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RESUMEN

La presente investigacion, clima organizacional y desempefio laboral en el
personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023, tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote 2023;
para ello se aplicd una metodologia tipo basica, con disefio no experimental —
transversal, de nivel correlacional, y enfoque cuantitativo. La técnica de recoleccion
de datos que se aplico fue la encuesta, para ello se requirio la participacion de 50
trabajadores del centro de salud a quienes se le aplicaron dos cuestionarios, uno
relacionado al clima organizacional y otro al desempefio laboral el cual fue nuestro
instrumento para el recojo de datos. Como resultados relevantes se obtuvo un nivel
medio de un 74% entre dichas variables, asi como un valor de correlacion de
Pearson 0,520 positivo medio en su hipotesis general; por lo tanto, se concluye que
tener un mejor clima organizacional, causara un mayor desempefo laboral en los

trabajadores del establecimiento de salud.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefo, establecimiento, trabajo,

salud.
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ABSTRACT

The present investigation, organizational climate and work performance in the
assistance personnel of a health establishment, Chimbote, 2023, had as main
objective to determine the relationship between organizational climate and work
performance in the assistance personnel of a health establishment, Chimbote 2023;
For this, a basic type methodology was applied, with a non-experimental design -
cross-sectional, of a correlational level, and a quantitative approach. The data
collection technique that was applied was the survey, for which the participation of
50 health center workers was required, to whom two questionnaires were applied,
one related to the organizational climate and the other to job performance, which
was our instrument for the data collection. As relevant results, an average level of
74% was obtained between said variables, as well as a positive mean Pearson
consequence value of 0.520 in its general hypothesis; therefore, itis concluded that
having a better organizational climate will cause greater work performance in the

workers of the health establishment.

Keywords: Organizational climate, performance, establishment, work, health.



INTRODUCCION

Para ampliar mas el conocimiento sobre la realidad problematica de
esta investigacion, citamos a Chagray et al. (2020) el cual menciona que el
entorno hospitalario donde se desempefia los trabajadores médicos esta
bajo ciertas condiciones las cuales provocan una interaccion entre ellos
buena o mala la cual se denomina clima laboral, esto debido a diversas
situaciones que atraviesan los trabajadores médicos, cual puede verse

alterado, afectando asi su conducta cotidiana en el trabajo.

A nivel internacional, podemos mencionar el caso que sustenta el
Ministerio de trabajo de Brasil (2023) donde sus hospitales presentan un
33.5% en promedio de problemas de desempefio por causas de un mal clima
laboral, siendo mas notorio en entidades gubernamentales, asi mismo
podemos sefialar que la Confederacion Mundial del Trabajo (2023),
considera que el individuo es un factor importante para una empresa, por lo
si sucede algun problema en la persona, esta puede lograr influir en el
desenvolvimiento laboral dando como resultado un ambiente negativo dentro
de la empresa adjuntando asi otro tipo de problemas como el estrés, ya que
se sabe que es una de las enfermedades mas comunes y menos

reconocidas por los mismos trabajadores.

Por otro lado, Organizacion Internacional del Trabajo (2023) sefala
de que las empresas de cualquier tipo que no logren con sus trabajadores
generar una buena conducta laboral, conllevara a un clima laboral no
adecuado, perjudicando la labor de dicha empresa y a su vez restando varios
aspectos tales como: ingresos, desempefio y la percepcidon de los clientes;
el cual también lo vemos reflejado en los negocios médicos, donde la salud
del paciente es nuestro principal objetivo y para ello se necesita de personal
capacitado, asi como un ambiente armonioso para su recuperacion

adecuada.

A nivel nacional, fue investigado por Great Place To Work (2023)
quienes destacan que, en las empresas nacionales, el clima organizacional

se ha vuelto una primacia. Ademas, se prioriza manejarla de una forma



correcta donde sea posible de evaluar objetivamente con los parametros
internacionales ya que los peruanos por las mismas dificultades que
atravesamos, incluyendo la alteracion en la forma de trabajo tras la
pandemia, llegd a niveles altos de cambios en las conductas laborales que
luego desencadenaron excesivos problemas en el centro de trabajo, la cual
se ve reflejado en las empresas relacionadas a los servicios médicos debido

a los desbordes de contagios a gran escala.

Asi mismo, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2023)
sefala que podemos partir desde la realidad nacional donde las empresas
del sector de salud se vieron abrumadas por la pandemia debido al COVID
19, llegando a sobrepasar su capacidad de limite de atencion, creando asi
una nueva forma de asistir a los pacientes y un nuevo cambio en la manera
de realizar el trabajo, el cual llevé a una decadencia en la conducta laboral
afectando el clima organizacional que se tenia, problema que sera evaluado
en nuestra investigacion. El desempefio laboral puede ser observado en los
empleados a nivel nacional mediante evaluaciones y medidas necesarias
que las empresas realizan a sus trabajadores. Al no cumplir con dicho
proceso, esto traera consecuencias provocando un bajo rendimiento en su

labor y desempefio efectivo en su centro de trabajo.

Anivel local, el establecimiento de salud de Chimbote cuenta con mas
de 30 trabajadores que brinda diferentes servicios a la poblacién, sin
embargo, se puede observar en su personal asistencial una falta de
motivacion debido a las malas condiciones en las que laboran a causa del
paro en la ejecucion de la construccion del establecimiento de salud, por el
cual, todas las areas tuvieron que ser trasladadas en un pequefio espacio
para la atencion de los pacientes, asi mismo, otros servicios vienen
atendiendo en mdédulos y otros fuera del area que los rodea, afectando asi
su clima organizacional. Debido a la mala gestion del municipio, junto a la
falta de compromiso de la direccién del establecimiento de salud al no buscar
soluciones para continuar con la ejecucion del proyecto, es que se percibio
un bajo nivel de calidad de trabajo debido al costo de adaptabilidad del

personal a un nuevo espacio de atencion, logrando reflejarse en el



incumplimiento de metas mensuales en atenciones y objetivos trazados
anuales tal como lo observo la red pacifico norte de la region. Al no contar
con un espacio adecuado para el manejo de los diversos tratamientos que
realizan los profesionales de salud en el establecimiento de salud, es que los
pobladores prefieren ser referidos al hospital mas cercano. Es por ello, que
la gran mayoria de los profesionales se limitan al desarrollo de sus
competencias el cual trae consigo un cansancio mental mostrando un bajo

rendimiento laboral trayendo consigo un bajo desempefio laboral.

En base a lo manifestado, se formuld el siguiente problema para
nuestra investigacion: ;Cual es la relacion que existe entre clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial de un

establecimiento de salud, Chimbote, 20237

Respecto a la justificacion para la presente investigacion, esta nos
permitira ver la relacion aparente entre clima organizacional y desempefio
laboral, cdmo se relacionan entre ellos, la cual se resolvera de manera
practica. La data que se conseguira nos ayudara a planear las mejoras que

seran de ayuda para el personal sanitario.

Desde un aspecto tedrico, los resultados serviran como un aporte
estratégico que podran ser analizados por otros investigadores locales para

ampliar sus conocimientos y continuar con los estudios de investigacion.

Desde un enfoque practico, la informacion obtenida permitira a crear
estrategias de mejoras que ayudaran al manejo de clima organizacional la
cual los colaboradores podran ponerlo en practica dentro de su

establecimiento de salud, brindando asi un mejor servicio de atencion.

Su aporte metodolégico, reside en que se emplearon cuestionarios
estructurados, la cual fueron validados para evaluar dichas variables en el
personal de salud, y que podran ser utilizados en otros escenarios de

estudios con contexto similares.

Su aporte social, se basa en las mejoras que se logre con este

estudio, la cual optimizaran el desarrollo del establecimiento, manteniendo



alerta a los colaboradores para los futuros retos que se presenten y

brindando asi una mejor calidad de atencion al usuario.

