un 

turno de trabajo en el centro de salud. 

Este ejercicio está diseñado para mejorar la capacidad de los líderes para identificar 

tareas delegables y asignarlas de manera efectiva, teniendo en cuenta las 

habilidades y capacidades de sus equipos. La sesión también incluirá un 

componente interactivo donde los líderes discuten estrategias para superar los 

obstáculos comunes en la gestión del tiempo y la delegación, como la 

procrastinación o la resistencia al cambio. 

El encuentro concluirá con un plan de acción personal anotado en una hoja, donde 

cada líder se compromete a implementar técnicas específicas de gestión del tiempo 

y delegación en su práctica diaria, con el objetivo de mejorar la eficiencia y la 

productividad de sus equipos. 

Anexos: Ninguno 



 

 

SESIÓN No. 10 

Feedback constructivo y evaluación del desempeño 

Objetivo: Capacitar en la entrega de retroalimentación constructiva y evaluación 

del desempeño. 

Recursos o materiales: Tarjetas de roles 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 10 se iniciará con una explicación sobre la importancia de proporcionar 

retroalimentación constructiva y cómo esta práctica contribuye al desarrollo y a la 

mejora continua de los equipos. Se introducirán técnicas efectivas de feedback, 

destacando la importancia de ser específico, objetivo y orientado a soluciones.  

La sesión se centrará en Juegos de roles, donde los participantes practicarán la 

entrega y recepción de feedback en diferentes escenarios laborales. Estos 

ejercicios están diseñados para simular situaciones reales, permitiendo a los líderes 

experimentar tanto el rol de quien ofrece como el de quien recibe la 

retroalimentación y se proponen 2:  

1. Juego de Rol - Manejo de una Situación de Crisis: En este escenario, un 

participante asume el rol de un líder de equipo que debe proporcionar 

retroalimentación a un miembro del equipo (otro participante) después de 

una situación de crisis, como un error en la medicación. El objetivo es brindar 

retroalimentación constructiva, abordando tanto las áreas de mejora como 

reconociendo las acciones positivas bajo presión, fomentando la 

comunicación empática y enfocada en soluciones. 

2. Juego de Rol - Promoción de Mejoras en la Atención al Paciente: En 

este escenario, un participante interpreta a un supervisor que debe dar 

retroalimentación a un enfermero (otro participante) sobre su interacción con 

los pacientes. El enfoque está en cómo el enfermero puede mejorar su 

comunicación y empatía con los pacientes, proporcionando 



 

 

retroalimentación de manera que motive y guíe al enfermero para mejorar su 

desempeño, sin desalentarlo. 

La sesión concluirá con una discusión grupal sobre cómo implementar 

efectivamente estrategias de retroalimentación y evaluación del desempeño en sus 

entornos de trabajo, reforzando el objetivo de fomentar un entorno de aprendizaje 

y mejora continua. 

Anexos: Ninguno 

 



 

 

SESIÓN No. 11 

Desarrollo de competencias de liderazgo transformacional y transaccional 

Objetivo: Desarrollar competencias clave de liderazgo transformacional y 

transaccional 

Recursos o materiales: Autoevaluaciones, discusiones en grupo. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 11 comenzará con una presentación breve que define y contrasta el 

liderazgo transformacional (centrado en inspirar y motivar) y el transaccional 

(basado en recompensas y correcciones). Luego, los participantes, con bolígrafos 

y papel, participarán en un ejercicio de autorreflexión, identificando elementos de 

ambos estilos en su práctica de liderazgo actual. Luego, en parejas, discutirán cómo 

podrían integrar de manera más efectiva ambos estilos en su gestión diaria, 

compartiendo ideas y estrategias. La sesión concluirá con la elaboración de un plan 

de acción personal, donde cada líder se compromete a aplicar aspectos de 

liderazgo transformacional y transaccional en su entorno de trabajo para mejorar la 

efectividad del equipo. Al final, cada participante deberá menciona su compromiso 

de trabajar en el desarrollo continuo de sus habilidades de liderazgo. 

