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RESUMEN

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion del clima organizacional
con el desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de
Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022. Materiales y métodos: Responde a un
disefio descriptivo, correlacional, de corte transversal; la poblacién fueron
trabajadores del Centro de Salud (88), los cuales se seleccionaron mediante un
muestreo aleatorio simple (46). La técnica utilizada fue la encuesta, observacion y
del analisis documentado; como instrumentos, el cuestionario de clima
organizacional tipo Likert y una ficha de observacion. Resultados: 56.5% muestra
un desempefio laboral regular, 43.5% un desempefio laboral bueno; el 45.7%
percibe un clima organizacional regular; el 47.8% un clima favorable y muy
favorable. EI mayor porcentaje de clima organizacional favorable, pertenece a la
dimensién de cultura organizacional (73.9%), seguido de potencial humano
(54.3%); la percepcion regular, representa a la dimension de disefio organizacional
(47.8%). El desempefio laboral bueno predomina en la dimensién compromiso
(63%), seguido de la dimension de responsabilidad (52.2%); respecto al
desempeiio regular predomina en la dimension de calidad de trabajo (82.6%),
seguido de trabajo en equipo (50%). Conclusion: El clima laboral se relaciona de
forma moderada con el desempefio laboral (Ro de Spearman: 0.434, p<0.05).

Palabra clave: Clima organizacional, desempefio laboral, pandemia COVID 19.
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ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between the
organizational climate and job performance, during COVID 19 in workers at the
Carmen Alto Health Center, Ayacucho 2022. Materials and methods: It responds to
a descriptive, correlational, cross-sectional design; the population were workers
from the Health Center (88), who were selected by simple random sampling (46).
The technique used was the survey, observation and documented analysis; as
instruments, the Likert-type organizational climate questionnaire and an observation
sheet. Results: 56.5% show regular job performance, 43.5% good job performance;
45.7% perceive a regular organizational climate; 47.8% a favorable and very
favorable climate. The highest percentage of favorable organizational climate
belongs to the dimension of organizational culture (73.9%), followed by human
potential (54.3%); regular perception represents the organizational design
dimension (47.8%). Good work performance predominates in the commitment
dimension (63%), followed by the responsibility dimension (52.2%); Regarding
regular performance, it predominates in the dimension of quality of work (82.6%),
followed by teamwork (50%). Conclusion: The work environment is moderately
related to job performance (Spearman's Ro: 0.434, p<0.05).

Keywords: Organizational climate, job performance, COVID 19 pandemic.
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I. INTRODUCCION

En el contexto actual sanitario, demanda contar con organizaciones eficientes,
cuya administracion se centre en resultados y procesos, por ende es muy
importante examinar el desempefio y el clima laboral, mas adn en
establecimientos tipo CLAS ( Asociacion de Comunidad Local de Administracién
en Salud ), donde las gestiones de los servicios de salud se comparte con los
representantes de la comunidad, y en un medio del COVID 19 es muy importante

evaluar el comportamiento de estas dos variables.

Desde el 2020, el COVID 19 al expandirse por todo el mundo, su impacto
ha generado condiciones criticas en diversos escenarios, en el &mbito sanitario
su incremento exponencial ha traido como consecuencia el colapsado los
servicios de salud, incrementando la necesidad de méas profesionales de la salud,
en algunos su déficit ha permitido largas jornadas de trabajo, a ello se suma la
gestion deficiente, entre otros, lo que repercute y afecta en el desempefio y el
clima laboral tal como indica en un estudio realizado en América Latina (Jurgen,
et al., 2021). En Ecuador realizaron un estudio donde determinaron que el 94%
del total del personal de salud percibe un clima laboral inadecuado debido al
riesgo de contagio, de esta manera convirtiéndose esta como un factor influente
en el clima laboral en etapas iniciales de esta pandemia por COVID 19 segun
Carrion et al. (2022).

El COVID 19 ha ocasionado un gran impacto en el desempefio laboral de
nuestro sistema de salud, acentuando por la fragmentacion y las debilidades ya
presentes en los diversos componentes del sistema (Nepo, 2020). Por otro lado,
por el déficit de recursos e insumos para responder las grandes necesidades de
la pandemia, el personal muestra signos de frustracion, agotamiento fisico,

mental, deteriorando su calidad de vida (Lozano, 2020).

En el contexto nacional advierten que el clima laboral percibido durante
el COVID 19, en diversas organizaciones de la salud es displacentero, esta lleno
de incertidumbre, se ha agudizado la precarizacion de las relaciones en el trabajo

entre el personal de salud y los clientes externos, se advierte retrocesos en los



derechos de proteccidn de los trabajadores, a ello se agrega las modalidades de
contratacion regresivas, entre otros, generando malestar en los miembros de la
organizacién, condiciones laborales que ya eran muy evidentes desde antes de
la pandemia segun Carrion, et al (2022).

Durante la pandemia por COVID 19, el CLAS Carmen Alto no podia ser
ajeno a los problemas que se presentaban en los diferentes contextos externos,
por lo que se pudo observar en el interior de la institucién un clima organizacional
alterado en medio de COVID 19 en comparacion con los afios anteriores sin
pandemia, el cual se evidencia como repercute en el desempefio laboral del
trabajador a través de la visualizacion comparativa con los diversos acervos

documentarios existentes de fechas anteriores, lo cual es un problema latente.

En base a la problematica mencionada y teniendo en consideracion las
evidencias empiricas y hechos observados se plantea el problema central de
investigacién: ¢ Cual es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 20227?; frente al problema central los problemas especificos son:
¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional en su dimension potencial
humano y el desempefio laboral , durante el COVID 19 en trabajadores del Centro
de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022?; ¢, Cual es la relacién entre el clima
organizacional en su dimension disefio organizacional y el desempefio laboral ,
durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 20227?; ¢Cual es la relacion entre el clima organizacional en su
dimension cultura organizacional y el desempefio laboral , durante el COVID 19
en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022?; ¢ Cual
es el desemperfio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de
Salud de Carmen Alto, Ayacucho 20227?.

La investigacion tiene una justificacion social y econdmica, debido a que
se pretende mejorar la satisfaccion del cliente externo e interno asi mismo
mejorar los indicadores sanitarios, reduciendo de esta manera los gastos
econdmicos a la institucion. De igual manera la finalidad del presente trabajo es
entender la importancia y magnitud del problema, es decir determinar qué



aspectos del clima laboral son los que mas impactan en el desempefio laboral,
a partir de ello generar iniciativas y estrategias para abordar el problema latente
desde los entes decisores de la organizacion. Respecto a la importancia del
estudio, debe sefalarse que desde antes de la Pandemia por COVID 19, la
disfuncion de los establecimientos de salud y el bajo desempefio del personal de
salud, ha sido una preocupacion latente, en ese sentido es importante determinar
la magnitud y los factores que lo desencadenan; asimismo los resultados

serviran de base para otros estudios.

En consideracion a la contextualizacion del problema de investigacion, el
objetivo general del estudio es: Determinar la relacion entre el clima
organizacional con el desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022; en consideracion a lo
establecido, los objetivos especificos del presente estudio son: Evaluar la
relacion entre el clima organizacional en su dimension potencial humano y el
desempefio laboral , durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022; evaluar la relacion entre el clima organizacional
en su dimension disefio organizacional y el desempefio laboral , durante el COVID
19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022; evaluar
la relacion entre el clima organizacional en su dimension cultura organizacional y
el desempeifio laboral , durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022; evaluar el desempefio laboral, durante el
COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

Siendo la hip6tesis principal del estudio es como se presenta (Ho): El
clima organizacional no se relaciona con el desempefio laboral, durante el COVID
19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022,
mientras la hipotesis alterna (Ha): El clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

Las hipétesis especificas son: H1: El mayor porcentaje percibe un clima
organizacional desfavorable en su dimension potencial humano en relacion al

desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud



de Carmen Alto, Ayacucho 2022. H2: El mayor porcentaje percibe un clima
organizacional desfavorable en su dimension disefio organizacional en relacion al
desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022. H3: El mayor porcentaje percibe un clima
organizacional desfavorable en su dimension cultura organizacional en relacién al
desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022. H4: El mayor porcentaje no muestra un buen
desempefio laboral durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de
Carmen Alto, Ayacucho 2022.



ll. MARCO TEORICO

Se han identificado diversos estudios, a nivel Internacional entre ellos a Santana
(2021) quién efectud un estudio en Ecuador, el objetivo fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en profesionales sanitarios.
Fue un estudio de tipo descriptivo, cuantitativo y no correlacional, cuya muestra
fue 100 personas que laboran en UCI del Hospital Clinica San Francisco
Guayaquil. En los resultados se evidencia con respecto al clima organizacional,
que el 63% muestra un nivel medio, 37% un nivel bajo; por otro lado, respecto al
desempeiio laboral el 71% expresa un nivel medio y el 26% un nivel bajo. La
conclusién fue la existencia de una relacion positiva moderada en las dos

variables.

Benites (2019) en Guayaquil realizo un estudio cuyo objetivo fue
determinar la incidencia de la cultura organizacional sobre el desempefio laboral
de los empleados del Hospital General Babahoyo, fue un estudio cuantitativo, de
corte transversal; para obtener la informacion se realizaron encuestas al
personal asistencial y al personal directivo, empleando dos tipos de
cuestionarios; la muestra fue de 159 personas. Los resultados del estudio fue
una falta de comunicacion entre subordinados y dificultades para realizar sus
funciones, debido a la falta de conocimiento; en conclusion, se evidencio una
correlacion positiva estadisticamente significativa en la variable de la cultura

organizacional y desempefio laboral.

Adriazola et al. (2019) realizaron un estudio en Chile, cuyo objetivo fue
analizar el clima organizacional en centros de atencion primaria de salud APS de
la Séptima Region del Maule, Chile; el disefio de estudio responde a un estudio
cuali-cuantitativo, observacional, transversal y censal. Para obtener la
informacion se us6 un cuestionario de clima organizacional, aplicada a una
muestra de 389 casos. Los resultados del estudio determinaron que la condicion
que impacta de forma mas negativa en el clima organizacional, es la
disponibilidad de equipos, recursos humanos, materiales; lo contrario es el

respeto a la autonomia y al profesionalismo de sus miembros. En conclusion, la



percepcion de desaprobacion, esta dado por el acceso a recursos humanos,

equipos y materiales, evidenciandose el déficit de recurso humano.

A nivel nacional también se ha identificado diversos antecedentes como
el de Reyes (2021), que realiz6 un estudio donde determind la relacion que existe
entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal del Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos de COVID 19 en el afio 2021. El estudio fue
de tipo correlacional, no experimental de corte transversal y con una muestra de
82 profesionales. Los resultados del estudio evidencian en relacién al clima
organizacional que el 74% perciben un nivel regular, 19% bueno, 07% malo. El
60% del total del personal mostré un desempefio regular, 34% un nivel eficiente,
06% deficiente. Existiendo asi una relacion entre ambas variables del

mencionado instituto Especializado.

Bojorquez (2021) realizé un estudio donde establecio la relacion que
existe entre el desempefio laboral y el clima organizacional en el personal de la
Red de Salud Huaylas Sur, 2021. Dicho estudio fue, trasversal, no experimental,
descriptivo correlacional, con una muestra de 56 personales con los siguientes
resultados 76.79% como regular para el clima organizacional y 53.57% como
medianamente eficiente para el desempefio laboral. Concluyendo que existe

evidencia de la relacién entre las dos variables.

Damian, et al. (2021), determinaron la relacion entre el desempefio laboral
y la comunicacion interna en profesionales sanitarios peruanos durante la
pandemia COVID 19. La metodologia empleada, responde a un disefio
descriptivo, correlacional; la muestra fue 100 profesionales. Se aplicaron dos
instrumentos mediante cuestionarios en linea. Conforme a los resultados, el 51%
muestra un desempefio de nivel medio, el 57% expresa un nivel medio de
comunicacion interna entre los miembros. Se concluy6 de tal manera que el nivel
de comunicacion interna resulto medio durante la pandemia COVID 19 y se

relaciona con el desempefio laboral de manera significativa.

A nivel regional se identificé algunos estudios, como el de Requiz (2021)

quién realizo un estudio cuyo objetivo fue desarrollar un diagnostico de la calidad



asistencial del hospital Carlos T. Garcia Godos - Es Salud Huamanga durante la
primera y segunda ola del COVID 19. La metodologia responde a un disefio de
corte transversal, no experimental, descriptivo; la muestra fue usuarios del area
de hospitalizacion, del servicio de consulta externa, para obtener los datos se
aplicé el cuestionario SERVQUAL, aplicado a los trabajadores. Los resultados
del estudio muestran que el 66.1% se encuentra satisfecho con el servicio de
hospitalizacion, 31.8% con el servicio de consulta externa; respecto al clima
organizacional el 35.1%, percibe un nivel medio. En conclusion, la calidad
asistencial evaluada durante el periodo de pandemia se valora como sub éptima

en todas sus dimensiones.

Respecto al clima organizacional, se conceptla como la apreciacion que
tiene el servidor en relacién a la organizacién donde labora, y se relaciona con
la satisfaccidon laboral, la atencion de las necesidades en el trabajo, de igual
manera se dijo que son caracteristicas permanentes que describen una
organizacion (lglesias y Torres, 2018). Otros sefialan que el clima organizacional
esta dado por la tecnologia que desarrolla la entidad, la forma del disefio de la
organizacion, la interrelacion entre sus miembros, el desempefio del liderazgo,
del desemperio de la gestion, formas de decisidn, atencion de las necesidades
de sus integrantes, la motivacion que se imprime, entre otros (Corichi et al.,
2013).

En general el clima organizacional, se refleja en la conducta de los
integrantes de la organizacion, el cual esta condicionado por los factores
organizacionales como el tipo de organizacion, estilos de direccion, entre otros.
Por otro lado, la conducta de los elementos de la entidad esta determinada por
el desempefo de la gestion, la estructura organizacional, las condiciones del
entorno (Corichi et al., 2013).