El objetivo general planteado, fue: Determinar la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de salud, Chimbote, 2023. Los objetivos especificos son:
Identificar el nivel del clima organizacional en el personal asistencial de un
establecimiento de salud, Chimbote, 2023; Identificar el nivel de desempefo
laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote,
2023; Establecer relacion entre el clima organizacional con las dimensiones
del desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de
salud, Chimbote, 2023.

En base a todo lo manifestado, se plantearon las hipétesis:

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal asistencial de un

establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Ho: No existe relacién directa y significativa entre clima organizacional
y el desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de
salud, Chimbote, 2023.



MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes de estudio, se tiene, a nivel internacional

Para el articulo elaborado por Kang et al. (2023) en Corea del Sur, los
investigadores evaluaron la relacion del clima organizacional y la presién del
desempeno laboral en los trabajadores médicos de tecnologia; para ello la
metodologia que se aplico fue un estudio cuantitativo para una muestra de
301 empleados mediante un cuestionario; los resultados mostraron una
afectacion en la organizacion provocando una merma en el desempefio
laboral. La presion laboral afecté en un 75%, mostrando en sus niveles mas
altos un 60% y en los bajos un 40%; llegando a la conclusién que los
resultados son importantes para contribuir a la literatura sobre cédmo en la
industria médica tecnolégica y el desempeio laboral se ve afectado por

cambios o0 malas de decisiones que provocan un mal clima organizacional.

En el articulo publicado por Fousiani y Wisse (2022) en Paises Bajos,
el cual tuvieron que investigar la interpretacion sobre los efectos de un
liderazgo moderado y competitivo dentro de un clima organizacional en un
hospital provocando un cambio en el desempefio en forma positiva; para ello,
la metodologia aplicada fue una investigacion cuasi experimental,
descriptiva; donde los resultados evidencian que los trabajadores del
hospital fueron quienes mostraron una tendencia de mayor desempefio al
estar vigilados sintiendo una responsabilidad mayor en aquellos dias donde
la percepcion del lider no existia o no era parte de ellos, es ahi donde perdian
competencia generando un clima organizacional diferente afectando
directamente su desempeio laboral; la conclusion principal fue que los
efectos de la interpretacion de los trabajadores del hospital frente al
comportamiento del lider pueden generar un cambio en su desempeio

laboral.

En la tesis doctoral publicada por Carrillo (2019) en Ecuador; con el
proposito de conocer si se relaciona la cultura organizacional y desempefio

laboral en una clinica ecuatoriana; la metodologia aplicada fue de una



investigacion de Flecman y Goéngora con el propésito de identificar el
desempeno laboral y el clima organizacional, para ello se aplicé una
entrevista de profundidad para identificar aspectos fundamentales, los datos
fueron procesados en softwares estadisticos; los cuales 1004 fueron quienes
pasaron la entrevista a través de un muestreo no probabilistico el cual se
logro identificar que para el sector de clinicas domina un clima organizacional
exigente orientado a resultados, sumando a un indice de frustracion bajo, el
analisis de correspondencia multiple sefiala que el desempeio laboral con
las demas variables ya sefialadas son homogéneas y heterogéneas entre
si; la conclusion final fue que, aplicando la metodologia Felcman y Gongora
es posible identificar como interactuan entre la cultura organizacional y

desempeno laboral en una clinica.

En el articulo publicado por Kazmi y Javaid (2022) en Pakistan,
tuvieron como objetivo principal investigar el impacto determinante en el
clima organizacional y el desempefio laboral bajo una situaciéon en las
instituciones médicas; la metodologia fue descriptiva, correlacional donde
participaron 175 médicos en cuatro distintos centros hospitalarios aplicando
la escala de Likert; los resultados sefialaron que un efecto insignificante en
las limitaciones puede provocar el impacto del clima organizacional en el
desempeno laboral con mejores resultados, para el recurso humano que se
esta creando se evidencido que es una cultura saludable que promueve
iniciativas en un 60%; llegando a la conclusion que el estudio ayudara a
fortalecer la relacidén entre los supervisores y los empleados médicos cual

impacta al clima organizacional y el desempefio laboral.

Para el articulo publicado por Paredes y Quiroz (2021) en Ecuador
donde tuvieron que encontrar la interaccion para el clima organizacional y
desempeno laboral de trabajadores de una clinica; la metodologia utilizada
fue de una investigacion no experimental, transversal, correlacional y
aplicada para un grupo de 379 trabajadores que pertenecen a una de las
sedes mas importantes de una clinica. El cuestionario aplicado estaba
compuesto con 55 interrogantes a escala de Likert; resultando que existe

una relacion de coeficiente de Spearman de 0.294, siguiendo el camino de



la medicion KMO vy prueba de esfericidad de Bartlett; como conclusion se
sefala que en las principales sedes de la clinica entendieron la importancia
de brindar condiciones adecuadas con el fin de mejorar un clima
organizacional para incrementar el desempefio laboral en su maximo

crecimiento.
En el ambito nacional:

Para el articulo publicado por Paredes et al. (2022) en Lima, quienes
tuvieron que establecer la relacién para administrar los recursos humanos y
el desempeno laboral de los empleados de una clinica municipal; el método
aplicado fue un estudio descriptivo, correlacional donde a un grupo 10
trabajadores se aplicé dos cuestionarios, uno sobre la situacién actual del
clima organizacional dentro de la administracién y el otro para medir el
desempeno laboral; los resultados mostraron el deficiente clima
organizacional dentro de la administracion en un 80%, contra un 60% que
piensa que tiene un desempeno aceptable; llegando a la conclusion, que el
clima organizacional dentro de la administracién es directa y significativa

para colaboradores de dicho municipio.

En la tesis de maestria de Aguilar (2021) en Huaraz, Peru; tuvo que
determinar en qué medida y forma influye el clima organizacional en el
desempeino laboral del personal asistencial; el método utilizado fue
cuantitativo, aplicado, no experimental, transversal, se aplico 45 encuestas
al personal asistencial; resultando que el clima organizacional es influyente
siempre en el desempefio laboral en un 13.3%, para las dimensiones de la
variable desempefio laboral fue 15.6%, y en algunas veces esa influencia es
de 20%; llegando a la conclusién que el clima organizacional es influye
eficazmente al desempefio laboral en la productividad con un 20% de los

trabajadores de salud que vieron este cambio.

En la tesis de maestria de Lipa (2020) en Huachipa, Lima; tuvo el fin
de encontrar como interactuan el clima organizacional y desempeio laboral
en una Mype médica; la metodologia aplicada fue de una investigacion

cuantitativa, estrategia cientifica general y unitaria, basico, correlacional,



transversal para ello se recurrié a 85 trabajadores; los resultados sefnalaron
que existe una correlacién positiva alta 0.772, respecto a la tolerancia al
conflicto y para el desempefio laboral tiene una interaccion que suma el
0.775, respecto al apoyo y desempefio laboral tienen una interaccién que
suma 0.756; concluyendo que para la relacion de clima organizacional y
desempeno laboral se presenta una medida favorable para una Mype

médica en la evaluacion.

En la tesis de maestria de Gonzales (2021) en Chimbote, Peru; tuvo
que encontrar la interrelacion del clima organizacional y como se
desempenan en lo laboral; la metodologia que se aplicé es de un estudio
correlacional, cuantitativa para un muestra de 18 trabajadores, para ello se
uso dos instrumentos de escala Likert; los instrumentos se validaron por
expertos, se obtuvo una confiabilidad de Alfa Cronbach de 0.884 y 0.798
para cada variable y se analizaron con la prueba estadistica de Pearson;
conforme a la evidencia se concluye que existe una relacion directa sig. de
1.310 para el clima organizacional y desempefio laboral de los cuales el 61%

calific6 como un clima organizacional bueno, 83% desempefio laboral alto.