Anexos: Ninguno 

 



 

 

SESIÓN No. 12 

Gestión de la diversidad y la inclusión 

Objetivo: Promover un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso. 

Recursos o materiales: Casos de estudio, bolígrafos y papel. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 12 iniciará abordando la importancia de crear y mantener un ambiente de 

trabajo diverso e inclusivo en el sector de la salud, por lo que se utilizarán diez 

ejemplos de comportamientos que muestran formas de crear un espacio inclusivo, 

así como los desafíos y beneficios de trabajar en entornos diversos y cómo la 

inclusión puede mejorar la dinámica de equipo y la calidad del servicio. Los 

participantes se elegirán uno de los ejemplos de estudio, discutiendo cómo 

abordarían situaciones específicas relacionadas con la diversidad y la inclusión. 

Estas discusiones permitirán a los líderes reflexionar sobre sus propias 

percepciones y prácticas, y aprender de las experiencias y enfoques de sus 

colegas. 

La sesión también incluye una parte práctica donde los líderes desarrollan 

estrategias para promover la inclusión y el respeto en sus equipos, las mismas que 

deberán escribir en una hoja. Con esta actividad se fomentará el diálogo abierto 

sobre temas de diversidad, identificando maneras de superar prejuicios y barreras. 

La sesión concluirá con cada líder comprometiéndose a implementar prácticas 

inclusivas en su entorno laboral, reconociendo la diversidad como un activo valioso 

para su organización. 

Anexos 

• Casos de estudio de comportamientos inclusivos: https://bit.ly/489QAIT 

https://bit.ly/489QAIT


 

 

SESIÓN No. 13 

Planificación estratégica y visión a largo plazo 

Objetivo: Desarrollar habilidades en la planificación estratégica. 

Recursos o materiales: Bolígrafos y papel 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 13 iniciará con una explicación sobre la importancia de la planificación 

estratégica en el contexto de la salud, y cómo esta puede guiar a la organización 

hacia objetivos futuros significativos. Se introducirá el concepto de análisis de 

escenarios, donde los participantes aprenden a anticipar posibles futuros y cómo 

sus decisiones pueden influir en esos resultados. A través de un ejercicio práctico, 

los líderes trabajarán en el desarrollo de planes de acción que consideran diferentes 

escenarios y estrategias para alcanzar objetivos a largo plazo: 

1. Simulación de escenarios: Los participantes recibirán descripciones de 

diferentes situaciones hipotéticas o retos que podrían enfrentar en el futuro 

en su entorno de trabajo (como cambios en la política de salud, innovaciones 

tecnológicas, o emergencias sanitarias). Luego, trabajarán en parejas para 

desarrollar planes de acción que aborden estos escenarios. 

2. Desarrollo de planes de Acción: Basándose en los escenarios 

proporcionados, los líderes elaborarán planes de acción detallados, que 

incluyen la definición de objetivos, la identificación de recursos necesarios, 

la asignación de tareas y la determinación de plazos.  

Por tanto, la sesión concluirá con una actividad donde cada líder elabora un esbozo 

de planificación estratégica para su área de trabajo, integrando los conceptos y 

técnicas aprendidos durante la sesión. 

Anexos: Ninguno 



 

 

SESIÓN No. 14 

Innovación y creatividad en la gestión de salud 

Objetivo: Fomentar la innovación y creatividad en la gestión de servicios de salud. 

Recursos o materiales: Brainstorming, estudios de caso. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 14 comenzará con una discusión sobre la importancia de la innovación 

en el sector salud, destacando cómo puede mejorar la eficiencia, la calidad de la 

atención y la satisfacción del paciente. Seguido, se introducirá la técnica de 

brainstorming y pensamiento creativo, animando a los participantes a pensar fuera 

de lo convencional y a explorar nuevas soluciones a problemas comunes en la 

gestión de la salud. En ese sentido, se utilizarán ejemplos de innovaciones en el 

sector de la salud para ilustrar ejemplos exitosos de innovación en el sector, 

analizando los factores que contribuyeron a su éxito. 