Las dimensiones del clima organizacional, son componentes o
condiciones que influyen en el comportamiento de los miembros de la entidad.
Segun el MINSA, involucra 03 variables y 11 dimensiones, que se presentan
como: Potencial humano: Recompensa, liderazgo, confort, innovacion. Disefio

organizacional: Comunicacion organizacional, estructura, remuneracion, toma



de decisiones; Cultura organizacional: Cooperacion, ldentidad, motivacion y
conflicto (MINSA, 2012). Asimismo, Hernandez y Ponce (2015) identificaron 19
dimensiones que configuran el clima organizacional: Identidad, motivacion
Intrinseca, apoyo, trabajo en equipo, autonomia, percepcion de la organizacion,
administracion del conflicto, respeto, vision, estructura, condiciones de trabajo,
comunicacién, reconocimiento, innovacion, sueldos y salarios, desarrollo y

capacitacion, carrera, promocion, presion y equidad.

Likert identifico ocho dimensiones, como son las fuerzas motivacionales,
los métodos de mando, procesos de influencia, procesos de comunicacion, toma
de decisiones, procesos de control, procesos de planificacion y los objetivos de

perfeccionamiento y rendimiento (Sandoval, 2004).

Respecto a desempefio laboral, se concibe como el cumplimiento de las
funciones y obligaciones, a fin de lograr los fines y propositos de la institucién,
otras se manifiestan por el rendimiento del personal en funcion a las metas e
indicadores establecidos por la organizacion, tal como sostiene Bautista, et al.
(2020). También se define como el logro de metas en la organizacién (Gabini,
2018); también se sefiala como la manera en que los miembros trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas
establecidas (Parada, 2017).

En relacion a la satisfaccion laboral, Herzberg sostuvo que esta condicion
esta determinada por factores motivacionales, como los relacionados al entorno,
y la atencién a las necesidades (Parada, 2017). Considera que el desempefio
laboral se relaciona a factores intrinsecos como la motivacion y a factores
extrinsecos o de higiene, como el contexto laboral, como las relaciones entre los

miembros, el salario, etc. (Araya y Pedreros, 2013).

En relacién a las dimensiones o componentes del desempefio laboral,
Gabini (2018), sefialo que estd compuesto por: (a) Rendimiento en la tarea:
Implica el logro del deber y de labores especificos a la presentacion del
trabajo;(b) Rendimiento en el contexto: Son comportamientos colaborativos que

dan como resultado consecuencias positivas, no obstante, no son exigidos o



recompensados. (c) Comportamientos laborales contraproducentes: Implica la
violacibn de normas organizacionales, que amenazan la disposicion de la

organizacion y sus miembros.

De acuerdo a Gilbert citado por Quispe (2018), las dimensiones del
desempefio laboral son: Calidad de trabajo, involucra conocimientos, habilidades
y juicio critico para efectuar una labor de calidad; responsabilidad laboral como
los recursos y habilidades que deben tener los miembros para ejecutar un
determinado trabajo; trabajo en equipo, hace referencia a la calidad del trabajo
de los miembros en el centro de salud, deben demostrar capacidad y destreza
para laborar en equipo; compromiso institucional, refleja al empefio en la calidad

del trabajo profesional.

Otra forma de dimensionar el desemperfio laboral segin Ambor (2021), es
la siguiente: Habilidad, que involucra las habilidades técnicas, humanas y
conceptuales; calidad, sefiala que el desempeiio laboral es un constante
procedimiento para valorizar la calidad de atenciones en salud, rompiendo los
marcos académicos; rendimiento, esta integrado por componentes como las
técnicas, el conocimiento, habilidad y las capacitaciones las que son de ayuda

para conseguir los objetivos de la organizacion.

Un factor muy importante para mejorar el desempefo de las entidades
sanitarias es fortalecer el clima organizacional, en ese sentido el MINSA desde
el 2011, genero6 toda una metodologia para realizar la evaluacion constante de
esta condicion en los servicios de salud, para el efecto identific6 11
subdimensiones, el cual se vino aplicando en el sector. Destacarse a su vez que
el ambiente laboral, impacta en la productividad e influye en el comportamiento

de los individuos (Gonzales et al., 2018).

A la fecha se identifica una serie de técnicas o criterios para evaluar el
desempeiio laboral, entre ellos de Ruiz (2021), tales como la entrevista, encuesta
de opinién, andlisis de los registros de los recursos humanos, experimentacion
de técnicas de personal, informacion externa, entre otros. Por otro lado segun el

MINSA (2020): la evaluacion del desempefio debe centrarse a: el uso adecuado



de los equipos, calidad de la labor que desempefia, cooperacion entre los
miembros, confiabilidad y discrecién, conocimiento del cargo, cumplimiento de
normas, cumplimiento de metas, forma de direccion y organizacion, iniciativa en
el trabajo, oportunidad de la labor que realiza, planificacion, relaciones
interpersonales, nivel de responsabilidad, supervision y control, toma de

decisiones en el trabajo.

Respecto al impacto del COVID 19 en el desempefio laboral y el clima
organizacional , debe sefnalarse que la pandemia de COVID 19 ha producido un
ambiente desafiante, es asi que durante los primeros meses, el clima laboral de
las instituciones se vio alterado por la aparicion de la enfermedad, generando
estrés, que llevé a la depresion y ansiedad, donde los trabajadores que brindaron
sus servicios en primera linea sufrieron el contagio del virus y posteriormente
estos contagiaron a sus familiares, haciendo que afronten conflictos y
frustraciones en sus entornos laborales, produciéndose inadecuados climas

laborales (Carrion et al., 2022)

Las consecuencias para la salud publica generadas por la pandemia del
COVID 19 tienen un impacto directo en el desempefio laboral. En respuesta a
las medidas de aislamiento adoptadas por los paises, algunos sectores
implementaron el trabajo a distancia. Sin embargo, no es aplicable en el sector
salud, que desarrolla tareas con alto grado de exposicion y con alta demanda.
Sumado a ello las desigualdades de género, las mujeres del sector de salud,
representan un 70%, enfrentan como consecuencia doble carga: turnos mas
largos en el trabajo y las labores domésticas en sus hogares. Cabe afiadir la
necesidad de proteccién frente al riesgo de las trabajadoras embarazadas y en

periodo de lactancia segun la organizacion internacional de trabajo (OIT, 2020).

10



lIl. METODOLOGIA

3.1. Disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La presente investigacion es de tipo basica, con un
enfoque cuantitativo y paradigma positivista; al respecto Hernandez et al. (2010),
sefiala, que estos estudios estan orientados a generar nuevas teorias, sirven de
la base para generar otros estudios. Por otro lado, para poder abordar el
comportamiento de las variables, se hace uso de indicadores, asimismo los

resultados se analizan mediante el uso de la estadistica descriptiva e inferencial.

Disefio de investigacion: El estudio pertenece a un disefio no experimental,
descriptivo, correlacional de corte transversal. En el presente disefio no se
realizd manipulacién alguna de las variables, solo se evalu6é en su condicion
natural, caracterizando sus componentes, luego se determiné el grado de

relacion entre las variables abordadas.

Por otro lado, el estudio responde a un disefio de corte transversal, es decir
el abordaje de las unidades de analisis, se realizo en un solo periodo de tiempo.
Hernandez, et al. (2010).

Esquema de un disefio correlacional

Doénde:
n= muestra
V1= Clima organizacional
V2= Desempefio laboral
R= Relacion entre V1y V2

3.2. Variables y operacionalizacion

Primera Variable: Clima organizacional.
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Definicion conceptual: Es la percepcidon que tienen los miembros de la
organizacion, respecto a la forma de relacion que existe entre sus integrantes,
condiciones laborales en las que se encuentra, entre otros factores, cuyas
dimensiones son:  Potencial humano, Disefilo organizacional y Cultura

organizacional.

Definicion operacional: Para determinar el clima organizacional, se hizo uso del
formato de cuestionario de clima organizacional, dicho instrumento fue formulado
y validado por un equipo técnico del MINSA-Peru, el cual hace uso de la escala
de Rensis Likert.

Indicadores: El instrumento se compone de 03 dimensiones y 11
subdimensiones. Asimismo, presenta 55 enunciados. Para avaluar cada item o
enunciado se hard uso de las Escala tipo Likert, donde la persona desde su
percepcion expresa si tiene una posicion favorable o desfavorable frente a la
organizacion.

Tabla 01

Escala de Likert: Clima organizacional

01 02 03 04 05
“Totalmente en  “En desacuerdo” “Ni de acuerdo ni “De acuerdo” “Totalmente de
desacuerdo” (ED) en desacuerdo © (DA) acuerdo”
(TED) (NDNED) (TDA)

Segunda variable: Desempefio laboral
Definicidn conceptual: Capacidad del trabajador para realizar sus tareas, roles o
funciones encaminadas, entre las dimensiones encontramos: Calidad de trabajo,

responsabilidad laboral, trabajo en equipo y compromiso institucional.

Definicion operacional: Para evaluar el desempefio se hizo uso de la ficha de
observacioén, bajo las dimensiones establecidas, que tiene como propdsito medir
el desempefio laboral (Autor/es: Ministerio de Salud Peru), en un establecimiento
de salud tipo CLAS, asimismo el equipo examina diversos documentos y

registros que evidencien el buen desempefio.
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Indicadores: El instrumento se compone de las siguientes dimensiones: calidad
de trabajo, trabajo en equipo, responsabilidad y compromiso institucional, luego
un equipo de gestion evaluara el desempefo del personal asistencial, teniendo
en cuenta los criterios y las alternativas de evaluacion:

Tabla 02

Escala de Likert: Desempefio laboral

“‘SIEMPRE” “CASI SIEMPRE ‘AVECES” “CASINUNCA’ “‘NUNCA”

1 2 3 4 5

Si el personal cumple con las condiciones establecidas en la evaluacién del

desempefio con mayor frecuencia se asigna el mayor puntaje.

3.3. Poblaciéon y muestra

Poblacion: La poblacién de estudio fueron los trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022 representado por una poblacién de 88
trabajadores distribuidos segun el grupo ocupacional como sigue: 07 Médicos
Cirujanos, 04 Cirujanos Dentistas, 14 Licenciados en Enfermeria, 10 Licenciados
en Obstetricia, 12 Técnicos en Enfermeria, 02 Quimicos Farmacéuticos, 05
Bidlogos, 01 Psicologos, Nutricionista 01, Técnicos Administrativos 06 y Otros

24, total 86, para el efecto se consideroé los siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

» Servidores profesionales y técnicos del area asistencial que labora en el
establecimiento de salud.

» Servidores profesionales y técnicos del area asistencial, que laboran en el
establecimiento de salud, con mas de 06 meses de permanencia.

= Servidores profesionales y técnicos del area asistencial que laboran en el
establecimiento de salud, contratado o nombrado.

= Servidores profesionales y técnico del area asistencial, que laboran en el

establecimiento de salud, con predisposicion a participar en el estudio.

Criterios de exclusion:
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= Servidores profesionales y técnicos del area asistencial, que no laboran en
el establecimiento de salud.

= Servidores profesionales y técnicos del area asistencial, que no laboran en
el establecimiento, con menos de 06 meses de permanencia.

» Personal administrativo y de servicio que labora en el establecimiento,
contratado o nombrado.

= Servidores profesionales y técnicos del area asistencial que laboran en el
establecimiento, sin predisposicidn a participar en el estudio.

Muestra: Teniendo una poblacién de 86 servidores, es necesario contar la
informacion en el tiempo mas breve y en condiciones de factibilidad, por ello se
recurrio al empleo de una muestra, para tal el efecto se tuvo en cuenta la

siguiente formula:

_ Z2PQN
T IN=D@e)?+22PQ
n =46
Dénde:

N=Tamarfo de la poblacion=86

Z?= Varianza (Tabla de Gauss 1.96, nivel de confianza=95%) =1.96
P=Probabilidad de éxito (12%) =0.3

Q=Probabilidad de fracaso (88%) =0.7

E=Error de estimacion (5%) =0.05

Muestreo: Se hizo uso del muestreo probabilistico al azar simple.

Unidad de analisis: Servidores que laboran en el establecimiento de salud.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para recabar la informacién fue mediante la encuesta, la observacion
y la técnica del analisis documentado. Mediante la encuesta se administré un
cuestionario autoinformado al personal del establecimiento de salud, con el

proposito de evaluar el clima organizacional; mediante la observacion y la técnica
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del anélisis documentado, un equipo de profesionales evalué el desempefio del

personal asistencial, considerando los parametros establecidos.

Asi mismo el instrumento que se utiliz6 para determinar el clima
organizacional fue el formato de cuestionario de clima organizacional, dicho
instrumento fue formulado y validado por un equipo técnico del MINSA-Peru, el

cual hace uso de la escala de Rensis Likert.

Para recabar la informacion se utilizé la técnica de la encuesta, es decir el
participante lee el instrumento tipo Likert y responde las preguntas, que dura
aproximadamente 25 minutos. Para responder cada item debe tener en cuenta
su posicién durante los ultimos 03 meses, teniendo en cuenta las escalas
determinadas de Likert:

1. “Totalmente en desacuerdo” (TED)
“En desacuerdo” (ED)
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo “(NDNED)
“De acuerdo” (DA)
“Totalmente de acuerdo” (TDA)

a & N

El puntaje mayor se asigna, cuando posee una posicion mas favorable de
la organizacién, mientras el menor porcentaje se asigna, cuando posee una
posicion mas desfavorable hacia la organizacién. En general el instrumento
presenta 55 enunciados que miden 03 dimensiones y 11 subdimensiones del
clima organizacional. Dicha herramienta fue validada por juicio de expertos,
mediante la técnica del focus group, luego para determinar el nivel de
confiabilidad utilizaron el Alfa de Cronbach cuyo valor fue cercano a (>0.7- 0.1).

Para evaluar el desempeiio se hizo uso de la ficha de observacion, bajo las
dimensiones establecidas (calidad de trabajo, trabajo en equipo, responsabilidad
y compromiso institucional, que tiene como propdsito medir el desempefio
laboral (Autor/es: Ministerio de Salud Perua), en un establecimiento de salud tipo
CLAS, asimismo el equipo examinara diversos documentos y registros que

evidencien el buen desempefio.
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La evaluacion estuvo a cargo de un equipo de gestion del EE. SS (director,
jefe de recursos humanos, jefe de éarea), quienes evaluaron en forma
consensuada el desempefio del personal asistencial, teniendo en cuenta las

alternativas de evaluacion:

1. “Siempre”

2. “Casi siempre”
3. “Aveces”

4. “Casi nunca’
5. “Nunca’

Debido a la adaptacién de los instrumentos a utilizar, la validez se
determiné mediante el juicio de 04 expertos, luego el instrumento se probd en
una poblacién piloto, posteriormente se determiné el nivel de confiabilidad, para

el efecto se hizo uso de la prueba de Alfa de Cronbach.