En la tesis de maestria de Cdérdova (2022) en Rioja, Peru, con el
proposito de determinar la interaccion de como administrar los recursos
humanos y su resultado final en empleados de una clinica municipal en la
sierra central; la metodologia aplicada fue transversal y descriptiva para un
grupo 98 trabajadores, se aplicd una encuesta donde se encontro la
medicion para la administracion de la cultura organizacional teniendo un 60%
como regular, 22% malo y 18% bueno, para el desempefio laboral fue un
78% regular, 12% bajo y 10% alto; llegando a la conclusion que se evidencia
la interaccion de las variables de forma significativa en empleados de la

clinica municipal.

En las teorias para la investigacién, empezando por la variable de
estudio, clima organizacional, es necesario mencionar que para todos los
negocios estructurados se necesita conseguir un impacto verdadero para
generar y ser mas eficaz en los servicios que se brindan, esto ha sido un

término que ha sido abordado por diversos autores y fueron sometidos a



varias investigaciones, es por ello que hemos rescatado algunas definiciones

que se acomodan a nuestra propuesta de investigacion.

Se define clima organizacional como las condiciones que perciben
quienes son parte de una compafia a formas de trato y forma de ser como
sefala Apaza (2022) .También, en varias ocasiones es considerado como un
subjetivo de lo que piensa y siente una persona dentro de su centro laboral,
incluido la responsabilidad que esto conlleva a lo mencionado por Lopez
(2021). El clima organizacional es una accion con caracteristicas particulares
donde los trabajadores se desenvuelven en cada una de ellas. Un buen clima
influye de manera positiva o negativa en lo que piensan los trabajadores, si
hay un ambiente positivo, habra una mejor productividad laboral, de lo
contrario, la produccion disminuira, esto podra verse afectado en la
valorizacion de la empresa como dijo Varma y Malhotra (2022). Ademas, se
da un concepto como resultado del proceso final de conversar con diferentes
personas que confluyen entre lo que piensan y su escala de valores, la cual
generan ciertas formas de comportamiento sobre el clima organizacional.
(Pino-Loza et al., 2021)

El clima organizacional tiene una clasificacion segun Bermejo (2020):

El clima psicologico esta compuesto principalmente por todo lo que va
sintiendo la persona al momento de trabajar, reflejandose en actitudes y
experiencias propias de cada uno de ellos. Asi mismo, clima agregado es
definido como la percepcidén personal del individuo que pertenece a un grupo
de jerarquia tradicional. Por otro lado, clima organizacional es la percepcion,
sensacion o impresion individual que tiene un trabajador, siendo posible
hacer una medicién de este y su influencia en el desarrollo de la

organizacion.

Ahora bien, Fantahun et al. (2023) define al clima organizacional como
aquellas cualidades o caracteristicas propias que se generan dentro de un
ambiente laboral las cuales son sensaciones percibidas o experimentadas
por los trabajadores de un centro laboral que ademas generan una incidencia

en coOmo se comportan.



Para esta investigacion, se ha definido algunas dimensiones con los
que mediremos los niveles de clima organizacional, estas las categorizamos

en:

Motivacion, que se define como el cumulo de metas y suefios que
tiene cada persona en su trabajo, también decimos que es el conjunto de
actitudes naturales de los individuos quienes se pueden medir a través de la
jerarquia de necesidades de Maslow poniendo un orden a sus
requerimientos fisioldgicos; requerimientos de seguridad; requerimientos
sociales; estimandose las necesidades de auto realizacion. Otro autor
menciona la teoria de McClelland, esta considera que dentro estan
enmarcadas las necesidades a conseguir metas, poder y ser parte de algo.

Son teorias que tomamos como referencia de motivacion segun Frias (2021).

Asi mismo, Visser et al. (2023) menciona que los trabajadores cuales
tengan mayor nivel de motivacién, su produccién sera mejor a diferencia de
los que tienen poco nivel de motivacion, esto debido a que la actitud del

individuo se produce por acciones intrinsecas.

Comunicacion interpersonal, esta se define como el canal por donde
transitan los mensajes para lideres con sus trabajadores, donde hay alguien
que emite un mensaje y otro que lo recibe, donde la informacion tiene que
ser efectiva y clara. También se menciona las teorias de acuerdo con el
proposito de la comunicacion, por ejemplo; tenemos la teoria estructural
funcionalista; critica; de los efectos; del conductismo o de efectos limitados;
de la agenda — setting; aguja hipodérmica y sociologia positivista segun
Santisteban (2020).

Toma de decisiones, esta es definida por la accion del trabajador la
cual resuelve algunos problemas determinados ante una situacion en
diferentes contextos. Se realiza poder escoger opciones diversas que
resuelvan un sin numero de situaciones que se pueden presentar en el dia
a dia, asi como en lo laboral, empresarial, familiar y personal. Existen
diferentes herramientas para poder evaluar la toma de decisiones, se debe
escoger la opcion correcta la cual estda compuesta por: la matriz de pugh,

10



cual estudia cuadriculas, teoria de la utilidad multiatributo, la cuadricula de
decisiones y matriz para seleccion de problemas (Canales-Farah et
al.,2021).

Por otro lado, la variable de estudio desempefio laboral, menciona en
estos ultimos tiempos que las empresas vienen evaluando de forma
presencial y remota dicho contexto por la cual, segun el desarrollo de metas
y objetivos de cada empresa, es necesario que se refleje las habilidades que
tiene el trabajador con el fin de determinar su funcion en la organizacion,
considerando importante el personal que se escoge de acuerdo con el perfil

para cada puesto (Olivera et al., 2021).

Se define el desempefio laboral a actitudes observadas directamente
como consecuencia de los fines de la organizacién tal y como lo menciono
Beuren et al. (2022). Ademas, se dice que son las medidas de expectativas
que tiene la persona con respecto al rol que cumple dentro de la empresa
dicho por Ravesangar y Fauzi (2022). Con un instrumento vamos a poder
medir la percepcion tanto de los proveedores como de los usuarios internos,
siendo este instrumento la cual brindara datos importantes sobre
caracteristicas de cada persona, con el fin de enmendar ese trabajo ya
realizado y alcanzar objetivos de la compafia la cual nos indicara el

desempeno del trabajador dentro de su ambito laboral. (Li et al., 2022)

Melissa et al. (2020) lo definieron como el rendimiento de un
colaborador en acciones encomendadas de manera recurrente, es por eso
que en las entidades publicas y privadas desean examinar dicha evaluacion
de desempefio para medir el nivel de eficacia y el grado que estan sus

quehaceres.

Podemos mencionar que el desempefo va muy relacionado a la
productividad laboral, para la cual citamos a Rojas (2019), quien define la
productividad del resultado de produccion efectiva, mirando que el recurso
humano esté en concordancia a lo que especifica la psicologia, ya que en
ocasiones se centra mas en lo técnico o cuantitativo dejando atras la parte

humana de los trabajadores dice Bao (2022) , ademas nos define la
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productividad como un precursor con el fin de conseguir un valor final que
satisfaga lo hecho de manera esforzada usando instrumentos con el cual se

logro.

Para nuestra segunda variable definiremos algunas dimensiones las
cuales ayudaran a medir los niveles del desempefio laboral, para ello

consideraremos tres:

Eficiencia laboral, podemos definirla como la elaboracion de tareas en
menos tiempo sin requerir energia extra que se invierta. Un trabajador con
alta eficiencia es al mismo tiempo eficaz y muy detalloso en su labor. Se
necesita tomar en consideracion dentro de la empresa un area especializada
quien tenga a bien satisfacer las necesidades en los niveles como, la
productividad personal y del trabajo, enfocandose en productividad laboral
que es el resultado del proceso de una labor realizada utilizando tiempo,

esfuerzo, durante la jornada laboral, Chanca (2021).

Eficacia laboral, es la consecucion de los objetivos logrados por la
capacidad del trabajador para realizar un trabajo en especial el cual se
propone. Este rendimiento esta sujeto con situaciones dentro y fuera de la
persona refiriéndose a la capacidad que se tiene para alcanzar las metas de
acuerdo con las herramientas que se utilizan sin considerar lo demas, como
el tiempo y la rapidez, observando a su vez sus habilidades para culminar

adecuadamente la labor realizada como sefala Cao et al. (2022).