Los participantes participarán en ejercicios de brainstorming, donde se anotarán 

todas las ideas que responda en una pizarra, abordando desafíos específicos de 

su entorno laboral y generando ideas creativas para resolverlos. La sesión 

fomentará un ambiente donde se valora la experimentación y se acepta el riesgo 

como parte del proceso de innovación. 

La sesión concluirá con un compromiso de los líderes para fomentar un entorno de 

trabajo que apoye la innovación y la creatividad, identificando acciones concretas 

que pueden implementar en sus equipos. 

Anexos 

• Ejemplos de innovación en salud  https://bit.ly/41grvtA  

 

https://bit.ly/41grvtA


 

 

SESIÓN No. 15 

Cierre del programa y plan de acción personal 

Objetivo: Consolidar lo aprendido y establecer planes de acción individuales. 

Recursos o materiales: Bolígrafos y papel. 

Tiempo (duración): 60 minutos 

Desarrollo 

La sesión 15 está destinada a consolidar los conocimientos y habilidades adquiridos 

a lo largo del programa. La sesión iniciará con una revisión de los temas clave 

cubiertos en las sesiones anteriores, permitiendo a los participantes reflexionar 

sobre su aprendizaje y crecimiento. 

Los líderes son guiados en el desarrollo de planes de acción personalizados, donde 

identifican objetivos específicos basados en las competencias y habilidades 

aprendidas; y se elaborará un documento final. Se alentará a los participantes a 

establecer metas claras y realistas, junto con estrategias para alcanzarlas, 

enfocándose en cómo pueden aplicar lo aprendido en su entorno laboral para 

mejorar el clima organizacional y la efectividad del equipo. 

La sesión incluirá momentos de reflexión individual y discusiones en grupo, donde 

los participantes comparten sus planes y reciben retroalimentación de sus 

compañeros y facilitadores. Este intercambio fomenta la responsabilidad y el apoyo 

mutuo. El encuentro concluirá con un cierre formal del programa, reconociendo el 

esfuerzo y el compromiso de los participantes, y destacando la importancia de la 

aplicación continua de estas habilidades en su práctica profesional diaria. 

Anexos: Formato de plan de acción 

Objetivo 

personal 

Estrategias 

para lograrlo 

Recursos 

necesarios 
Plazos 

Indicadores 

de éxito 

     

     



 

 

Programa de incentivos y reconocimiento 

Para la implementación de prácticas, se propone establecer un programa de 

incentivos que promueva el logro de metas entre el personal, de manera que sirva 

como un mecanismo de motivación y cohesión en el trabajo en equipo. 

Tabla de incentivos y reconocimiento 

Incentivos y Reconocimiento 

Programa de 

Reconocimiento Mensual 

Implementación de un sistema mensual de 

reconocimiento. 

Destacar logros individuales y de equipo. 

Programa de Incentivos por 

Desempeño 

Establecimiento de un sistema de incentivos 

basado en metas y logros alcanzados. 

Evaluación y Ajustes 

Revisión de la efectividad del programa. 

Ajustes según comentarios y resultados 

obtenidos. 

 

Actividades 

Una vez desarrollada las charlas y pequeñas prácticas, las siguientes actividades 

están diseñadas para poner en funcionamiento lo aprendido, por ello se menciona 

el rol de liderazgo innovador, este consta de una simulación interactiva que 

involucra a los participantes en situaciones realistas y desafiantes relacionadas con 

la implementación de prácticas innovadoras en el centro de salud.  

Cada participante asumiría el papel de un líder dentro del centro, ya sea un director, 

jefe de Recuso Humano, jefe de departamentos o de servicios u otros. El juego se 

desarrollaría en varias rondas, cada una presentando un escenario único que 

requiere habilidades de liderazgo innovadoras para abordar. 

En una de las rondas, por ejemplo, los participantes podrían enfrentarse a la 

introducción de una nueva tecnología médica que requiere la capacitación del 

personal y la gestión de la resistencia al cambio. Los líderes deberían tomar 

decisiones sobre la asignación de recursos, comunicación efectiva y motivación del 

personal para asegurar una transición exitosa.  