En relacion a la validez del cuestionario de clima organizacional, esta fue
adaptado de lo formulado por el MINSA-Perd, el cual hace uso de la escala de
Rensis Likert, luego fue sometido a juicio de 04 expertos, posteriormente se
determind la prueba binomial para establecer el nivel de validez:

Tabla 3

Prueba de validez para determinar clima organizacional:

CATEGORIA N° PROPORCION PROPORCION  SIG. EXACTA
JUECES GRUPOS OBSERVADA DE PRUEBA  (UNILATERAL)

GRUPO 01 Sl 55 1 0.85 0.00
JUEZOPO1 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 55

GRUPO 01 SI 55 1 0.85 0.00
JUEZOPO2 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 55

GRUPO 01 SI 55 1 0.85 0.00
JUEZOPO3 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 55

GRUPO 01 Sl 55 1 0.85 0.00
JUEZOPO4 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 55
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Para el primer instrumento, los resultados reflejan que los 04 jueces si aceptan
la validez de las preguntas para determinar el clima organizacional, aplicando la

prueba binomial se confirma dicha significancia (P<0.05)

Tabla 4

Prueba de validez del instrumento para evaluar desempefio laboral

JUECES ~ GRUPOS CATECORIA W PRORORCON PROPORCON  sic EXACTA

GRUPO 01 Si 31 1 0.85 0.00
JUEZOPO1 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 31

GRUPO 01 Si 31 1 0.85 0.00
JUEZOPO2 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 31

GRUPO 01 Si 31 1 0.85 0.00
JUEZOPO3 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 31

GRUPO 01 S| 31 1 0.85 0.00
JUEZOPO4 GRUPO 02 NO 0

TOTAL 31

Para el segundo instrumento, los resultados reflejan que los 04 jueces si
aceptan la validez de las preguntas para evaluar el desempefio laboral,
aplicando la prueba binomial, se confirma dicha significancia (P<0.05).

Para establecer el nivel de confiabilidad de los instrumentos, el instrumento
fue sometida a una prueba piloto, luego se determiné el nivel de confiabilidad
mediante la prueba de Alfa de Cronbach. El nivel de fiabilidad del instrumento
para determinar clima organizacional arrojo un Alfa de Cronbach: 0.976 (55
Elementos). Si alfa de Cronbach es > 0.80, se establece que el instrumento es
fiable. El nivel de fiabilidad del instrumento desempefio laboral fue de un Alfa de
Cronbach de 0.93 (31 Elementos). Si alfa de Cronbach es > 0.80, se establece

que el instrumento es fiable.
3.5. Procedimientos

Para obtener la informacién en la poblacion de estudio se procedio en la forma

siguiente:
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= Solicitud de autorizacion ante la autoridad de la Red de Salud de Huamanga,
para la recoleccion de datos en el establecimiento de salud.

» Capacitacién al personal de apoyo que va intervenir en la recoleccion de
datos.

= Se realizdé una visita al establecimiento de salud, para coordinar con el
representante, a fin de informar los criterios para seleccionar a los elementos
de la poblacion y la forma de administracion del instrumento.

= En seguida se identificé la unidad de estudio, conforme a los criterios de
inclusion, asimismo se brind6 informacién y se solicitd el consentimiento
previo.

= Determinado la unidad de analisis, se aplicaron los instrumentos de
recoleccion de datos para recabar la informacion, luego se realiz6 el control
de calidad de los instrumentos aplicados; en seguida se procedié con la
codificacion de los instrumentos, asi como de cada uno de los items,
consignados en el instrumento.

*» Formulacion de la base de datos en el SPSS 26, ingreso de los datos en la
base de datos.

= Célculo de los datos y recodificacion de las variables.

3.6.Métodos de analisis de datos
Para procesar la informacién, se hizo uso de la estadistica descriptiva e
inferencial, una vez que se ha procesado la informacion, los resultados se
presentaron en tablas de frecuencia simples y compuestas, haciendo uso
ademas de gréficos. Para contrastar los resultados y para seleccionar la prueba
estadistica se determiné la prueba de normalidad:

Tabla 5

Prueba de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
VARIABLES Estadistico Gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,071 46 0,200
DESEMPENO LABORAL ,077 46 0,200
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Los resultados de la prueba de normalidad, permiten hacer uso de una
prueba no paramétrica, como el Ro de Spearman; luego se procedié con la
interpretacion y el analisis correspondiente.

3.7.Consideraciones éticas

En general el estudio previo solicitud de consentimiento, e informacion del
proposito del estudid, se abordé a las unidades de analisis, en ese sentido el
abordaje, no ha vulnerado, ni puso en riesgo la salud de la poblacion
seleccionada, menos su dignidad, porque la naturaleza del disefio, no pretende

realizar manipulacion alguna de las variables de estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de la variable
Tabla 6

Clima organizacional, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
DESFAVORABLE 3 6.5
REGULAR 21 45.7
FAVORABLE 16 34.8
MUY FAVORABLE 6 13

TOTAL 46 100

En la tabla 6 se observa el clima organizacional, durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022,
determindndose que el 45.7% percibe un clima organizacional regular, 34.8%
percibe como favorable, 13% como muy favorable, mientras el 6.5% percibe un

clima organizacional desfavorable.

Figura 1.
Clima organizacional, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
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Tabla 7
Clima organizacional segun dimensiones, durante el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

MUY DESFAVOR. REGULAR FAVORAB. MUY TOTAL
DIMENSIONES DEL  pesrav. FAVOR.

CLIMA
ORGANIZACIONAL N° % N° % N° % N° % N° % N° %

POTENCIALHUMANG 1 22 5 109 15 32.6 19 413 6 13 46 100

CULTURA ORGANIZ. 1 22 11 239 23 50 11 239 46 100

En la tabla 7 se observa la percepcién del clima organizacional por
dimensiones, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de
Carmen Alto, Ayacucho 2022, evidenciandose que la percepcion favorable y muy
favorable se manifiesta en la dimensién de cultura organizacional que representa
el 50% y 23.9%, seguido de potencial humano con percepcion con 41.3% y 13%;

y del disefio organizacional con 34.8 y 10.9%.

La percepcion regular prima en la dimension de disefio organizacional con
47.8%, seguido de potencial humano con 32.6%, y cultura organizacional con
23.9%. La percepcion desfavorable y muy desfavorable prima en la dimensién
de potencial humano con 2.2.% y 10.9%, seguido de disefio organizacional con
6.5%

En general el mayor porcentaje de la percepcion favorable, como muy
favorable del clima organizacional, pertenece a la dimension de cultura
organizacional, 73.9%, seguido de potencial humano que representa el 54.3%.
La percepcién regular representa a la dimension de disefio organizacional con

47.8%, seguido de potencial humano con 32.6%.
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Figura 2.

Clima organizacional segun dimensiones, durante el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
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Tabla 8
Desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud

de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

DESEMPENO LABORAL N° %

REGULAR 26 56.5
BUENO 20 43.5
TOTAL 46 100

En la tabla 8 se observa el desempefio laboral durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022,
determindndose que el 56.5% muestra un nivel de desempefio laboral regular,

mientras el 43.5% muestra un desempefio laboral bueno.

Figura 3.
Desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
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Tabla 9
Desempefio laboral segun sus dimensiones, durante el COVID 19 en

trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

DESEMPENG LABORAL, REGULAR BUENO TOTAL
CONFORME A SUS
DIMENSIONES N° % N° % N° %
CALIDAD DE TRABAJO 38 826 8 174 46 100
RESPONSABILIDAD 22 478 24 522 46 100
TRABAJO EN EQUIPO 23 50 23 50 46 100
COMPROMISO 17 37 29 63 46 100

En la tabla 9 se observa el desempefio laboral segin dimensiones, durante
el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho
2022, determinandose que el desempefio laboral bueno predomina en la
dimensiébn compromiso que representa el 63%, seguido de la dimension de
responsabilidad con 52.2%; respecto al desempefio regular el mayor porcentaje
se observa en la dimensién de calidad de trabajo que representa el 82.6%,
seguido de trabajo en equipo con 50%, y responsabilidad con 47.8%. En general

predomina el desempefio regular en todas las dimensiones.

Figura 4.
Desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
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4.2 Resultados inferenciales

Para la interpretacion de los resultados de la correlacion de las hipoétesis se

realizaron en referencia:
Tabla 10

Tabla de interpretacion de los resultados de la correlacion de las

hipétesis.

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlaciin negativa perfecta
-0L76 a -0.90 Correlaciin negativa muy fuerte
-0L51 a -0L75 Correlacion negativa considerable
- 11 a -0.50 Correlaciin negativa media
0000 @ -0 1 Correlacidn negativa déhbil
00 Mo existe correlacidn

+0.01 a +0.10 Correlaciin positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacidn positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacitn positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlaciin positiva muy fuerte

+0.91 a + 1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mondragon (2014)

Prueba de hipotesis general

La hipdtesis nula (Ho): El clima organizacional no se relaciona con el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022.

La hipotesis alterna (Ha): El clima organizacional se relaciona con el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022.

25



Tabla 11

Clima organizacional y desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

DESEMPERNO LABORAL

CLIMA REGULAR BUENO TOTAL
ORGANIZACIONAL  N° % N° % N° %
DESFAVORABLE 2 4.3 1 2.2 3 6.5
REGULAR 15 326 6 13 21 457
FAVORABLE 8 174 8 174 16 348
MUY FAVORABLE 1 2.2 5 109 6 13
TOTAL 26 565 20 435 46 100

Fuente: Base de datos.

En la tabla 11 se observa el clima organizacional y el desempefio laboral,

durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto,

Ayacucho 2022, determinandose que el 56.5% muestra un nivel de desempefio

laboral regular, mientras el 43.5% muestra un desempefio laboral bueno;

respecto al clima organizacional, el 45.7% percibe un clima organizacional

regular, 34.8% percibe como favorable, 13% como muy favorable, mientras el

6.5% percibe un clima organizacional desfavorable. Del total del personal con

desempefio laboral bueno, el mayor porcentaje que representa al 17.4%

presenta un clima organizacional favorable, pero a la vez presenta un clima

organizacional favorable. En general a medida que mejora la percepciéon del

clima organizacion, mejora el desempefio laboral (X?: 6.180, P<0.05).
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Figura 5.
Clima organizacional y desemperio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
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Tabla 12
Relacion del clima organizacional con el desempefio laboral, durante el COVID
19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

DESEMPER0 CLIMA
LABORAL LABORAL

Rhode Speaman  DESEMPERO LABORAL  Coeficiente de 1,000 it

correlacion
Sig. (hilateral) _ 003
N 4 4§

CLIMA LABORAL Coeficients de 4 1000 -
correlacion \
Sig. bilateral) 003 .
N I "

* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 se observa la relacién del clima organizacional con el
desempeiio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
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de Carmen Alto, Ayacucho 2022, para el efecto se hizo uso de la prueba de Ro
de Spearman, obteniéndose un valor de 0.434, determinandose un nivel de
correlacion media positiva, es decir a medida que mejora el clima organizacional,
mejora el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Carmen

Alto. En general se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

Tabla 13

Relacion de la dimension potencial humano con el desempefio laboral, durante
el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho
2022.

Correlacion
Desempefio  Potencial
laboral humano
Rho de Desempeiio  Coeficiente 1,000 273
Spearman laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) ,047
N 46 46
Potencial Coeficiente 273 1,000
humano de
correlacion
Sig. (bilateral) ,047
N 46 46

En la tabla 13 se observa la relacién del potencial humano con el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022, para el efecto se hizo uso de la prueba de Ro de
Spearman, obteniéndose un valor de 0.273, determinandose un nivel de
correlacion positiva baja, es decir a medida que mejora el potencial humano,
mejora el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de
Carmen Alto. En general se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.
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Tabla 14

Relacion de la dimension diseiio organizacional con el desempefio laboral,
durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022.

Correlacion
Desempefio  Disefio
laboral organizacional
Rho de Desempeiio Coeficiente 1,000 ,384
Spearman laboral de
correlacion
Sig. ,008
(bilateral)
N 46 46
Disefio Coeficiente ,384 1,000
organizacional de
correlacion
Sig. ,008
(bilateral)
N 46 46

En latabla 14 se observa la relacién del disefio organizacional con el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022, para el efecto se hizo uso de la prueba de Ro de Spearman,
obteniéndose un valor de 0.384, determinandose un nivel de correlacion positiva
media, es decir a medida que mejora el disefio organizacional, mejora el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto. En

general se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
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Tabla 15

Relacion de la dimensiéon cultura organizacional con el desempefio laboral,
durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022.

Correlacion
Desempefio  Clima
laboral organizacional
Rho de Desempeiio Coeficiente 1,000 ,258
Spearman laboral de
correlacion
Sig. ,043
(bilateral)
N 46 46
Clima Coeficiente ,258 1,000
organizacional de
correlacion
Sig. ,043
(bilateral)
N 46 46

En la tabla 15 se observa la relacion del clima organizacional con el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022, para el efecto se hizo uso de la prueba de Ro de Spearman,
obteniéndose un valor de 0.258, determinandose un nivel de correlacion positiva
media, es decir a medida que mejora el clima organizacional, mejora el
desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto. En

general se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
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V. DISCUSION

Debe sefialarse que el clima organizacional, es la apreciacion que tiene el
personal en relacion al entorno de la organizacion donde labora, siendo
determinante para el desempeiio laboral (Iglesias y Torres, 2018), al respecto
uno de los objetivos del estudio fue evaluar el clima organizacional, durante el
COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022;
al respecto conforme a los resultados de la tabla 4, el mayor porcentaje (47.8%)
percibe un clima organizacional favorable, seguido del 45.7% que percibe un
clima organizacional regular, y solo el 6.5% percibe un clima organizacional
desfavorable. Debe sefialarse que menos del 50% del total de la poblacion
percibe un clima favorable y el mayor porcentaje percibe un clima regular y
desfavorable, es decir se espera que en toda entidad el mayor porcentaje del
personal que labora, perciba un entorno favorable, siendo asi esta variable
influye de manera directa en la mejora del desempefio laboral.