Productividad laboral, es la relacidn entre el trabajo y el desempeiio
para la persona dentro de su centro laboral, adjuntando los recursos
utilizados para realizar dicha produccion Chen (2023). Se tiene en
consideracion que ser productivo es lo mas arriba como medidor dentro de
la conducta de una organizacion. Las empresas que son productivas tienen
tanto de eficacia como de eficiencia para poder conseguir sus metas de
ventas y mejorar su presencia en el mercado, teniendo en cuenta de que la
productividad se tiene que alcanzar de manera eficiente (Alsakarneh et al.,
2023).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién

Es un estudio de esencia basica, por estar dentro de un ambito
cientifico que permite comprender y ampliar los conocimientos dentro
del campo profesional especifico.

Un estudio basico segun Arias y Covinos (2021) sefala que todo
investigador se orienta a encontrar nuevos conocimientos de forma
sistematica, con el propésito que dichos conocimientos crezcan en

base a una realidad concreta.

3.1.2 Diseino de investigacion

El estudio tiene como caracteristica principal ser no experimental,
correlacional y transversal. Es decir, se describe y explica los sucesos
sociales en un ambiente sanitario de forma participativa entre las
variables con valores cuantitativos para su medicién de correlacion

respecto a las dimensiones generadas (Hernandez-Sampieri, 2018)

Figura 1
Diserio correlacional
04
w
r
M .
0.

Donde:

M = Personal Asistencial de un establecimiento de salud
O1 = Clima Organizacional

02 = Desempefio Laboral

r = relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacién:

Como menciona Huarie (2019) se refiere a cada una de las
caracteristicas que tiene una variable donde se ve involucrado un
concepto de este, una definicidn operacional, la descripcién de las
dimensiones y la escala con que es medido el resultado para el

estudio.
Variable 1: Clima organizacional

Definicién conceptual: Es el ambiente emocional percibido dentro
de una empresa, es decir, depende de las interpretaciones de los
integrantes de la institucion, pudiendo generarse tanto por factores
enddégenos como por factores exdgenos (Naciones Unidas, 2023).
Definiciédn operacional: El clima organizacional se midié con la
escala de Likert por ser una forma de trabajo que generé sensaciones
en los trabajadores del establecimiento de salud (Bakhshandeh et al.,
2023). Esto se midi6 a través de las dimensiones: motivacion,
comunicacion interpersonal y toma de decisiones

Indicadores: Remuneracién, condiciones fisicas del trabajado,
aspiraciones del trabajador, involucramiento laboral. Canales de
comunicacion, relaciones interpersonales, entendimiento de los
mensajes. Toma de decisiones en el puesto, responsabilidad en el
trabajador, estructura organizacional.

Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Senala que el desempefio laboral es el
resultado de ciertas condiciones y situaciones sucedidas en el centro
laboral que hace que los trabajadores realicen su labor de manera
eficiente (Suhartono et al., 2023).

Definicion operacional: El desempeio laboral es una herramienta
también de gestidon que permite a los empleadores que, al conseguir
esta sensacion en sus trabajadores, se logre mejorar la productividad
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deseada (Shamsudin y Velmurugan, 2023). Esta se midi6 a través de
las dimensiones: Eficiencia laboral, eficacia laboral, productividad
laboral.

Indicadores: Liderazgo y cooperacion en su centro laboral, nivel de
conocimientos técnicos, nivel de adaptabilidad del personal.
Percepcion del nivel de calidad del trabajo, cumplimiento de tareas y
metas individuales, conocimiento interno de las funciones.
Cumplimiento de metas, conocimiento basico de las funciones,
eficiencia del trabajador.

Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién

En la presente investigacion, la poblacion general es el personal
asistencial que prestan servicios en atencion de la salud, conformada
por un total de 50 trabajadores considerados para aplicar nuestro

instrumento.

Criterios de inclusién: El estudio considera a los trabajadores de un
establecimiento de salud, también a los trabajadores que se encuentran
con contrato vigente.

Criterios de exclusion: No se tomaron en cuenta a los trabajadores
gue no se encuentren con contrato vigente, personal de salud que no
pertenezca al establecimiento, asi también a los trabajadores que no
estén presentes del establecimiento de salud al momento de aplicarse

el cuestionario.
3.3.2 Muestreo

Con el propdsito de determinar la relacién entre el clima organizacional
y desempenio laboral los cuales fueron objeto del estudio, se aplico la
técnica de muestro no probabilistico como refiere Hernandez-Sampieri

(2018) la cual permite de manera intensional y conveniencia
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seleccionar los participantes del estudio para resolver el problema

planteado.

3.3.3 Unidad de analisis

De acuerdo con lo definido por Bautista (2020) los sujetos que fueron
sometidos a evaluacion fue cada personal asistencial de un
establecimiento de salud en Chimbote que viene laborando

actualmente y es parte principal de nuestra investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada en este estudio fue la encuesta, el cual para
efectos oportunos sirvié para recoger las sensaciones del personal
asistencial de un establecimiento de salud sobre el clima
organizacional y desempefio laboral, con esa data se encontré la
existencia de una influencia entre ambos aspectos. (Useche et al.,
2019)

En este contexto podemos definir lo siguiente:

Es una metodologia que tuvo como propdsito reunir informacion sobre
las variables de un estudio el cual no esta conectada a ningun grupo
poblacional, muestral u organizacién en especifico. Segun Barrios y
Ulises (2020) se entiende cdmo administrar una encuesta a una parte

de la poblacion total que es parte del estudio.

Para la investigacion el primer instrumento que hemos optado fue
tomado del documento técnico elaborado por el MINSA (2009)
titulado: “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional — RM
N° 623-2008/MINSA”.

Este instrumento, tuvo que ver con clima organizacional aplicado a 50
trabajadores de un establecimiento de salud; donde se encontraron

circunscritos a 21 items, de acuerdo con las dimensiones: motivacion
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(8 items), comunicacion interpersonal (7 items), toma de decisiones
(6 items).

Para el segundo instrumento, se tomo las preguntas del “Individual
Work Performance Questionnarie” desarrollado por (Applelbaum et
al., 2011); quienes son un conjunto de preguntas relacionadas con las
variables y dimensiones de estudio las cuales estan en escala de
Likert.

Para este caso se midi6 lo referido al desempenio laboral, el cual fue
aplicado a 50 trabajadores de un establecimiento de salud; para lo
cual se circunscribié a 15 items, de acuerdo con las dimensiones:
eficiencia laboral (5 items), eficacia laboral (5 items) y productividad

laboral (5 items).

En términos de Lopez et al. (2020) son bases que se cuentan como
técnicas las cuales permiten lograr objetivos. En ese sentido, el
cuestionario ha sido disefado por afirmacién de supuestos
estructurados, que guardan relacién con el contenido de las variables
y dimensiones, la medicidn estara presente con el uso de la escala de
Likert donde 1 = nunca, 2 = casi nhunca, 3 = algunas veces, 4 = casi
siempre y 5 =siempre; los instrumentos que se utilizaron para los 50

trabajadores de un establecimiento de salud.

Respecto a la validacion de los instrumentos, cabe mencionar que
estos dos instrumentos ya estaban validados, sin embargo, se
procedio a volver a validar por un juicio de expertos que contaban con
una maestria en gestién de los servicios de salud el cual fue aprobado
por todos. La confiabilidad aplicada para los cuestionarios se logré a
través de la prueba estadistica alfa de Cronbach obteniendo, asi como
resultado para el primer cuestionario un 0,956 y para el segundo
cuestionario fue 0,976. Ambos valores son cercanos a 0.01 lo que

nos indica que nuestra informacion recogida es confiable.