 

 

Otro escenario podría involucrar la implementación de un enfoque innovador en la 

gestión de pacientes, donde los líderes deben colaborar con los equipos 

multidisciplinarios y fomentar la creatividad en la prestación de servicios de salud. 

Cada ronda se acompañaría de discusiones posteriores, donde los participantes 

reflexionarían sobre las decisiones tomadas, compartirían experiencias y recibirían 

retroalimentación del facilitador y de sus compañeros participantes. Este enfoque 

no solo permitiría a los líderes practicar habilidades de liderazgo innovador en un 

entorno controlado, sino que también fomentaría el aprendizaje colaborativo y el 

intercambio de ideas, además de fortalecer la comunicación asertiva entre los 

participantes.  

Asimismo, se incorporarán elementos de gamificación, como la asignación de 

puntos por decisiones efectivas y la creación de un ambiente competitivo y 

estimulante. 

Tabla de actividades rol de liderazgo innovador 

Actividades Descripción 

Nombre Rol de liderazgo 

Objetivo 

Desarrollar habilidades de toma de decisiones, 

comunicación efectiva y gestión de situaciones 

inesperadas. 

Participantes 

Líderes y jefes de departamentos o servicios 

del centro de salud involucrados en la 

implementación de prácticas innovadoras. 

Duración 
60 minutos por sesión (ajustable según la 

complejidad de los escenarios).   

Materiales Necesarios 

Tarjetas con roles asignados, escenarios 

impresos, fichas para toma de decisiones, 

marcadores y pizarra. 

Estructura de la Actividad 

Introducción y asignación de roles. 

Presentación del escenario innovador y 

desafíos asociados. 



 

 

Desarrollo de rondas de toma de decisiones, 

comunicación y resolución de problemas. 

Discusión y retroalimentación después de cada 

ronda. 

Beneficios Esperados 

Mejora en la toma de decisiones estratégicas, 

habilidades de comunicación efectiva y gestión 

de crisis. 

 

Mientras que la siguiente es la simulación de crisis innovadora, la cual sería una 

actividad inmersiva diseñada para desafiar a los líderes del centro de salud a 

manejar situaciones de emergencia relacionadas con la implementación de 

prácticas innovadoras.  

En este escenario, se plantearía una crisis inesperada, como la interrupción del 

suministro de un recurso clave necesario para una nueva iniciativa de salud, o la 

identificación de un fallo crítico en una práctica innovadora recién implementada. 

Los participantes, asumiendo roles de liderazgo, serían confrontados con 

decisiones difíciles en tiempo real. Deberían coordinar respuestas inmediatas, 

asignar recursos de manera efectiva, comunicarse con sus equipos y stakeholders 

externos, y tomar medidas para mitigar el impacto de la crisis en la continuidad de 

las prácticas innovadoras.  

La simulación podría incluir elementos de presión temporal y la introducción de 

información adicional de manera escalonada para replicar la incertidumbre y 

complejidad de una situación de crisis real. 

Tabla de simulación de crisis innovadora 

Actividades  Descripción  

Nombre Simulación de crisis organizacionales.  

Objetivo 

Aprender habilidades de liderazgo durante 

situaciones de crisis relacionadas con la 

implementación de prácticas innovadoras en un 

centro de salud. 



 

 

Participantes 

Líderes y supervisores del centro de salud 

involucrados en la implementación de prácticas 

innovadoras. 

Duración 
3 horas por sesión (ajustable según la 

complejidad de los escenarios).   

Materiales Necesarios 

Escenarios de crisis, roles asignados, fichas 

para toma de decisiones, cronómetro, pizarra o 

proyector para la presentación de resultados. 

Estructura de la Actividad 

Introducción y asignación de roles en la 

simulación. 

Presentación del escenario de crisis 

innovadora. 

Desarrollo de la simulación con toma de 

decisiones en tiempo real. 

Discusión y análisis de resultados. 

Beneficios Esperados 

Desarrollo de habilidades de toma de 

decisiones bajo presión, gestión de crisis, 

adaptabilidad y comunicación efectiva en el 

contexto de la innovación. 

 



 

 

Anexo 8. Validez de la propuesta 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 