De hecho, son diversos los factores que influyen en la percepcion del clima
organizacional, como la cultura organizacional, el potencial humano, el disefio
organizacional; al respecto el mayor porcentaje del personal de salud que
percibe un clima organizacional como favorable y muy favorable, pertenece a la
dimension de cultura organizacional, que asciende al 73.9%, ello contempla la
identidad, cooperacion, motivacion y conflicto, es decir este grupo considera que
en la entidad, existen valores y principios importantes que sostienen el desarrollo
de la entidad, se evidencia recurso humano predispuesto a la cooperacion y a
evitar el conflicto. Otra dimension importante que refleja la percepcion favorable
del clima organizacional es el potencial humano (54.3%), que involucra el
liderazgo, recompensa, innovacion, confort (MINSA, 2012). Es decir, en este
grupo se evidencia que, al interior de la organizacién, hay recurso humano muy
importante que puede aportar en la solucién de los diversos problemas, el

personal muestra un desempefio laboral adecuado.

La percepcién del clima organizacional regular, est4 determinado por la
dimensién del disefio organizacional con 47.8%, que abarca la comunicacion

organizacional, forma parte de la toma de decisiones, remuneracion, seguido de
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potencial humano con 32.6%. Es decir, dentro la organizacién no esta bien
definida los canales de comunicacién o simplemente no es efectiva ni oportuna,
a ello se agrega la forma en la que se toma las decisiones y sobre todo esta
dimensién esta condicionada por la remuneracion que recibe, el cual no satisface
sus principales necesidades. En los resultados se evidencia que una proporcion
muy considerable percibe como regular el clima organizacional, algo similar a la
proporcion de trabajadores que perciben un clima favorable, que apenas se
aproxima al 50%, es decir en general el mayor porcentaje del personal percibe
como regular y desfavorable el clima organizacional, determinado por el disefio
organizacional y por las condiciones del potencial humano que existe al interior

de la organizacion.

La percepcion desfavorable y muy desfavorable, estd determinado
fundamental por el potencial humano con 2.2% y 10.9%, seguido del disefio
organizacional con 6.5%, es decir al interior de la organizacion hay personal que
no aporta al desarrollo de la organizacion, o no muestra el desempefio necesario,
asimismo no existe un canal adecuado de comunicacion, y las decisiones que
se establecen por las unidades correspondientes no son las adecuadas. Es decir,
esta dimensién puede ser determinante para con la percepcion del clima

organizacional.

Contrastando los resultados del estudio con los antecedentes del nivel
Nacional, encontramos a Reyes (2021), quién determind la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, del personal que labora en un Instituto
Especializado de Trujillo en tiempos de COVID 19, en dichos resultados se
evidencia que el 74% perciben un clima organizacional regular, el 60% del total
del personal muestra un desempefio regular, resultados que tienen cierta
similitud con los del presente estudio donde predomina con mayor porcentaje
tanto un clima y desempefio regular para ambos estudios, esto debido a una
influencia de la pandemia COVID 19 y otros factores propios en el seno de cada
institucion relacionados a las dimensiones como potencial humano, cultura
organizacional, demostrandose asi la correlacion existente de ambas variables

los cuales deben ser mejoradas en beneficio de la institucion y los usuarios.
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Otro objetivo especifico del presente estudio fue evaluar el desempefio
laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022, al respecto conforme a los resultados de la tabla 6, se
evidencia que el 56.5% del total del personal, muestra un nivel de desempefio
laboral regular, mientras el 43.5% muestra un desempefo laboral bueno; al
respecto es de esperarse que el mayor porcentaje del personal muestre un
desempefo adecuado, es decir se necesita un personal comprometido, que
cumpla sus obligaciones, metas, sea proactivo, innovador, empatico y sobre todo
capaz de resolver los problemas de forma oportuna, que se presentan al interior
de la entidad, es decir que cumplan con los indicadores de gestion. En general
se advierte que menos del 50% del personal que labora en el establecimiento de
salud muestra un desempefio bueno, por lo tanto estos resultados puede
impactar de forma desfavorable en desempefio de la organizacion y en la calidad

del servicio que se brinda.

Como se observa en los antecedentes, hay diversos dimensiones que
repercuten en el desempefio del personal, como el compromiso con la entidad,
la responsabilidad, la calidad del trabajo y el trabajo en equipo, en el presente
estudio, se evidencia lo siguiente, que en el desempefio laboral bueno,
predomina la dimension compromiso que representa el 63%, seguido de la
dimensién de responsabilidad con 52.2%; mientras en el desempefio regular
predomina la dimension de calidad de trabajo que representa el 82.6%, seguido
de trabajo en equipo con 50%, y responsabilidad con 47.8% (Ref Tabla 7). En

general predomina el desempefio regular en todas las dimensiones.

Lo anterior se contrasta con lo sefialado por Batista et al. (2020) donde se
concibe al desempefio laboral, como las acciones y conductas realizadas por los
trabajadores para alcanzar los objetivos de la organizacion; o la que sostiene
Gabini (2018) que define como un conjunto de comportamientos para lograr las
metas en la organizacion. Gilbert (2018) sefala que las dimensiones del
desempefio laboral son: Calidad de trabajo, responsabilidad laboral para ejecutar
un determinado trabajo. El trabajo en equipo y compromiso institucional es

también citado por (Quispe, 2018).
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En el presente estudio, las dimensiones donde mas sobresale el
desempefio del personal del establecimiento de salud durante el contexto de
COVID 19, pertenece al compromiso institucional y el de responsabilidad con las

tareas y funciones que se les asigna.

Contrastando los resultados con otros antecedentes, se observa lo
siguiente; que en el estudio realizado por Calva y Escorza (2020) en Ecuador,
cuyo objetivo fue “determinar si el clima organizacional se relaciona con los
riesgos psicosociales en los hospitales de tercer nivel del MSP en Guayas”, se
pudo establecer la relacién entre la exposicion de los riesgos psicosociales y el
clima organizacional; similar al estudio de Benites (2019), realizado en Guayaquil
donde determino la relacion significativa de la cultura organizacional sobre el
desempefio laboral de los empleados del Hospital General Babahoyo, resultados
similares que presenta nuestro trabajo en la dimension de cultura organizacional
y desempefio laboral donde existe una relacion directa , asi mismo el riesgo del
contagio por COVID 19 por parte del personal de salud fue un aspecto importante
que destaco en el resultado.

En el estudio realizado por Damian, et al. (2021) pudieron corroborar la
relacion entre la comunicacion interna y el desempeiio laboral en profesionales
sanitarios peruanos durante la pandemia COVID 19, asimismo se identifico que
el 51% muestra un desempefio de nivel medio, mientras el 57% expresa un nivel
medio de comunicacién interna entre los miembros, resultados que se asemejan
a los del presente estudio. A nivel nacional Bojérquez (2021), establecid la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de
la Red de Salud Huaylas; similar a los obtenidos en el estudio realizado por
Damian, et al. (2021), donde se determind la relacion entre la comunicacion
interna y el desempefio laboral en profesionales sanitarios peruanos durante la
pandemia COVID 19 demostrandose una vez mas la correlacion que existe en
las dimensiones de clima y desemperiio laboral, asi mismo podemos observar la
predominancia de los resultados medio o regular lo que nos hace interpretar el
poco compromiso del personal de salud y de la institucién por mejorar tanto el

clima como el desempefio laboral y mas aun en este contexto de pandemia.
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Del analisis global de los antecedentes de estudio y los resultados del
estudio, se evidencia que los escenarios de la percepcion del clima
organizacional, asi como del desempefio laboral en las entidades sanitarias
difieren de forma sustancial, evidencidndose que en cada uno de estas
organizaciones una forma especial de llevar a cabo sus procesos, donde el
desempefio de la gestion, asi como del entorno laboral, va repercutir en estas
dos variables, pero esta demostrado que un clima organizacién favorable

impacta de forma posita en la mejorar del desempefio laboral.

En general estd demostrado que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral, durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud
de Carmen Alto, Ayacucho 2022, pero este nivel de correlacion se da de forma
positiva media, es decir se necesita mejorar el entorno laboral para mejorar la
percepcion del clima laboral, asimismo generar diversas estrategias para mejorar

el desempefio del personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

En relacion al objetivo general puedo concluir que el clima laboral
se relaciona de forma positiva media con el desempefio laboral (Ro
de Spearman: 0.434, p<0.05), es decir a medida que mejora el clima
organizacional, mejora el desempefio laboral, por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

En relacion al primer objetivo especifico el mayor porcentaje de
percepcion del clima organizacional como favorable y muy favorable,
pertenece a la dimension de cultura organizacional (73.9%), seguido
de potencial humano (54.3%); la percepcién regular representa a la
dimensién de disefio organizacional (47.8%), seguido de potencial
humano (32.6%).

En relacion al segundo objetivo especifico el desempeiio laboral
bueno predomina en la dimensién compromiso (63%), seguido de la
dimensién de responsabilidad (52.2%); respecto al desempefio
regular predomina en la dimension de calidad de trabajo (82.6%),
seguido de trabajo en equipo (50%), en general predomina el

desempeiio regular en todas las dimensiones.

Al relacionar ambas variables podemos observar que el mayor
porcentaje (56.5%) muestra un nivel de desemperio laboral regular,
mientras el 43.5% muestra un desempefio laboral bueno; respecto al
clima organizacional, el 45.7% percibe un clima regular; mientras el

47.8% percibe un clima favorable y muy favorable.

La pandemia del COVID 19 de una u otra manera influyo en el clima
laboral del personal de salud de manera inadecuada afectando asi en

el desempefio laboral.

36



VIl. RECOMENDACIONES

Primera;

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Al Director de la Direccion Regional de Ayacucho a fin de establecer
lineamientos para evaluar el desempefio del personal de salud y del
clima laboral en contexto de pandemia, en los servicios de salud del
primer nivel de atencion.

Al Director de la Red de Salud, a fin de establecer estrategias para
evaluar el desempefio del personal de salud de forma periédica, en
los servicios de salud, teniendo en cuenta el contexto de la pandemia,
asimismo evaluar el clima organizacional.

Al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Red de Salud, a fin
de fortalecer la gestién de recursos humanos.

Al Gerente del CLAS Carmen Alto, a fin de generar estrategias y
incentivos para fortalecer el desempeiio del personal, asimismo
propiciar un mejor amiente laboral para mejorar el clima

organizacional.

37



REFERENCIAS

Adriazola Diaz, F., Lopez Hermosilla, M., Rojas Pérez, R., & Bustamante U., M.
(2019). Percepciodn del Clima Organizacional. Revista Empresarial, 13(1),
13-21. doi:DOI:https://doi.org/10.23878/empr.v13i01.132

Ambor. (2021). Gestidn administrativa y desempefio laboral de los servidores
publicos de la unidad de administracion y finanzas de la corte superior de
justicia Arequipa. Arequipa.

Araya, Pedreros. (2013). Analisis de las teorias de motivacion de contenido: Una
ampliacion al mercado laboral de Chile. Red de Revistas Cientificas de
América Latina, el Caribe, Espafia y Portugal, 4(142), 45-61. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004. pdf

Bautista R. Cienfuegos R, Aguilar EJ. (2020). El desempefio laboral desde una
perspectiva tedrica. Revista de Investigacion Valor agregado, 7(1), 54-60.
doi:https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1417

Benitez Gomez , R. (2019). La Cultura Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral del Hospital Gneral de Babahoyo. tesis para obtener
grado académico de Magister en gerencia en servicios de la salud ,

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil , Escuela Posgrado,

Guayaquil, Ecuador. Obtenido de
http://201.159.223.180/bitstream/3317/13953/1/T-UCSG-POS-MGSS-
217.pdf

Bojorquez Arambura , H. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral en
el personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021. Tesis , Universidad
César Vallejo , Escuela de Posgrado, Chimbote. Recuperado el 10 de
Marzo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/76393/B0oj
%c3%b3rquez_ AHM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Calva Vargas, E., & Escorza Flores , W. (2020). Clima organizacional y su
relacion con los riesgos psicosociales en los Hospitales de tercer nivel del
Ministerio de Salud Publica en la provincia de Guayas. tesis para obtener
el grado de Maestria, Universidad Salesiana de Ecuador, Escuela de
Posgrado, Guayaquil. Obtenido de

38



https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/19496/1/UPS-
GT003042.pdf

Carrion, Et al. (2022). Influencia de la Covid 19 en el Clima Laboral de
trabajadores de salud en Ecuador. Revista Informacion Cientifica, 101(1).
Obtenido de
http://www.revinfcientifica.sld.cu/index.php/ric/article/view/3632

Corichi, Hernandez, Garcia. (2013). El Clima organizacional: Un factor clave de
éxito, que debe evaluarse de manera permanente en las empresas. (R. E.
Barcenas, Ed.) Boletin Cientifico de las Ciencias Econdmico
administrativas del ICEA, 2(3). Recuperado el 10 de Marzo de 2022, de
https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/icea/n3/el.html?fbclid=IwAR3T4L
CSEaD70sCgKi-
igrhxsb4mDJTt50qYgWkMVGEkVeoU3Gn2v_Glrao#:~:text=La%20teor
%C3%ADa%20de%20clima%200rganizacional,estar%C3%A1%20deter
minada%20por%20la%20percepci%C3%B3n

Cuba P. (2018). Comunicacion Interna y Satisfaccion laboral de los trabajadores
del CLAS de San Juan Bautista - Ayacucho. Tesis para obtener el grado
de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud, Universidad César
Vallejo, Escuela de Posgrado, Ayacucho. Recuperado el 12 de Marzo de
2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/20449/cuba
_gp.pdi?sequence=1&isAllowed=y

Damian Foronda, J., Castillo Saavedra, E., Reyes Alfaro, C., Salas Sanchez, R.,
& Ayala Jara, C. (2021). Comunicacion interna y desempefio laboral en
profesionales sanitarios peruanos durante la pandemia COVID-19.
Medisur, 19(4), 624-630. Recuperado el 10 de Marzo de 2022, de
http://scielo.sld.cu/pdf/ms/v19n4/1727-897X-ms-19-04-624.pdf

Gabini, S. (2018). Potenciales predictores del rendimiento laboral: Una
exploracion empirica. Tesis de Doctorado, Universidad Nacional de la
Plata, Facultad de psicologia , La Plata.
doi:https://doi.org/10.35537/10915/65394

39



Gonzales, Et al. (2018). La influencia del liderazgo en el clima organizacional de
las empresas. Revista de Investigacion, 42(95). Obtenido de
http://revistas.upel.edu.ve/index.php/revinvest/article/viewFile/7543/4329

Hernandez Vela, H., & Ponce Telles, C. (2015). Evaluacién de factores y
dimensiones del Clima Organizacional percibido por académicos
universitarios. XXl Congreso Internacional de Contaduria Administracion
e informatica . Recuperado el 11 de Marzo de 2022, de
http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xxi/docs/3.05.pdf

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2013). Metodologia de la
investigacion (Cuarta ed.). Mexico: Mc Graw Hill.