17



3.5 Procedimientos

Para dicho estudio nos enfocamos en los 50 trabajadores de un
establecimiento de salud el cual se le aplicd dos cuestionarios, antes
de ser aplicados, procedemos con la entrega del consentimiento
informado tomando en cuenta los criterios de inclusion y exclusion, los
datos que se obtuvieron de cada ficha fueron sistematizados en un
cuadro donde le daremos una valorizacion a las respuestas y niveles
para las dos variables, con esa codificacién se procedera a volcar al
software estadistico SPSS en su ultima version a propdsito de validar
la data y aplicar los valores estadisticos de frecuencia, encontrando a
través de tablas descriptivas e inferenciales las respuestas a las

preguntas de estudio.
3.6. Método de analisis de datos

Para el estudio el método que se utilizé fue el inductivo — deductivo ya
que las variables que siendo parte del estudio presentan un enfoque
cuantitativo, brindando una alternativa deseada que buscamos como
respuesta a la pregunta planteada y cumplir con el objetivo principal
del estudio. (Hernandez-Sampieri, 2018)

Teniendo en cuenta ello, en el disefio correlacional se aplico la
estadistica descriptiva, por el cual se procedi6 a desarrollar una matriz
que codifique con puntajes a los resultados de las dos variables clima
organizacional y desempefo laboral, se disefid6 una tabla de
frecuencias respecto a las preguntas en el cuestionario que iran
cumpliendo con cada uno de los objetivos especificos. Es por ello, que
también se aplicé la estadistica inferencial en el software estadistico
con el fin de ir descubriendo las respuestas a las hipotesis planteadas,
los cuales tuvieron como propdésito generar un elemento de juicio en
la investigacion. Finalmente, las diversas tablas obtenidas tanto de
estadistica descriptiva como inferencial de donde se desprendio la
prueba de normalidad, se midieron aplicando la correlaciéon de

Spearman evaluando el factor significante.
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3.7. Aspectos éticos

El estudio fue elaborado tomando en cuenta el codigo de ética para la
investigacion promulgado por la Universidad Cesar Vallejo, la
institucion involucrada en la investigacion fue oportunamente
notificada previamente al realizar las entrevistas a cada personal
asistencial respetando su integridad psicoldgica y fisica ya que fue de
manera voluntaria, ademas; todo el contenido se respalda al pasar por
Turnitin dando un lugar de igualdad de menor a 20% en todo el
contenido; tomando en cuenta que la redaccién sera de acuerdo con
las reglas fundamentales en formato APA 7ma edicion.

La presente investigacion se desarroll6 correctamente ya que los

resultados que se obtuvieron fueron confiables y validados.
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Iv.

RESULTADOS

Tabla 1

Relacién entre el clima organizacional y desemperio laboral en el personal

asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Desempefio Laboral

. o ,520
Clima Organizacional ,000

50

Interpretacion:

La tabla de relacién muestra el coeficiente de Pearson con un valor R

0.520 cual significa una correlacién positiva moderada con una significancia
.000 el cual es menor a 0.01; entonces aceptamos la Hi que existe una relacion
entre clima organizacional y el desempeio laboral en el personal asistencial de

un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Estos valores confirman la relacion directa positiva entre el clima

organizacional y desempefio laboral.
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Tabla 2

Nivel del Clima organizacional en el personal asistencial de un establecimiento
de salud, Chimbote, 2023.

Niveles f %
Bajo 2 2
Medio 11 22
Alto 37 74
Total 50 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal asistencial de un establecimiento de salud Chimbote.

Interpretacion:

En tabla 1, de acuerdo con el objetivo especifico 1 consideramos que,
para la muestra de 50 trabajadores asistenciales de un establecimiento de salud,
Chimbote, 2023; que fueron parte de la investigacion. Del grupo total, el 2%

siente que el clima organizacional influye en un nivel bajo, 22% en nivel medio y
74% en un nivel alto.
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Tabla 3

Nivel del desempefio laboral en el personal asistencial de un establecimiento de
salud, Chimbote, 2023.

Niveles f %
Bajo 16 32
Medio 31 62
Alto 3 6
Total 50 100,0

Nota: Cuestionario aplicado al personal asistencial de un establecimiento de salud Chimbote.

Interpretacion:

En tabla 2, de acuerdo con el objetivo especifico 2 consideramos que,
para la muestra de 50 trabajadores asistenciales de un establecimiento de salud,
Chimbote, 2023; que fueron parte de la investigacion. Del grupo total, el 32%
presenta un nivel de clima organizacional bajo, 62% en nivel medio y 6% en un

nivel alto.
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Tabla 4

Correlacion de clima organizacional con las dimensiones del desempefio laboral

en el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Dimensiones desempeiio laboral Clima Organizacional

,519

1. Eficiencia laboral ,000
50

,310

2. Eficacia laboral ,000
50

,321

3. Productividad laboral ,000
50

Interpretacion:

Para la dimension eficiencia laboral respecto al clima organizacional su
resultado de correlacion de Spearman es de 0,519 positiva y media con una
significancia de ,000.; en la dimension eficacia laboral en relacién con el clima
organizacional su valor correlativo fue de 0,310 positiva baja con nivel de
significancia menor a 0,01; finalmente la dimension de productividad laboral con
valor de correlacién de 0,321 positiva baja con un valor con una significancia de
,000.

Estos valores confirman la correlacion directa positiva entre el clima

organizacional y las dimensiones del desempefio laboral.
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DISCUSION

Ahora bien, para el objetivo especifico primero, se logro identificar el
nivel del clima organizacional en el personal asistencial de un
establecimiento de salud, Chimbote, 2023, al aplicar el cuestionario y
procesar sus datos se logré a través de un cuadro encontrar los niveles de
clima organizacional para la muestra de 50 trabajadores asistenciales de un
establecimiento de salud quienes fueron parte de la investigacion. Del total,
el 32% presenta un nivel de clima organizacional bajo, 62% en nivel medio y
6% en un nivel alto; esto debido a las diferentes dificultades que tiene la
convivencia laboral dentro del establecimiento salud por lo que su personal

da su mejor esfuerzo para mejorar este indicador.

Dicho resultado es similar al encontrado por Paredes y Quiroz (2021)
quienes en Ecuador, tuvieron que encontrar la interaccién para el clima
organizacional y desempefo laboral de trabajadores de una clinica; de ellos
resultdé que existe una relacion de coeficiente de Spearman de 0.294,
midiendo con la metodologia de KMO y prueba de esfericidad de Bartlett; la
cual concluye que en las principales sedes de la clinica, entendieron la
importancia de brindar condiciones adecuadas con el fin de mejorar el clima
organizacional que se encontraba en una situacion de estatus quo, por otro
lado, Aguilar (2021) en Huaraz, Peru; determind en qué medida y forma
influye el clima organizacional del personal asistencial; de este estudio se
resuelve que el clima organizacional es influyente siempre en toda actividad
de un trabajador de la salud en un 13.3% y en algunas veces esa influencia
llega a 20%; se concluye que el clima organizacional es eficazmente cuando
sus niveles son alto mejorando la productividad hasta 18% mas al resultado

previo a la investigacion.

Estos resultados se respaldan en la teoria ensayada por Bermejo
(2020) quien menciona que para tener un buen clima organizacional en
cualquier ambito se necesita conseguir un impacto verdadero para asi

generar y ser mas eficaz en los servicios brindados, término cual ha sido
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abordado por diversos autores y fueron sometidos a varias investigaciones,
a su vez, Apaza (2022) lo define como las condiciones que perciben quienes
son parte de una compafiia a formas de trato y de ser. En ese mismo sentido,
Lopez (2021) considera como un subjetivo de lo que piensa y siente una
persona dentro de su centro laboral, incluido la responsabilidad que esto
conlleva. En caso de Varma y Malhotra (2022) refieren que es una accion
con caracteristicas particulares donde los trabajadores se desenvuelven en
cada una de ellas, donde un tipo de clima influye de manera positiva o
negativa en lo que piensan los trabajadores, por lo que, si hay un ambiente
positivo, la productividad laboral sera mejor, de lo contrario, disminuira,
viéndose afectado en los logros de la institucion. Ademas, Pino-Loza et al.
(2021) brinda un concepto como resultado del proceso final de conversar con
diferentes personas que confluyen entre lo que piensan y su escala de
valores, la cual generan ciertas formas de comportamiento sobre el clima

organizacional.