Iglesias y Torres. (2018). Un acercamiento al Clima Organizacional. Revista
Cubana de Enfermeria, 34(1), 197-209. Recuperado el 10 de Marzo de
2022, de http://scielo.sld.cu/pdf/enf/v34n1/1561-2961-enf-34-01-
el1257.pdf

Iglesias, AL y Torres, JM. (2018). Un acercamiento al Clima Organizacional.
Revista Cubana de Enfermeria, 34(1), 197-209. Recuperado el 10 de
Marzo de 2022, de http://scielo.sld.cu/pdf/enf/v34n1/1561-2961-enf-34-
01-e1257.pdf

Jurgen We, Et al. (2021). El impacto de la crisis sanitaria del COVID-19 en los
mercados laborales latinoamericanos. Documento de proyectos, CEPAL.

Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45864/1/S2000495
es.pdf

Lozano Vargas, A. (2020). Impacto de la epidemia del Coronavirus (COVID-19)
en la salud mental del personal de salud y en la poblacion general de
China. Revista de Neuropsiquiatria, 83(1).
doi:http://dx.doi.org/10.20453/rnp.v83i1.3687

MINSA. (2012). Metodologia para el estudio del clima organizacional. Resolucion
ministerial n® 468- 2011 MINSA, Ministerio de Salud, Direccién general de
salud de las personas, Lima. Obtenido de
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/2112.pdf

MINSA. (2019). Resolucion directorial "Paln de accion de mejora de cultura y

clima organizacional". Resolucion directorial, Ministerio de Salud, Lima.

40



Recuperado el 14 de Marzo de 2022, de
http://www.insm.gob.pe/transparencia/archivos/datgen/dirfun/2019/RDN
%C2%B0175-2019-1.pdf

MINSA. (2020). Resolucion Ministerial, Proceso de evaluacion del desempefio y
conducta laboral. Ministerio de Salud, Tacna. Recuperado el 10 de Marzo
de 2022, de
http://www.redsaludtacna.gob.pe/storage/normativa/RD.0268-2020-
UGRH-OA-DE-REDST_DRST_GOB.REG.TACNA.pdf

Nepo. (2020). La Pandemia y los servicios de Salud en América Latina el Caso
del Perd. Seminario Impacto de la Pandemia, Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas, Lima. Obtenido de
https://www.campusvirtualsp.org/sites/default/files/la_pandemia_y los_si
stemas_de_salud_en_america_latina-_el _caso_peru.pdf

OIT. (2020). Seguridad y salud en el trabajo frentre a la Pandemia. Organizacion
Internacional del Trabajo, Mesa virtual de didlogo de OIT en América
Latina, Lima. Recuperado el 12 de Marzo de 2022, de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/briefingnote/wcms_742469.pdf

Parada. (2017). Estrategias gerenciales para el reconocimiento del desempefio
laboral docente. Mundo Fesc, 1(14), 42-56. Recuperado el 11 de Marzo

de 2022, de
https://www.fesc.edu.co/Revistas/OJS/index.php/mundofesc/article/view/
140/198

Quispe. (2018). Nivel de estrés y desempefio laboral de los profesionales del
centro de salud del Bosque, La victoria Chiclayo. Chiclayo.

Quispe. (2018). Nivel de estrés y desempefio laboral de los profesionales del
centro de salud del Bosque, La victoria Chiclayo. Chiclayo.

Quispe Delgado, Y. (2018). Nivel de estrés y desempefio laboral de los
profesionales del centro de salud del Bosque, La victoria Chiclayo.
Chiclayo.

Requiz Reyes, R. (2021). Diagndstico de la calidad en un hospital de Ayacucho
durante la primera y segunda ola de la pandemia del COVID 19. Tesis

presentada en satisfaccion parcial de los requerimientos para obtener el

41



grado de Magister en Gerencia de Servicios de Salud, Esan Business,
Programa de la Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, Ayacucho.
Recuperado el 12 de Marzo de 2022, de
https://repositorio.esan.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12640/2766/202
1 MAGSS_18-1_05_T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Reyes Alva, R. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral del personal
de salud de un Instituto Especializado de Trujillo en tiempos de COVID-
19,2021. Tesis para obtener el grado academico de Doctora en Gestion
Publica y Gobernabilidad, Universidad César Vallejo, Escuela de
posgrado, Trujillo. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/70589/Rey
es_ARP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Roman Cruz, R. (2020). Impacto de la pandemia COVID-19 en la sobrecarga
laboral del personal de salud: revision sistematica. Tesis para obtener el
grado de Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud, Escuela de
Posgrado, Lima. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/57262/Rom
an_CRY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ruiz Gomez, N. (2021). Clima laboral y su relacion con el desempefio de los
servidores civiles del Hospital Luis Heysen -Essalud Lambayeque Pera.
Universidad del Pacifico , Escuela de posgrado, Lambayeque Pera.
Recuperado el 13 de Marzo de 2022, de
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/2912/RuizNils_Tesi
s_maestria_2021.pdf?sequence=1

Sandoval. (2004). Concepto y dimensiones del Clima Organizacional. Hitos de
Ciencias Economico Administrativas, 10(27), 78-82. Obtenido de
https://revistas.ujat.mx/index.php/hitos/article/view/4402/3399

Santana GO. (2021). Clima organizacional y desempefio laboral en
profesionales sanitarios del area de cuidados intensivos - Hospital Clinica
San Francisco. Tesis para obtener el grado academico de Maestra en
Gestion de los Servicios de la Salud, Universidad César Vallejo, Escuela

de Posgrado, Guayaquil. Recuperado el 14 de Marzo de 2022, de

42



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/81554/Sant
ana_AGO-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

43



ANEXOS



ANEXO N° 01
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar del Clima Organizacional en
contexto de pandemia por COVID 19, conforme a su percepcién. Tenga en cuenta que
Su opinién servird y permitira mejorar la gestion de su organizacion de salud. Antes de
responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

El cuestionario es andénimo y confidencial, para el efecto solicito que responda
las preguntas de forma veraz y sincera.

Para responder cada item enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente
en la entidad, puede pensar en los Ultimos tres meses de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las
preguntas o enunciados, asegurese de responder todas las preguntas o
enunciados.

Responder posiciondndose en alguna de las opciones que se presentan,
marcando con un X en la columna que cree pertinente. La informaciéon que se
obtenga, serd analizada por el equipo técnico de clima organizacional de su
organizacion.

A continuacion, presentamos un ejemplo de llenado:

Ejemplo:

Sus compaferos de trabajo siempre ponen el hombre cuando se le solicita...Si la
respuesta es de acuerdo, marque en la columna con X.

1 2 3 4 5
“Totalmente en “En desacuerdo “Ni de acuerdo ni “De acuerdo “Totalmente de
desacuerdo (ED)” en desacuerdo (DAY’ acuerdo (TDA)”
(TED)” (NDNED)”
X

I. ASPECTOS GENERALES

1.1.Edad...... afos

1.2.Sexo: 1. Masculino ( ) 2. Femenino ( )
1.3.Grupo ocupacional:

1.Médico ( ) 2.Lic. en Enfermeria () 3. Lic. En Obstetricia ( )
4.Cirujano Dentista ( ) 5.Bi6logo ( ) 6.Quimico Farmacéutico ( )
7. Psicologo ( ) 8. Trabajadora Social 9. Técnico en Enfermeria ( )

10.Personal Administrativo ( ) 11. Otro personal asistencial ( )
1.4.Condicién: 1. Nombrado ( ) 2. Contratado ( )
1.5.Afos de servicio en el EE.SS .......



[I. ASPECTOS CENTRALES DEL CUESTIONARIO:

A continuacién, evalle cada ITEMS, marcando con un x en TED ED NDN DA TDA
la columna que corresponda: ED
1.- | “Mi jefe esta disponible cuando se le necesita”.1 1 2 3 4 5
5. “Los tramites que se utilizan en mi organizacién
" | son simples y facilitan la atencién”.2
3. | ‘Las decisiones se toman en el nivel en el que
" | deben tomarse”.2
4.- “Considero que el trabajo que realiza mi jefe
" | inmediato para manejar conflictos es bueno”.3
5.| Existe una buena comunicacion entre mis
" | compafieros de trabajo”.2
6.- “Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para
" | la soluciéon de problemas”.1
7. “Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
" | ambiente laboral agradable”.1
8.- “Las normas y reglas de mi organizacién son claras
" | y facilitan mi trabajo”.2
9.- “Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro
" | de objetivos de mi organizacién de salud”.1
10 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
salud”.3
11 “Estoy comprometido con mi organizacion de
salud, mas aun en el contexto de pandemia”.3
12| “Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
‘| bienC o mal mi trabajo”.2
13 “Mi trabajo contribuye directamente al alcance de
los objetivos de mi organizacion de salud”.3
“Mi jefe inmediato se relne regularmente con los
14,4 trabajadores para coordinar y responder al
problema de la pandemia por COVID 19”.3
15| ‘Existe  sana  competencia  entre  mis
comparieros”.3
“Considero que en contexto de pandemia por
16.1 COVID 19, los beneficios que me ofrecen en mi
trabajo son los adecuados”.3
“Se han realizado actividades recreativas y de
17.1 integracién en los Ultimos seis meses, pese a la
pandemia por COVID 19”.1
18.7 “Recibo mi pago a tiempo”.2
19.1 “La limpieza de los ambientes es adecuada”.1
“Existen incentivos laborales para que yo trate de
20.1 hacer mejor mi trabajo, en contexto de pandemia
por COVID 19”.3
21| “Mantengo buenas relaciones con los miembros de
mi grupo de trabajo”.3
“Se me permite ser creativo e innovador en las
22.71 soluciones de los problemas laborales que se
presentan en esta coyuntura”.1
23 “‘Me siento a gusto de formar parte de la

organizacion”.3




A continuacién, evalle cada ITEMS, marcando con un x en
la columna que corresponda:

TED

ED

NDN
ED

DA

TDA

24 1

“Mi organizacién de salud se encuentra organizado
para enfrentar la pandemia por COVID 19”.2

251

“El jefe del servicio supervisa constantemente al
personal”.1

26.4

“Existen formas o métodos para evaluar la calidad
de atencién en mi organizacion, en contexto de
pandemia por COVID 19”.2

27 1

“Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion”.3

281

“Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud”.3

294

“Nuestros  directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion”.1

301

“En mi organizacion participo en la toma de
decisiones”.2

314

“Mi contribucién juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion de salud, para enfrentar
la pandemia por COVID 19”.1

32.1

“La informacion de interés para todos llega de
manera oportuna a mi persona”.2

331

“Las reuniones de coordinacién con los miembros
de otras areas son frecuentes, en contexto de
pandemia por COVID 19”.2

34 1

“Presto atenciéon a los comunicados que emiten
mis jefes”.2

351

“En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto
de vista, ain cuando contradiga a los demas
miembros”,3

36.1

‘En mi organizacion de salud, reconocen
habitualmente la buena labor realizada”.1

37 1

“Existe equidad en las remuneraciones en
contexto de pandemia por COVID 19”.2

38.1

“Existe un ambiente organizado para enfrentar la
pandemia por COVID 19, en mi organizacion de
salud”. 3

39,4

“‘Mi trabajo es evaluado en forma adecuada,
durante la pandemia por COVID 19”.2

40.1

“Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las
necesita”.3

41 1

“Los premios y reconocimientos son distribuidos
en formCa justa”.1

42

“En términos generales, me siento satisfecho con
mi ambiente de trabajo”.3

43

“Puedo contar con mis comparferos de trabajo
cuando los necesito”.3

44..

“La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion”. 1

45 1

“Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decisién”.2

46

“Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos”.3

47

“El trabajo que realizo permite que desarrolle al
maximo todas mis capacidades”.1




A continuacién, evalle cada ITEMS, marcando con un x en
la columna que corresponda:

TED

ED

NDN
ED

DA

TDA

481

“Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion, durante el contexto de pandemia por
COVID 19”.1

49

“El trabajo que realizo es valorado por mi jefe
inmediato”.1

50.1

“Es facil para mis comparfieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas”.1

511

“Considero que la distribucién fisica de mi area me
permite trabajar comoda y eficientemente”.1

52 1

“Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios, en una coyuntura como la pandemia por
COVID 19”.2

53.1

“Mi salario y beneficios son razonables”.2

54 4

“Mi remuneracion es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo”.2

55,1

“El sueldo que percibo satisface mis necesidades
béasicas”.2

56.