Para el objetivo especifico segundo se logré identificar el nivel de
desempeno laboral en el personal asistencial de un establecimiento de
salud, Chimbote, 2023, al aplicarse el cuestionario elaborado por
Applelbaum et al. (2011) titulado: “Individual Work Performance
Questionnarie” obteniendo lo siguientes resultados descriptivos para la
muestra de 50 trabajadores asistenciales de un establecimiento de salud
quienes son parte de la investigacion. Dicho total, el 24% presenta un nivel
de desempefio laboral bajo, 56% en nivel medio y 2% en un nivel alto; esto
provocado por las condiciones actuales donde viene laborando el personal
meédico donde en muchas ocasiones no logran el cumplimiento de metas en
atenciones y otros indicadores entregados por la entidad responsable de la

salud en la region.

Dicho resultado son similares al encontrado por Paredes et al. (2022)
en Lima quienes tuvieron que establecer la relacion para administrar los
recursos humanos y el desempefio laboral de los empleados de una clinica
municipal para un grupo 10 trabajadores aplicandoles dos cuestionarios, uno

sobre la situacién actual del clima organizacional dentro de la administracién
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y el otro para medir el desempefio laboral; los resultados mostraron el
deficiente clima organizacional para la administracion de recursos humanos
en un 80%, contra un 60% que piensa que tiene un desempefio aceptable
por lo concluyeron mostrando un desempefio laboral de nivel medio la cual
no asegura el correcto desarrollo de las labores en dicha clinica; en cuanto
a Lipa (2020) en Huachipa, Lima, encontré como interactuan el desempeno
laboral en una Mype médica; por lo que tuvo que recurrir a 85 trabajadores;
los resultados sefalan que existe una correlacion positiva alta 0.772,
respecto a la tolerancia al conflicto y desempefio laboral, respecto al apoyo
y desempefio laboral tienen una interaccién que suma 0.756; concluyendo
que el desempeno laboral presenta una medida aceptable para una Mype
médica en evolucion. Ademas, Cérdova (2022) en Rioja, Peru, determiné la
interacciéon de como administrar los recursos humanos y su desempeno
laboral aplicandoles una encuesta donde se encontrdé un nivel desempefo
laboral con un 60% regular, 22% malo y 18% bueno, por lo que concluye con
un nivel de desempefio laboral medio o esperado es por una administracion

del personal no adecuada para un centro médico local.

Los resultados encontrados se respaldan de acuerdo con las bases
tedricas como lo dicho por Olivera et al. (2021) quien define el desempefio
laboral como una evaluacion de forma presencial y remota segun sea la
realidad. El resultado de este incide para el desarrollo de metas y objetivos
de cada institucion, es necesario brindar las comodidades y herramientas al
trabajador con el fin de que pueda lograr su objetivo del puesto donde se
desarrolla. Para Beuren et al. (2022) lo define como actitudes observadas
directamente como consecuencia de los fines de la organizacionales;
Ravesangar y Fauzi (2022) mencionaron que son las medidas de
expectativas que tiene la persona con respecto al rol que cumple dentro de
la empresa. Sumado a esto Li et al. (2022) lo ensaya como un instrumento
para poder medir la percepcion tanto de los proveedores como usuarios
internos, siendo este instrumento la cual brindara datos importantes sobre
las caracteristicas de cada persona, con el fin de enmendar ese trabajo ya
realizado y alcanzar objetivos de la compafia la cual nos indicara el

desempeno del trabajador dentro de su ambito laboral.
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En cuanto al objetivo especifico tercero, se establecié la correlacion
entre el clima organizacional con las dimensiones del desempefio laboral en
el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023 a
través de recabar la informacion con el instrumento elaborado por el MINSA
(2009) con ello correlacionarlo con las tres dimensiones que son parte del
desempeno laboral aplicando el coeficiente de Pearson, donde se obtuvo el
valor R = 0.520 cual significa una relacion positiva moderada con una
significancia = .000 el cual es menor a 0.01; entonces aceptamos la hipotesis
alternativa que menciona la existencia de una correlacion entre clima
organizacional y las dimensiones desempefo laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote. Para que el personal
asistencial consiga un clima organizacional adecuado, esta debe encontrar
eficiencia, eficacia y productividad en sus labores asignadas de acuerdo con

su especialidad y propésito en el centro de salud.

Dichos valores son parecidos a los encontrados por Fousiani y Wisse
(2022) en Paises Bajos los cuales tuvieron que interpretar sobre los efectos
de la efectividad y eficiencia dentro de un clima organizacional en un hospital
provocando un cambio en el desempefo en forma positiva; para esto
participaron los trabajadores del hospital quienes mostraron una tendencia
de mayor desempefio al sentirse que son eficientes y efectivos en sus
labores, es ahi cuando el clima organizacional incidia en su desempefio
laboral por lo que concluyeron que los efectos de mejora del clima
organizacional se encuentran relacionados con trabajo eficiente y eficaz en
particular con colaboradores de la salud; para Kazmi y Javaid (2022) en
Pakistan investigaron sobre el impacto determinante en el clima
organizacional y las dimensiones del desempefio laboral bajo una situacion
en las instituciones médicas; para esto participaron 175 médicos en cuatro
distintos centros hospitalarios aplicando un instrumento de medicién en
escala de Likert, sus resultados sefialaron que el clima organizacional sufrié
un cambio en un valor casi del 60%; de ello concluyeron que el estudio
ayudara a fortalecer la relacion entre los supervisores y los empleados
meédicos debido a que son ellos los que toman las decisiones para sobre las

dimensiones aplicadas cual deberan ser cambiadas para mejorar el clima
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organizacional; en el caso de Gonzales (2021) en Chimbote, Peru; pudo
encontrar la interrelacion del clima organizacional y como se desempefian
en lo laboral; para ello recurrio a 18 trabajadores de un centro médico, donde
us6 dos instrumentos de escala Likert; los resultados encontrados sefialan
que al aplicar la prueba estadistica de Pearson entre su variable clima
organizacional y las dimensiones del desempefio laboral existe una relacién
directa sig. de 0,310.

Dichos resultados se respaldan en lo sefialado por Chanca (2021)
quien define a la eficiencia laboral como la elaboracion de tareas en menos
tiempo sin requerir energia extra que se invierta. Por ejemplo, un trabajador
con alta eficiencia es al mismo tiempo eficaz y muy detalloso en su labor. Es
importante considerar dentro de la empresa una area especializada quien
tenga a bien satisfacer las necesidades en los niveles como, la productividad
personal y del trabajo, enfocandose en el desemperio laboral como resultado
del proceso de una labor realizada utilizando tiempo y esfuerzo durante la
jornada laboral; para la dimension eficacia laboral segun Cao et al. (2022) lo
define como los objetivos logrados de acuerdo con la capacidad del
trabajador para realizar un trabajo en especial el cual se propone. Dicho
rendimiento esta sujeto con situaciones dentro y fuera de la persona
refiriéndose a la capacidad que se tiene para alcanzar las metas de acuerdo
con las herramientas que se utilizan sin considerar lo demas, como el tiempo
y la rapidez; finalmente para la productividad laboral, Chen (2023) lo define
como la relacidn entre el trabajo y el desempeio para la persona dentro de
su centro laboral, adjuntando los recursos utilizados para realizar dicha
investigacion, la cual es similar a la definiciéon de Alsakarneh et al. (2023)
quien toma como una consideracion el ser productivo como un medidor

dentro de la conducta de una organizacion.

Finalmente, para el objetivo general se determind la relacion entre clima
organizacional y el desempefo laboral en el personal asistencial de un
establecimiento de salud, Chimbote, 2023; para esto se realizé la
recopilacion de ambos instrumentos logrando encontrar la data necesaria

para relacionar las dos variables de estudio a través del coeficiente de

28



Pearson el cual se obtuvo un valor R = 0.520 cual significa una relacion
positiva moderada con una significancia = .000 el cual es menor a 0.01;

entonces se aceptd la hipdtesis alternativa.

Se obtuvo un resultado similar al encontrado por Kang et al. (2023) en
Corea del Sur al evaluar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral a trabajadores médicos en tecnologia; para ello recurrio a 301
empleados aplicandoles un cuestionario; los resultados mostraron una
afectacion en la organizacion en su clima organizacional provocando una
merma en el desempeno laboral dicha afectacién fue de un valor de 75%,
concluyendo que todas aquellas afectaciones sobre el clima organizacional
y su relacién al desempefio laboral, siempre sera perjudicial de forma
directamente proporcional; de otro lado, Carrillo (2019) en Ecuador; dio a
conocer si se relaciona la cultura organizacional y desempeno laboral en una
clinica ecuatoriana utilizando la metodologia de Flecman y Géngora por la
que se logré identificar la relacion del desempefio laboral y el clima
organizacional, sumando a ello se aplicd una entrevista de profundidad para
1004 participantes la cual se identificé que dentro del sector de clinicas
domina un clima organizacional exigente orientado, la cual esta orientado a
los resultados, obteniendo un indice de frustracion bajo y creando una

correspondencia multiple para la variable desempefio laboral.

Entonces, dichos resultados se basan en las definiciones teéricas como
la de Bermejo (2020) quien define al clima organizacional como un
compuesto el cual va sintiendo la persona al momento de trabajar,
reflejandose en actitudes y experiencias propias de cada uno de ellos. Asi
mismo, el clima agregado es definido como la percepcion personal del
individuo que pertenece a un grupo de jerarquia tradicional. Por otro lado,
clima organizacional es la percepcion, sensacion o impresion individual que
tiene un trabajador, siendo posible hacer una medicién de este y su influencia
en el desarrollo de la organizacion; para Fantahun et al. (2023) lo define
como aquellas cualidades o caracteristicas propias que se generan dentro
de un ambiente laboral las cuales son sensaciones percibidas o

experimentadas por los trabajadores; en el caso de Melissa et al. (2020) lo
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definieron como el rendimiento de un colaborador en acciones
encomendadas de manera recurrente. Y en cuanto al desempefio va muy
relacionado al clima organizacional, para la cual citamos a Rojas (2019),
quien define la productividad como un resultado de produccion efectiva,
mirando que el recurso humano esté en concordancia a su desarrollo
personal dejando atras la parte humana de los trabajadores; para Bao (2022)
define la productividad como un precursor con el fin de conseguir un valor
final que satisfaga lo hecho de manera esforzada usando instrumentos con

el cual se logro.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se logré identificar el nivel del clima organizacional en el personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023, al aplicar el
instrumento de medicidon los valores fueron 32% presenta un nivel de

clima organizacional bajo, 62% en nivel medio y 6% en un nivel alto.

Segundo: Se pudo identificar el nivel de desempefio laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023, el cual al
aplicar el instrumento los valores hallados fueron 24% presenta un nivel

de desempeinio laboral bajo, 56% en nivel medio y 2% en un nivel alto.

Tercero: Una vez aplicado la correlacion de Pearson entre la variable y las
dimensiones de desempefio laboral se obtuvieron los valores 0,519 para
la eficiencia laboral, 0,310 en eficacia laboral y de 0,321 para la

productividad laboral valores de relacion positiva moderada.

Cuarto: Se logro relacién la variable clima organizacional y desempefio laboral con
un valor de Pearson 0,520 cual significa una relacién positiva moderada

con una significancia = .000 menor al 0.01.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se le recomienda a la coordinadora del establecimiento de salud a
implementar politicas donde determinen un proceso claro para poder
delegar de una manera efectiva con el objetivo de desarrollar las
habilidades de liderazgo del personal asistencial.

Segundo: Se le sugiere mejorar los ambientes de algunas areas que fueron
reubicadas fuera del centro de salud, como, por ejemplo; el area de
terapia fisica, asi como los médulos de atencién en medicina general ya
que se encuentran deterioradas debido a las lluvias. El objetivo es
mejorar las condiciones fisicas dentro del establecimiento; contar con
buenas instalaciones y quipos ayudara a mejorar el clima organizacional.

Tercero: Se recomienda al establecimiento de salud implementar politicas de
reconocimiento al esfuerzo y buen trabajo a medida que esto sea un
motivo para incentivar a su personal asistencial a tener un mejor
desempeno laboral dentro de sus puestos de trabajo.

Cuarto: Al area encargada del personal del establecimiento de salud, se le sugiere
implementar reuniones perioddicas con el objetivo que de todo el personal
asistencial sea participe y emita sus opiniones con el fin de mejorar la
comunicacion y por ende mejorar el clima organizacional.

Quinto: Se le sugiere a los coordinadores de cada sub area realizar reuniones con
el fin de desarrollar el respeto y fortalecer el compaferismo el cual
ayudara a mejorar la motivacion y la satisfaccion del personal asistencial.

Sexto: Recomendar a la direccidon del establecimiento de salud realizar programas

de capacitacién e induccién continua al personal asistencial, con el
objetivo de mejorar su nivel de conocimiento interno de sus funciones y

se sientan asi realmente comprometidos con su centro laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima organizacional y desempeiio laboral en el personal asistencial de una Microred de salud, Chimbote, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DE DIMENSIONES METODOLOGIA
ESTUDIO
Problema General Objetivo General Hipoétesis General
Tipo de investigacion:
¢Cuadl es la relacion que | Determinar la relacion | Existe una relaciéon directa Motivacion
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organizacional y el
desempefio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 20237

entre clima organizacional
y el desempefio laboral en
el personal asistencial de
un  establecimiento de
salud, Chimbote, 2023

y significativa entre clima
organizacional y el
desempefio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 2023

Clima Organizacional

Comunicaciéon
interpersonal

Toma de
decisiones

Basica

Enfoque de
investigacion:

Cuantitativo

Problema Especificos

¢ Cual es el nivel del clima
organizacional en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 20237

;Cudl es el nivel de
desemperfio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 20237

¢ Cual es larelacion ente el
clima organizacional con
las dimensiones del
desempeiio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 20237

Objetivos Especificos

Identificar el nivel del clima
organizacional en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 2023.

Identificar el nivel de
desempefio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 2023.

Establecer relacion ente el
clima organizacional con
las dimensiones del
desempeiio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 2023.

Hipoétesis Especificas

Existe una relacion directa
y significativa entre el clima
organizacional con las
dimensiones del
desempefio laboral en el
personal asistencial de un
establecimiento de salud,
Chimbote, 2023.

Desempeiio Laboral

Eficiencia Laboral

Eficacia Laboral

Productividad
Laboral

Disefio de
investigacion:

No experimental,

transversal,

Nivel de investigacion
Correlacional

Poblacion

Se tomara en cuenta a
50 trabajadores de un
establecimiento de
salud, Chimbote, 2023.
Muestra

Es la misma a Ila
poblacién por lo tanto
sera de 50 trabajadores
de un establecimiento
de salud, Chimbote,
2023.