TOTAL

Clima laboral:

grwbdpE

Muy desfavorable.55-99
Desfavorable 100-143
Regular 144-187
Favorable 188-231

Muy favorable 232-275

Rango 220/5: 44

Potencial humano: 18

18-90

Rango 72/5:14

abrwdPE

Muy desfavorable.18-32
Desfavorable 33-46
Regular 47-60
Favorable 61-74

Muy favorable 75-90

Disefio organizacional: 19

19-90

Rango 76/5:15

agrwdE

Muy desfavorable.19-34
Desfavorable 34-49
Regular 50-64
Favorable 65-79

Muy favorable 80-95

Cultura organizacional:18

18-90

Rango 72/5:14

agbrwdE

Muy desfavorable.18-32
Desfavorable 33-46
Regular 47-60
Favorable 61-74

Muy favorable 75-90




ANEXO 02

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE OBSERVACION PARA EVALUAR DESEMPENO LABORAL

INTRODUCCION

Nombre del instrumento: Ficha de observacién para medir el Desempefio Laboral
Autor/es: Ministerio de Salud (MINSA) Peru.
Objetivo del instrumento: Medir el Desempefio Laboral del CLAS, en contexto de
pandemia por COVID 19

Alternativas de evaluacion:

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
1 2 3 4 5

N° | ITEMS s |[cs|Av]cN N

CALIDAD DEL TRABAJO

1 | Realiza un trabajo sin errores durante el contexto de
pandemia.

2 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades.

3 | Realiza un trabajo ordenado.

4 | Realiza un trabajo en los tiempos establecidos.

5 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones de trabajo.

6 | Produce o realiza un trabajo metédico

7 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

8 | Va més alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor.

9 | Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo.

10 | Demuestra interés por acceder a instancias de
actualizacién de conocimientos de manera formal y
aplica nuevos conocimientos en el ejercicio de sus
funciones.

11 | Puede trabajar independientemente

RESPONSABILIDAD

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones, demostrando compromiso
y deseos de mejorar.

13 | Mantiene a la Jefa encargada del Centro de Salud
informada del progreso en el trabajo y de los problemas
gue puedan plantearse.

14 | Transmite esta informacién oportunamente.




15

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos al interior del Centro de Salud.

16 | Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades.

17 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes

TRABAJO EN EQUIPO

18 | Colabora con la implementacion y utilizacion de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro
del Centro de Salud.

19 | Asume con agrado y demuestra buena disposicion en
la realizacion de trabajos y/o tareas encomendadas por
Sus superiores.

20 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del Centro de Salud.

21 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcion
en el Centro de Salud.

22 | Conoce la Mision y Visiéon del servicio del Centro de
Salud.

23 | Colabora con otros armoniosamente sin considerar a
la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias

24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo.

25 | Informa y consulta oportunamente a su superior sobre
cambios que los afecten directamente.

26 | Promueve un clima laboral positivo, propiciando

adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en
equipo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de sus
colegas de trabajo.

28 | Demuestra respeto hacia los usuarios.

29 | Demuestra respeto a sus superiores.

30 | Demuestra respeto a sus colegas.

31 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

TOTAL

Desemperio laboral:
31-155
Rango 124/3:41

Bajo :
Regul

31-72
ar: 73-113

Bueno: 114-155

Calidad de trabajo:11

11-55

Rango 44/3:15

Bajo :
Regul

11-26
ar: 27-41




Bueno: 42-55

Responsabilidad:06
06-30

Rango 24/3:08
Bajo : 06-14
Regular : 15-22
Bueno: 23-30

TRABAJO EN EQUIPO: 09
09-45

Rango 36/3:12

Bajo : 09-21

Regular : 22-33

Bueno: 34-45

COMPROMISO INSTITUCIONAL:05
05-25

Rango 20/3:07

Bajo : 05-12

Regular : 13-19

Bueno: 20-25



ANEXO 03

CARTA DE AUTORIZACION Y APROBACION PARA LA REALIZACION DE
LA INVESTIGACION

)

CARTA N° 000043-2022-GRDS/DRSA-RS HGA
Sr(@):  Helga Ruth, MAJO MARRUFO

JEFA DE LA ESCUELA DE POSGRADO - UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Asunto: AUTORIZACION Y APROBACION PARA REALIZAR ESTUDIO DE INVESTIGACION

K

Ayacucho 13 de junio de 2022.

Referencia: Carta de Presentacion N° 094-2022-UCV-VA-EPG-FO5L03-J

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente
en atencion al asunto y al documento de la referencia, informar que no existe ningan inconveniente
para poder desarrollar el trabajo de investigacion Titulado “Clima y desempefio laboral durante el
covid-19 en trabajadores del Centro de Salud Carmen Alto, Ayacucho 2022".

En tal sentido, este despacho autoriza la realizacion del trabajo de investigacion a ser realizado por
la discente GONZALES AEDO EDME identificado con DNI 21545214,
Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,




ANEXO 04
MODELQO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Clima y Desempeiio laboral durante el COVID 19 en trabajadores del
Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

Y declaro participar como informante y me comprometo a participar y dar la informacion
fidedigna para el estudio arriba mencién, debido a que este acto no compromete mi
integridad, fisica y psicolégica. Para dar conformidad este acto firmo y estampo mi huella
digital al pie.

LugaryFecha........c.oooiii

FIRMA



ANEXO 05

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima y Desempefio laboral durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
General General Hipotesis principal: VO1: - Potencial humano: | Disefio: no experimental,
(Ho): El clima organizacional | Clima (Liderazgo, innovacion,

¢Cual es la relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral, durante
el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de
Carmen Alto, Ayacucho 2022

Determinar la relacién entre
el clima organizacional con
el desempefio laboral,
durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro de
Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022

no se relaciona con el
desempefio laboral, durante
el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de
Carmen  Alto, Ayacucho
2022.

Hipétesis alterna (Ha): El
clima organizacional se
relaciona con el desempefio
laboral, durante el COVID 19

organizacional

recompensa, conford)
Disefio organizacional
(Estructura, toma de
decisiones,
comunicacion
organizacional,
remuneracion)
Cultura organizacional
(Identidad, conflicto y
cooperacion,
motivacion)

en trabajadores del Centro de
Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022.

Especificas Especificas Especificas: V02 . .
a. ¢Cudleslarelacionentre | a. Evaluar la relacion | H1: El mayor porcentaje | Desempefio - Calidad de trabajo.
el clima organizacional en entre el clima | percibe un clima | laboral Responsabilidad

su dimensién potencial organizacional en su | organizacional desfavorable laboral.
humano y el desempefio dimensién potencial | en su dimensidon potencial

laboral, durante el COVID humano y el | humano en relacion al Trabajo en equipo
19 en trabajadores del desempefio laboral, | desempefio laboral, durante

Centro de Salud de
Carmen Alto, Ayacucho
20227;

b. ¢Cuales larelacién entre
el clima organizacional en
su dimensién disefio
organizacional y el
desempefio laboral
durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro

durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro
de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022;

b. Evaluar la relacion
entre el clima
organizacional en su
dimensién disefio
organizacional 'y el
desempefio laboral,

durante el COVID 19 en

el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de

Carmen Alto, 9Ayacucho
2022.

H2: EI mayor porcentaje
percibe un clima
organizacional desfavorable
en su dimension disefio

organizacional en relacion al
desempefio laboral, durante
el COVID 19 en trabajadores

Compromiso
institucional.

descriptivo, correlacional de
corte transversal.

Poblacién de estudio:
Trabajadores asistenciales del
CLAS Carmen Alto, Ayacucho
2022.

Muestra: Muestreo
probabilistico al azar simple

Técnica de recoleccion de
datos: Se usara un
cuestionario y la técnica de la
observacion:

Instrumento de recoleccion de
datos:

Para determinar el clima
organizacional, se utilizara el
cuestionario de clima
organizacional, el instrumento
fue formulado y validado por un
equipo técnico del MINSA-
Per(, hace uso de la escala de
Rensis Likert.

Para evaluar el desempefio
laboral se hara uso de la ficha
de observacién  (Autor/es:
Ministerio de Salud Pert)




de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 20227?;

¢ Cual es larelacién entre
el clima organizacional en
su dimension cultura
organizacional y el
desempefio laboral
durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro
de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 20227?;

¢,Cudl es el desempefio
laboral, durante el
COVID 19 en
trabajadores del Centro
de Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022?.

trabajadores del Centro
de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022;

Evaluar la relacion
entre el clima
organizacional en su
dimension cultura
organizacional 'y el
desempefio laboral

durante el COVID 19 en
trabajadores del Centro
de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022;

Evaluar el desempefio
laboral, durante el
COVID 19 en
trabajadores del Centro
de Salud de Carmen
Alto, Ayacucho 2022.

del Centro de Salud de

Carmen  Alto, Ayacucho
2022.

H3: ElI mayor porcentaje
percibe un clima
organizacional desfavorable
en su dimension cultura

organizacional en relacién al9
desempefio laboral, durante
el COVID 19 en trabajadores
del Centro de Salud de
Carmen  Alto, Ayacucho
2022.

H4: El mayor porcentaje no
muestra un buen desempefio
laboral durante el COVID 19
en trabajadores del Centro de
Salud de Carmen Alto,
Ayacucho 2022.




ANEXO 06

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Clima y Desempeiio laboral durante el COVID 19 en trabajadores del Centro de Salud de Carmen Alto, Ayacucho 2022.
DEFINICION DEFINICION N° DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES TEMS VALOR FINAL
Liderazgo
. . Innovacion
El o clima Para determlna_r el _ Recompensa
organlza}monal son las | clima organlzacmnal, - Potencial humano Confort Muy desfavorable.
percepciones se hara wuso del 53-95
compartidas por los | formato de Estructura
integrantes de una | cuestionario de clima .
organizacion respecto | organizacional, el Toma de decisiones Desfavorable
al trabajo, el ambiente | instrumento fue Comu_mca_mon 96_137
VOL: fisico en que éste se | formulado y validado | - Disefio organizacional orgamzamonal,
01: . ; P Remuneracion
Clima f:ia, las relaciones | por un equipo t,ecnlco 56 Regular 138-179
L interpersonales en | del MINSA-Peru, hace
organizacional 9 .
relacion a él y las | uso de la escala de Favorable 180-
distintas regulaciones | Rensis Likert. 221
formales e informales - Identidad,
que lo alteran - Conflicto
- Cultura organizacional - Cooperaci6n, motivacion g/lzusy_;%\éorable
Variable dependiente: Desempefio laboral
DEFINICION DEFINICION N° DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALOR FINAL
Conjunto de | Para evaluar el . . Eficiente (5 - 21)
comportamientos desempefio se hara | - Calidad de trabajo. Regular (22 - 38)
V02 relevantes de un | uso de la ficha de - Conocimientos Deficiente (39 -
Desempefio trabajador para el | observacion, bajo las - Habilidades 31 55)
laboral logro de las metas de | dimensiones - Juicio critico
la organizacién o para | establecidas, que

la unidad organizativa

tiene como propdsito

Responsabilidad

Eficiente (5 - 18)




en la que la persona
trabaja, en tanto que
la productividad y la
eficacia solo reflejan
las consecuencias de

dichas conductas.

medir el desempefio

laboral (Autor/es:
Ministerio de Salud
Peru), en un

establecimiento de
salud tipo CLAS,
asimismo el equipo
examinara diversos

documentos y
registros que
evidencien el buen
desempefio.

laboral.

Trabajo en equipo

Compromiso
institucional.

Habilidades y
recursos

Calidad de trabajo
Capacidad y destreza
para laborar en equipo

Empefio

Regular (19 - 32)
Deficiente (33 -
45)

Eficiente (5 - 11)
Regular (12 - 18)
Deficiente (19 -
25)




CEETIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUAMENTO QUE AMIDE CIIAMfA TABORAT DURANTE ET. COVID 19

ANEXO 07

N DIENSIONES |/ ems Pertinencia' |FRelevamcia® Claridad® SmEerencias
DINMENSION 1: Potencial buonano Si No Si N Si N

1 “Mh jefe esta despomible cuando se le pecesita™. 1 X o i

2 “Ihis conpatiercs de rabajo tomen miciativas para la sobocida | 3 b b
de problenoas™. 1

3 I jefe mmedizto se prescupa por oresr um ambeerte laboazl | 3 b b
agradable™ 1

4 “Los esfuerzos de los jefes se encarmmnan al logre de objetivos | 3 bl b
de i crgamiracion de salnd™. 1

5 “%e han realizado actnadades recreativas v de intesracion en los | 3 H o
ultomos sers meses. pese 3 la pendernma por Corad 1971

& “La hingvera de los ambientes &5 adecuada™. 1 b b b

7 “Se me parmmte ser creativo e mmovador en las sohiciones de | 3 b o
los problermas laborales que se presentan en esta covumtara’. 1

] “El jefe del servicio supenisa constaniernente al persomal .1 b L b

] “Musstros direchvos contburven 3 cresyr condiciones aderaad=s | 3 b b
para el progreso de . crgamzaceon .1

10 | “Mi contmbucion juesa un papel mapoatante en el éoto de mm | 3 b o
orgamrzacion de sabed. para enfrentzr la pendenma por Conad
1971

11 | “En on ocrgamzacion de saled reconocen habobualwsente la | 3 b b
buena labor realizada™. 1

12 | “Los premmos v reconccmmentos son distibandes en formes | 3 3 o
qusta”.l

13 | “ILa imnovacion es caracterishca de nuestra ergamzacion . 1 3{ H H

14 | “El trabajo que realizo pernete que desarrolle al mosams tod=as | 3 b b
ous capacidades™. 1

15 | “Las tareas gue desempetio coaresponden a mu fimeron, dugante | 3 bl b
al contercio de pandenma por Connd 1971

16 | “Fl trabajo gue realizo es valorado por mm jefe mmediato™ 1 = 3 H

17 | “E= fac pars m= conparfieros de trabajo goe sus moevas wdess | 3 b b
sean consideradas"".1

18 | “Considero que la distmbucion fisica de on area me peromte | 3 b b
trabajar comods v eficientenwenie’™ 1

B

DIMENSION 2: Dhsefio orpamzacional =i MNo 5 No | 5 Mo




19 | “Leos tréomtes que se uwhlran en nn organiracion son sooples v | 2 o N
facilitan la atencion™ 2

20 | "Las decisiones se toman en el nrel en el que deben tomarse™. 2 | 2 b H

21 | “Exaste uvma buenza conmmiczciom enfre mms compabercos de | 3 o o
trabajo™. 2

22 | "Las normas v reglas de mn orgamizacion son claras v faciltan | 3 b o
o trabajo™_ 2

23 | "I jefe immmedizto me commimica 51 estoy realhirande bien omal | 3 b o
o trabape™.2

24 | “Fecibo nu pago a trenopa’™ 2 H b oo

25 | "W orpamiracion de salnd se enconentra crgmmirade parm | 3 b o
enfrentar la pandeyma por Comad 1972

26 | “Easten formas o mstodos para evaluar la cahidad de atencion | 2 b oo
en I orgERnFEclon, en conterto de pandenua por Connd 1972

27 | “En ;o gamracion participo en la toma de decisiones™ 2 = K H

28 | “La infrrmackon de interes para todos llesa de manera oportuna | X b b
A 1 persona’. 2

28 | “Las reumiones de coordinacion con los omemnbros de ofras areas | X X H
son frerventes. en contexto de pandernua por Conad 1572

A0 | “Presto atenriom a los cormmucados que emoten nms jefes™ 2 b L =

3l | “Exaste equudad en las remmmeracones en conteto de | 2 b oo
pandaria por Conad 1972

12 | “Mh frabajo es evaluade en forrma adecuada, doante la | ZH b b
pandenua por Covad 1972

13 | "Las obras areas o semvicios me ayadan cusndo lzs mecesnts” 3 b L =

34 | “Mh jefe immediato frata de obtensr mformmacion antes de tomoer | 23 b b
uma decisicn™ 2

15 | "M mettecion e flezxable v e adapta been a2 los cambacs, en | 3 b b
e coyuniura coneo la pandenmas por Conad 1972

36 | "I salanio v beneficios son razomables™. 2 X b o

A7 | "M revmmmeracion es adernzda en melacion con el trabays gue | 3 b o
reahzo”. 2

38 | “El sueldo que parcibo satisface nus necesidades basicas™ 2 X b o

i

DINENSTON 3:Cultws crgamezacional Si No S No Si MNo

19 | “Considero que el tabayo que realiza mm jefe mmediato para | 2 bl X
menejar conflictos es buenc™ 3

40 | “Ile interesa el desanolle de o crgamizacion de salud ™. 3 X ol i

41 | “Estoy compromstdo con nm orgamizacion de sahad, oogs aun | 2 b b

en &l comtexto de panderma™. 3




42 | “Mh tebaje confrirye directamente al alcance de los obpetmves | 2 b o
de mm orpEmracon de sabad”. 3

43 | "I jefe mmediato se reine regularments con los tebajadores | 3 b o
para ooordinar ¥ responder al problema de la pandenma por
Conad 1973

44 | “Exoste sana competencia emre ms commanaros .3 b b b

45 | “Considero gue en comtexto de panderma por Covad 19, los | X H b
beneficios que me offecen en o trabajo son los adecuados™.3

48 | “Exasten incentivos laborales para qgue vo trate de hacer meejor | 3 b b
o trabajo. en contexto de panderma por Coned 1973

47 | “Manfengo buenas relamones con los rmendbres de nu grupo de | 2 3 i
trabajo™.3

48 | “Iie sienfo a gusto de former parte de b orgemiracion”™ 3 X 3 3

4% | “Conozco las tareas o funciones especificas que debo meahzar | 2 3 i
en Il crgamrEacion’ .3

50 | "Recibo buen trato en om establecmmento de sahad ™3 X 3 b

51 | “Enmm equipo de trabaje. puedo expresar nm punto de vista, amm | 2 b b
cuando confradiga a los demnas neermbros~,3

52 | "Exaste un ambiente orgamrmdo para enfrentar la penderma por | 3 b L
Conad 19, en 1 coperrracion de sahud™. 3

33 | "En tarmneos penerales, me miemto satisfecho con nm ambeerde | 3 b b
de trabajo” 3

54 | “Puedo contar con nus compateros de frabaje cuando les | 2 b b
necesito .3

55 | "Mvh jefe immediato apoyva nus esfiiezos .3 b b b

Dbservacone: (precisar 1 hay soficiemcia):
Opinion de aphicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable despuoeés de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juer validador. Dr. RATGIIO AGUIRRE ANDEADE DINT: 25445164

Especialidad del validador: DDOCTOE EN SAT D FUBLICA

"Pertinencia: El it=m comesponde al conceptn tearice firmmlado.
*Felevancia: E]l tem &s apropiaio para repesenfar al compaents
o dimension especifica del constroct .

M laridad- Se emiende sin difioaltad alpurae el emmciado del em,
85 ooncisn, exacto y directo

Mota: Suficencia se dice suficencia omndo los fems plantsadios
son suficiendes pam medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Pertinenci Pelevancia

N DINENSIONES | tfems r Claridad® Sugerenciaz
DIRENSTON 1: Calidad de trabajo i No 5 | No | S No

1 Eealiza v trabajo sim errores dirante el contertto de pandenm=a. | X B b

2 Currple com los obetves de trabajo, demostrando imcmativa en | X X X
1z realizacion de acinadades.

3 Eealiza vn trabajo ordenado. X X X

4 Eealiza umn trabajo ex los fiempos establecidos. x X X

5 Tiene muevas 1deas v mmestra cngnalidad a 1z hors de enfrertar | 2 b bl
o menejar situackones de trabapo.

& Produce o rezhiza un trebajo mwetodico b b b

7 Se anficipa 2 las necesadades o problenmas futuros. = X X

g 'a mas alla de los requisitos esagrdoes para obtener un resultado | X X X
e O

o S5¢ mmestha atemiz al cambro, mpleneniando mmevas | X X X
metodolosias de tabajo.

10 | Denmestra mmteres por acceder 2 mstanmas de actuabhracmon de | X * *
conocmuentos de manea fooel v aplea moeves
conocmuentos en el eyercicio de sus funciones.

11 | Puede trabajar mdependientermente o b
DIMENSTON 1: Eesponsabibidad

12 | Asume con responsambidad las consecuwencas negatmas de sus X X
acoiones, demwetrando conpwonuso v desecs de rmejorar.

13 | Mamhene a la Jefa encargada del Centro de Salod micomada del | X b b
progress en el febajo v de los problemes cue pusdan
planfearse.

14 | Trap=ouie esta mformacion oporiunamerde. b T T

153 | Denmpestra awfonooua v resuelve oporbunamente noprevistos al | X X X
mterior del Centro de Sahad

16 | Eeaccioma eficentensente v de forma calmmds fremte a2 X X
drficnliades.

17 | Es eficaz al afrontar srttuaciones v probolemas imfrecuentes
DINENSION (3: Trabajo en equipo

13 | Colzbora con la mplementacion ¥ ufiizacion de tecnologias bl x b
para opfiomzar procesos de trabajo dentro del Centro de Salud.




19 | Asume con agrade v deomuestra boena disposicion en Ia | X 3 o
realizaciom de tabajos ¥o tareas encomendadas por sus
Superiores.

20 | Aporta 1dess para meejorar procesos de trabajo dentro del Centro | 3 b b
de Sahad

21 | Colabara con actmidades exfracrdmarias a su fimcidn en el | 3 b b
Cenfro de Sahad

22 | Conoce la Mimion v WVision del sericio del Centro de Sakad. b b 3

23 | Colzsbora con obres armsmosamente sin considerar a la raza | 2 b b
rehmion origen nacionzl, seco. edad o nomsvalias

24 | Fesuelve de formm eficiente dificultades o sinaciones | 3 o o
confliciivas al mbenor del equipo de trabajo.

25 | Infiormoe v consulia oporfunanenie a su superioar sobre cambics | 3 b b
que los afecten directzmerte

26 | Proamuene un cline laboral positiro, propiciando adecusdas | X 3 o
relzriones mterpersonzles v trabajo en equupo.

3 3 3

DIMENSION 4: Compromizo institwcional

27 | Eesponde de forma clara v oportoma dudas de sus colegas de | X b b
trabajo.

28 | Deomestra respeto hacia los uwsuznos. e b b

289 | Denmestra respefo 3 SIS SUpSrIones. e b =

10 | Dermestra respeto a sus colegas. 3 L H

31 | Valorz v respeta las 1deas de todo el equipo de trabapo x b b

Dbzermcone: (precisar @ hay suwiiciemcia):
Opinmion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable despoeés de corTegzir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos v mombres del juezr validador. Dr. RMAMNGT IO AGUIRFRE ANDFADE DNI: 254451064

Especialidad del validador: DDOOCTOR EN SALTUD FPUBLICA

"Pertinemcia: El item comesponde al concepeo tearico formmetado.
*Relevamcia: El em e: apropiado para representar al componends
o dimension especifica del constrocie .

3 laridad- Se enfiends sin difioiltad alpura & emmciade del hem,
85 Concisa, exacto v directo

Mota: Suficencia se dice suficencia amndoe los fems plasteadions
son suficierdss para medir la dinension

9 de maryo del 2022
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CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTEMDD DEL INSTRUBENTD QUE MIDE CUMA LABDRAL DURANTE EL COWID 19

N | DIMEMSIONES | ibems Pertinemcia | Relevancia | Claridad’ | Sugeremcias
1 1

DIMENSION 1: Potencial husmano ] Ko ] Mo |5 |Ma

1 M jefe estd disponible cuando se e necesta®™ 1 | X K S

2 "M compafieros de trabajo toman iniciatvas K K ]
para |a soluckan de problemas”. 1

3 *M jefe inmedato se precoupa por orear un K b ¥
amblente labora agradabie”. 1

4 | "Los eshueroos de kos jefes se encaminan al 4 £ ®
IogrD o oibjetivos ce mi arganizackdn de salud™.
1

5 "5 han realizado actividades recreativas y de X X %
niegracicn en los Giimos seis meses, pese a ka
pandeme por Covid 157, 1

E | “La limplera de los ambientes & adeouada”™. 1 K X ]

7 | "S5 me permite ser creativa @ nnovador en las | X X X
soluciones de las problemias Bborabes que 52
prese ntan en esta coyuntura™. 1

2 | *El jefe del serdco supervisa constantemente al | X h X
personal”. 1

9 | "Muesiros derectivos combribargen a crear K K X
condiciones adecuadas para e progreso de mi
arganizackin®.

10 | "Mi contribucidn juega un gapel importante en | % g o
el Exio de mil onganizacion de salud, para
enfrentar ki pandesmia por Cowid 19%. 1

11 | "En mi organizacicn de salsd, reconocen X X %
mabifuaimente b buena kabor realizada®™. 1

1Z | “Los premios y reconccimientos son distibuidos | X K ]
en forma jusia®. 1

13 | "La innowackon &% caracheristica de nuesbra K K X
arganackn®. 1

14 | “El trabajo que realizo permite que desarolle al | X K ]
middma todas mis capacidades”. 1

15 | “Las tareas gue desempefio comespondenami | X by "
funciin, duranie el contexto de pandemila par
Cowid 19°. 1

16 | “El trabajo quse realizo s valorada por mi jefe b4 by "
mmediata. 1

17 | *Es ficl para mis compafercs de trabajo oue X X %
Lus nueyas ideas sean consideradas™. 1

15 | “Corsidero que la distribucicn fisica de midrea | X K ]
me permite trabajar cémada y eficlentemasnte”.
1

]

CAMENSION 2: Disefio organizac ona o No 5l Mo | 5 | Mo

19 | “Los tramibes que s wiilican en md organizacicn | X K K
zon simepbes y facBtan la atencedn® 2

20 | *Las deckiones se toman en o ndvel &n el que K b ¥
deben tomarse”_2

11 | "Exdsie una bwsena comrranicacean entre mils K X H
compafieros de trabaja®.2

12 | “Las moemas y reglas de mi onganizacion son b4 b X
claras v faclitan mi trabajo®.2




23 | "M jefe inmadiato mee comunica < esboy x
realizando bien o mal mi trafajo™ 2

24 | "Rt md pagd 3 thempa™.2 X

25 | "M crganizacidn o salud s enousnira X
organizado para enfrentar & pandemia por
Cosid 197 2

2E | "Existen formas o metodos para evaluar la x
Calkdad de atenchon an mi organizacian, &n
codiesto de pandeemia por Covid 193°.2

27 | "En mi organizackan participo &n & foma di X
decisiones™.2

28 | "La infcemadion de interés para todos lega de X
manera opostuna 3 mi persoe .3

29 | "Las reuniones de ooordracion con o x
miembros de Oiras dreas won frecuesntes, en
coaiestn de pandemia por Covid 13°.2

30 | "Presto abencion a los comunicados Oue emiben X
mis jpies.2

31 | "Existe eguidad en 25 rETUnerackoines an x
codiesto o pandemia por Covid 193°.2

32 | "M traftajo es evaluado en forma adecuada, x
durante la pandemda por Codd 1972

33 | "Las otras dreas o sErdcios me ayudan cuanda X
las necesita™ .3

34 | "M jefe inmadiato trata de obiener x
brrfor maci o anbes de tomar una decisidn™.2

35 | "Ml inakibecidn e Mesible y 5o adapta Dena as x
Ccambios, &0 una coyuniura coma la pandemia
por Cowid 19°.3

& | "M salairio y benedichas son mzonables™.2 X

37 | "M remuneracion &5 adecuada en nel acan con X
¢l tratajo quae realizo”. 2

33 | "El sushdo qu percibo satisface mis X
necesidades dsicas” T

X

DIMBNSION 3:Culbura organizaciona sl

39 | "Coreshder o que ¢ trabajo que realiea md jefoe u
Inmediato para ma nsjar ooedlchos o5 bueno™ 3

40 | "Mie interesa &l desarro o de mi arganizackin X
de salnt™ .3

41 | "Estoy cosmprosmietidio oo e ofganiza cion de X
salud, mas aunen ¢ contexto de pandemia™ 3

42 | "M traibajo coairibuye directamenie al alcanon x
die hoes pbetivos oo mi organizacion de slud”™ 3

43 | "M jefe inmadiato se rsdne egularmente con X
ka5 irabajadones para coordinas y responder al
problema e la pandemda por Covd 15°.3

a4 | "Exishe sana competencia erire imiks x
Coamaferos 3

45 | "Coreshder oo &n oonbexto e pandemda por X
Cosid 19, los beneficios que me oirsoen & m
trabajo won los adecuadios”™ 3

4E | "Existen ncemtivos Bbora ks para g wo trate X
de hiacer major mi irabajo, en contesto de
pandemia por Covid 1973

47 | "Mantengo buenas relaciones con los miesmnibnos x

de mi grupo de irabajo”™ 3




48 | "Me siento a gusto de formar parte de la X
arganizacion”.3

49 | “Conozco las tareas o funciones especificas que X
debo realizar en mi organizacion .3

50 | “Recibo buen trato en mi establecimiento de X
salud”.3

51 | "En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi X
punto de vista, aln cuando contradiga a los
demas miembros”, 3

52 | “Existe un ambiente organizado para enfrentar X
la pandemia por Covid 19, en mi organizacidn
de salud”. 3

53 | “En términos generales, me siento satisfecho X
con mi ambiente de trabajo”.3

54 | "Puedo contar con mis compafieros de trabajo X
cuando los necesita”.3

55 | "Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos”.3 X

Firmado digitalmente
por Mg. Wilber
Augusto Leguia Franco
Fecha: 2022.05.23
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CERTIFICADD DE VALIDET DE CONTERDD DEL INSTRUMENTO AUE MIDE EL DESEMIPEND LABORAL

N* | DIMENSIONES | items Pertinemcl | Relevancia | Claridad” | Sugercmclas
a 1

DIMENSION 1: Calidad de trabajo = No 5 Mo |8 |Mo

1 Realia wn trabajo sin errores duante el ) X ]
contexto OF pandemia

2 Cumipls oon los obpertivos oe trabajo, ) X ]
demostrando meciatiea en B realicacion de
actvidades.

3 Realiza un trabajo crdenado. L] X 4

4 Realiza un trabajo en los tiempas estabbecidos. L] X 4

5 | Tens nuevas ideas Y musessira origiradicad 2 la X X L
nara de enfrentar o manejar sihuaciones de
frabajo.

5] Produce o realiza un trabajo metodco K X L

T | S=anticipa a s ecesidades o problemas 4 X -4
futuros.

2 | Va mdsall de los reqguisios exigidos para 4 X "
abbener un resultado meejor.

% | S& masestra atenta al cambio, implementando 4 X "
nuEvas metodoiogias de tradaga.

10 | Desmuestra nterés por acoeder a rstancias de 4 X "
acbualiracion de conocemientos de manera
formal y aplica nuevwas conocmisntas en el
Epercicio die sus Func lkKnes.

11 | Purde trabajar indepsendientemenie ) X H
DIMENSION 2: Responsabilidad

12 | Asame coon responsabdll dad |as conseouencias 4 X %
negativas o sus arckones, demastrando
COMpramss ydesecs de mejorar.

13 | Mantiens a la Jefa encargada del Centro die 4 X "
Zalud informadia del progreso en el trabajo y de
i problemas gue puedan plantearse.

14 | Transmite gsta informacién cporbunamente. K X 4

15 | Desmuestra aaronomiss y resue e ) X H
aportunamsmhe Impressios al b o b
Centro de Salwd.

16 | Reacciona eficl entemente y de farma calmaia X X S
frents a dficultades.

17 | Es eficaz al afrantar situacianes y problemas
nifrecuentes
DIMIENSION 03 Trabajo em egquipao

18 | Colabora con B impbementacion ¢ utiracikin de | X X -4
teonologias para ciptimizar procesos de iratajo
denbra del Centro de Salusd.

19 | Ansme con agrado y demasstra boena 4 X "
dsposicean en la realizacion de trabajos yi'o
tareas &noomendadas por sUS SADEHONES.

20 | Aporia ideas para mejorar procescs de takajo 4 X %
desmbro del Cenkro de Salwd.

21 | Colabora com actvidades extraoroingaias a su 4 X -4
funcidn en el Centrode Sabud.

22 | Concaoe b M slon ' Wiskon del serdcka del Centra | X X 4
e Taludl.




23 | Colabora conm otros armoniosansents sin X X X
considerar a la raza, religidn, origen nacional,
sexg, edad o minusvalias

24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o X ¥ ¥
situacionss conflictivas al interior del eguipo de
trabajo.

25 | Informa y consulta oportunamente a su supefior | X X X
sobre cambios que los afecten directamente.

26 | Promuewve un clima laboral positivo, propiciando | X i i
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo
£n equipa.

X X X

DIMENSION 4: Cormpramiso institucional

27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de X ® ®
sus colegas de trabajo.

28 | Demwestra respeto hacia los usuarios. X

29 | Demwsestra respeto @ SUS SUPEriores. X X X

30 | Demwestra respeto a sus colegas. X X X

31 | valora y respeta las ideas de todo &l equipo de W X X
trabajo

(thservacienes {precizar si kay suficiencia

Oipiniin de aplicabilidad:  Aplicable [ x ]  Aplicable después de corregir | | Mo aplicable |

Apellidos v mombres del juer validador.

Especialidad del validador: MG, WILBER AUGLSTO LEGULA FRANCO

Pertinemein: Ll liem comesponde al comeeo badren rmilido
“Relevancia: E| llem es apropisds pam representar al components
o dmmension egpecilica del consinesio

Wlarkdsd: S¢ entiende sin dificulind alguna o esunciado del Bem,
25 CONCED, EXnie ¥ dinects

Notd: Sufcienein, =2 dice suficiencia cumde los ems plamesdos
w0l Ralicenles para madr i dimension

09 de mayo del 20022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA LABORAL DURANTE EL COVID 19

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia | Claridad® | Sugerencias
1 2

DIMENSION 1: Potencial humano Si No Si No | Si | No

1 | “Mijefe esta disponible cuando se le necesita”.1 | X X Si

2 | “Mis compafieros de trabajo toman iniciativas X X X
para la solucién de problemas”. 1

3 | “Mi jefe inmediato se preocupa por crear un X X X
ambiente laboral agradable”. 1

4 | “Los esfuerzos de los jefes se encaminan al X X X
logro de objetivos de mi organizacion de salud”.
1

5 | “Se han realizado actividades recreativas y de X X X
integracion en los Ultimos seis meses, pese a la
pandemia por Covid 19”. 1

6 | “Lalimpieza de los ambientes es adecuada”. 1 X X X

7 | “Se me permite ser creativo e innovador en las X X X
soluciones de los problemas laborales que se
presentan en esta coyuntura”. 1

8 | “El jefe del servicio supervisa constantemente al | X X X
personal”.1

9 | “Nuestros directivos contribuyen a crear X X X
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion”. 1

10 | “Mi contribucidén juega un papel importanteen | X X X
el éxito de mi organizacion de salud, para
enfrentar la pandemia por Covid 19”. 1

11 | “En mi organizacion de salud, reconocen X X X
habitualmente la buena labor realizada”. 1

12 | “Los premios y reconocimientos son distribuidos | X X X
en forma justa”. 1

13 | “La innovacidn es caracteristica de nuestra X X X
organizaciéon”. 1

14 | “El trabajo que realizo permite que desarrolle al | X X X
maximo todas mis capacidades”. 1

15 | “Las tareas que desempefio correspondenami | X X X
funcidn, durante el contexto de pandemia por
Covid 19”. 1

16 | “El trabajo que realizo es valorado por mi jefe X X X
inmediato”. 1

17 | “Es facil para mis companfieros de trabajo que X X X
sus nuevas ideas sean consideradas”. 1

18 | “Considero que la distribucion fisica de mi area X X X
me permite trabajar comoda y eficientemente”.
1

X

DIMENSION 2: Disefio organizacional Si No Si No No

19 | “Los tramites que se utilizan en mi organizacion | X X Si
son simples y facilitan la atencion”.2

20 | “Las decisiones se toman en el nivel en el que X X X
deben tomarse”.2

21 | “Existe una buena comunicacién entre mis X X X
compafieros de trabajo”.2

22 | “Las normas y reglas de mi organizacion son X X X
claras y facilitan mi trabajo”.2




23 | “Mi jefe inmediato me comunica si estoy X X X
realizando bien o mal mi trabajo”.2

24 | “Recibo mi pago a tiempo”.2 X X X

25 | “Mi organizacién de salud se encuentra X X X
organizado para enfrentar la pandemia por
Covid 19”.2

26 | “Existen formas o métodos para evaluar la X X X
calidad de atencidn en mi organizacion, en
contexto de pandemia por Covid 19”.2

27 | “En mi organizacidn participo en la toma de X X X
decisiones”.2

28 | “La informacion de interés para todos llega de X X X
manera oportuna a mi persona .2

29 | “Las reuniones de coordinacién con los X X X
miembros de otras areas son frecuentes, en
contexto de pandemia por Covid 19”.2

30 | “Presto atencidn a los comunicados que emiten | X X X
mis jefes”.2

31 | “Existe equidad en las remuneraciones en X X X
contexto de pandemia por Covid 19”.2

32 | “Mi trabajo es evaluado en forma adecuada, X X X
durante la pandemia por Covid 19”.2

33 | “Las otras areas o servicios me ayudan cuando X X X
las necesita”.3

34 | “Mi jefe inmediato trata de obtener X X X
informacidn antes de tomar una decision”.2

35 | “Mi institucion es flexible y se adapta bienalos | X X X
cambios, en una coyuntura como la pandemia
por Covid 19”.2

36 | “Mi salario y beneficios son razonables”.2 X X X

37 | “Mi remuneracion es adecuada en relaciéon con | X X X
el trabajo que realizo”.2

38 | “El sueldo que percibo satisface mis X X X
necesidades bésicas”.2

X

DIMENSION 3:Cultura organizacional Si No Si No No

39 | “Considero que el trabajo que realiza mi jefe X X Si
inmediato para manejar conflictos es bueno”.3

40 | “Me interesa el desarrollo de mi organizacion X X X
de salud”.3

41 | “Estoy comprometido con mi organizacion de X X X
salud, mas aun en el contexto de pandemia”.3

42 | “Mi trabajo contribuye directamente al alcance | X X X
de los objetivos de mi organizacién de salud”.3

43 | “Mi jefe inmediato se retne regularmente con X X X
los trabajadores para coordinar y responder al
problema de la pandemia por Covid 19”.3

44 | “Existe sana competencia entre mis X X X
compafieros”.3

45 | “Considero que en contexto de pandemia por X X X
Covid 19, los beneficios que me ofrecen en mi
trabajo son los adecuados”.3

46 | “Existen incentivos laborales para que yo trate X X X

de hacer mejor mi trabajo, en contexto de
pandemia por Covid 19”.3




47 | “Mantengo buenas relaciones con los miembros X X
de mi grupo de trabajo”.3

48 | “Me siento a gusto de formar parte de la X X
organizacién”.3

49 | “Conozco las tareas o funciones especificas que X X
debo realizar en mi organizacion .3

50 | “Recibo buen trato en mi establecimiento de X X
salud”.3

51 | “En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi X X
punto de vista, alin cuando contradiga a los
demds miembros”,3

52 | “Existe un ambiente organizado para enfrentar X X
la pandemia por Covid 19, en mi organizacion
de salud”. 3

53 | “En términos generales, me siento satisfecho X X
con mi ambiente de trabajo”.3

54 | “Puedo contar con mis compafieros de trabajo X X
cuando los necesito”.3

55 | “Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos”.3 X X

Ernestina Q. Quispe Juscamaita
Magister en Salud Publica
DNI 28228686




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

I

DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad® | Sugerencias
al 2

DIMENSION 1: Calidad de trabajo Si No Si No |Si | No

Realiza un trabajo sin errores durante el X X X

contexto de pandemia.

Cumple con los objetivos de trabajo, X X X

demostrando iniciativa en la realizacién de

actividades.

Realiza un trabajo ordenado. X X X

Realiza un trabajo en los tiempos establecidos. X X X

Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la X X X

hora de enfrentar o manejar situaciones de

trabajo.

Produce o realiza un trabajo metédico X X X

Se anticipa a las necesidades o problemas X X X

futuros.

Va mas alla de los requisitos exigidos para X X X

obtener un resultado mejor.

Se muestra atenta al cambio, implementando X X X

nuevas metodologias de trabajo.

Demuestra interés por acceder a instancias de X X X

actualizacién de conocimientos de manera

formal y aplica nuevos conocimientos en el

ejercicio de sus funciones.

Puede trabajar independientemente X X X

DIMENSION 2: Responsabilidad

Asume con responsabilidad las consecuencias X X X

negativas de sus acciones, demostrando

compromiso y deseos de mejorar.

Mantiene a la Jefa encargada del Centro de X X X

Salud informada del progreso en el trabajo y de

los problemas que puedan plantearse.

Transmite esta informacién oportunamente. X X X

Demuestra autonomia y resuelve X X X

oportunamente imprevistos al interior del

Centro de Salud.

Reacciona eficientemente y de forma calmada X X X

frente a dificultades.

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas

infrecuentes

DIMENSION 03: Trabajo en equipo

Colabora con la implementacion y utilizacién de | X X X

tecnologias para optimizar procesos de trabajo

dentro del Centro de Salud.

Asume con agrado y demuestra buena X X X

disposicion en la realizacién de trabajos y/o

tareas encomendadas por sus superiores.

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo X X X

dentro del Centro de Salud.

Colabora con actividades extraordinarias a su X X X

funcién en el Centro de Salud.

Conoce la Misidn y Vision del servicio del Centro | X X X

de Salud.




23 | Colabora con otros armoniosamente sin X X
considerar a la raza, religién, origen nacional,
sexo, edad o minusvalias

24 | Resuelve de forma eficiente dificultades o X X
situaciones conflictivas al interior del equipo de
trabajo.

25 | Informa y consulta oportunamente a su superior | X X
sobre cambios que los afecten directamente.

26 | Promueve un clima laboral positivo, propiciando | X X
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo
en equipo.

X X

DIMENSION 4: Compromiso institucional

27 | Responde de forma clara y oportuna dudas de X X
sus colegas de trabajo.

28 | Demuestra respeto hacia los usuarios. X

29 | Demuestra respeto a sus superiores. X X

30 | Demuestra respeto a sus colegas. X X X
31 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de X X

trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]

Apellidos y nombres del juez validador. Ernestina O. Juscamaita Quispe DNI. 28228686
Especialidad del validador: Magister en Salud Publica

Ernestina Q. Quispe Juscamaita
Magister en Salud Publica
DNI 28228686

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
~Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensioén especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exacto y directo

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