Muestro

Probabilistico Aleatorio
Simple




ANEXO 2: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDIDA
o Remuneracion
, . . o Condiciones fisicas del trabajo
cS)r%anizdaegilgﬁal 5223 La determinacion del MOTIVACION oAspiraciones.deI trabajador 1al8
las condiciones que clim.a or’ganiz:f\cio.nal se o Involucramiento laboral
Clima perciben los realizara la técnica de . o Canales de comunicacion
Organizacional miembros de una la encuesta para la cual COMUNICACION o Relaciones interpersonales 9al 15
g D se utilizara la escala de INTERPERSONAL . .
organizacion Rensis Likert tiene 21 o Entendimiento de los mensajes ORDINAL
direccionados a un enunciados y‘ medira 3
tipo de conducta y | ynensiones de esta TOMA DE o Toma de decisiones en el puesto
comportamiento variable R ili | i 16 al 21
(Chiavenato, 2017). . o Responsabi |dad.de .trabajador 6 a
DECISIONES o Estructura organizacional
Se define el o Liderazgo y cooperacién en su
desempefio  laboral EFICIENCIA centro laboral 22 al 26
como las conductas LABORAL o Nivel de conocimientos técnicos
que se observan | EI desempeiio laboral o Nivel de adaptabilidad del personal
directamente con la | se determinara o Percepcion del nivel de calidad del
consecuencia de los | mediante la técnica de la trabajo ORDINAL
fines de la | observacion y encuesta EFICACIA o Cumplimiento de tareas y metas 27 al 31
Desempeiio organizacion. para la cual se utilizara LABORAL individuales
Laboral (Chiavenato, 2017). | un cuestionario con la o Conocimiento interno de las
Ademas, se dice que | escala de Rensis y funciones
son las medidas de | Likert, tiene 15
expectativas que tiene | enunciados y medira 3 c i to d t
la persona con | dimensiones de esta oCump !m_en;) be’ me a; | 32 al 36
respecto al rol que | variable. PRODUCTIVIDAD Of onocimiento basico de fas a
cumple dentro de la LABORAL unciones

empresa (Bittel, 2020)

o Eficiencia del trabajador




ANEXO 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y desempefio laboral en el personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Investigadora: Vasquez Honorio, Melissa Brenda

Propésito del estudio

Le invitd a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023”,
cuyo objetivo principal es: Determinar la relacién entre clima organizacional y el
desempeno laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud,
Chimbote, 2023. Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado
del programa académico de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud, de la
Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

El estudio de esta investigacion nos permitira ver la relaciéon aparente entre clima
organizacional y desempefio laboral, ademas; nos permitira crear estrategias de
mejoras que ayudaran al manejo de clima organizacional la cual los colaboradores
podran ponerlo en practica dentro del establecimiento de salud, brindando asi un
mejor servicio de atencién.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara 2 encuestas donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima organizacional vy
desempeno laboral en el personal asistencial de un establecimiento de
salud, Chimbote, 2023.”.

2. Estas encuestas tendran un tiempo aproximado de 20 minutos y 10 minutos,
se realizara en el distrito de Chimbote. Las respuestas a los cuestionarios
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin



embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora
Vasquez Honorio, Melissa Brenda, email: y el asesor Dr.
Castillo Saavedra, Ericson Félix, email:

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NOMbre y apellidos: ...

Fechay hora: ...



ANEXO 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FICHA TECNICA 1

Nombre Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional —
RM N° 623-2008/MINSA

Autor: MINSA (2009)

Administracion Individual

Dimensiones Conformado por 3 dimensiones: motivacion,

comunicacion interpersonal y toma de decisiones
Estructura El cuestionario esta conformado por 21 items, de
acuerdo con las dimensiones: motivacion (8 items),
comunicacion interpersonal (7 items), toma de
decisiones (6 items).
Validez y Juicio de expertos, 3 profesionales dieron su

confiabilidad conformidad.

La encuesta tiene como finalidad encontrar la opinion de cada uno del personal
asistencial de acuerdo con la labor que desempena en el centro de salud con
relacién al clima organizacional que vive y el desempefio laboral de usted. Para
responder a dicho cuestionario le agradeceria pudiera marcar con una “X” donde

su sensacion le causa la afirmacion, para ello tienen una escala de su respuesta:

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N° ITEM VALORACION

Variable 1: Clima Organizacional

Dimensién 1: Motivacion 5[14]3]| 2 1

1 Me interesa el desarrollo de donde laboro

2 Estoy comprometido con mi centro de salud

3 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi centro de salud

4 Existe sana competencia entre mis compafieros




5 Mi remuneracion esta acorde con la funcion que
desempeiio

6 Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivacion en
el ambiente de trabajo.

7 Mi salario y beneficios son razonables

8 En términos generales me siento satisfecho con mi

ambiente de trabajo.

Dimension 2: Comunicacion interpersonal

9 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

10 | La informacion de interés para todo llega de manera
oportuna a mi persona

11 Las normas y reglas de mi organizacién son claras y
facilitan mi trabajo.

12 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo.

13 | El personal se siente libre de cuestionar/objetar las
decisiones o acciones inadecuadas de sus superiores.

14 Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
grupo de trabajo

15 | El personal tiene miedo de hacer preguntas cuando algo

no parece estar bien.

Dimension 3: Toma de decisiones

16 Las decisiones se toman en nivel en el que deben de
tomarse

17 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones

18 | Micontribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud.

19 Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras
areas son frecuentes

20 | Eltrabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

21 Sientes que tienes la oportunidad de mejorar tus

habilidades en tu centro de trabajo.




FICHA TECNICA 2

Nombre Individual Work Performance Questionnarie

Autor: Applelbaum et al. (2011)

Administracion Individual

Dimensiones Conformado por 3 dimensiones: eficiencia laboral,

eficacia laboral y productividad laboral
Estructura El cuestionario esta conformado por 15 items, de
acuerdo con las dimensiones: eficiencia laboral (5 items),

eficacia laboral (5 items) y productividad laboral (5

items).
Validez y Juicio de expertos, 3 profesionales dieron su
confiabilidad conformidad.

La encuesta para el desempeno laboral tiene como finalidad encontrar la opinion
de cada uno del personal asistencial de acuerdo con la labor que desempenia en el
centro de salud con relacion al clima organizacional que vive y el desempefo
laboral de usted. Para responder a dicho cuestionario le agradeceria pudiera
marcar con una “X” donde su sensacion le causa la afirmacién, para ello tienen una

escala de su respuesta:

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

5 4 3 2 1

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimension 1: Eficiencia Laboral 514 |3|] 2 |1

22 | Laresponsabilidad que asume en el trabajo es acorde a su

capacidad profesional

23 | El nivel de conocimiento de su profesion le permite

desenvolverse adecuadamente

24 | Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién su trabajo




25

Se adapta rapidamente a los cambios que se generan en su

entorno

26

El trabajo que realiza permite que desarrolle al maximo

todas mis capacidades

Dimension 2: Eficacia Laboral

27

Cumple las metas establecidas en su servicio dentro de los

cronogramas establecidos

28

Cumple con las actividades propias a su servicio

29

Conoce las funciones que conciernen al servicio que usted
brinda

30

El trabajo desarrollado es de calidad

31

Logra desarrollar las tareas asignadas a su persona sin

mediar ninguna ayuda

Dimension 3: Productividad Laboral

32

Considera eficiente el servicio brindado en su horario de

trabajo

33

Cumple con eficacia su funcion dentro del establecimiento

34

Su produccion esta acorde a las metas y politicas del

establecimiento de salud.

35

Llega a cumplir con las metas establecidas en el centro de

salud

36

Contribuye de manera certera con el cumplimiento de los

objetivos del centro de salud




ANEXO 5: CARTA DE PRESENTACION

\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”

Nuevo Chimbote, 28 de mayo de 2023

Senor(a):
Dra. Zuihiga Principe Giselle Guadalupe
Directora del Centro de Salud Progreso - Chimbote

Asunto: Carta de Presentacion

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar al (Ila) Sr(a). MELISSA BRENDA
VASQUEZ HONORIO, identificada con DNI No. 70014512 y cédigo de matricula
No. 7002810180, estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL
ASISTENCIAL DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD, CHIMBOTE,
2023.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Instituciéon a fin de que pueda aplicar encuestas a los
trabajadores del area administrativa, asi como facilitarle la informacién pertinente
para el respectivo analisis documental que estan relacionados al estudio de
investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi
especial consideracion, quedo de usted.

Atentamente,

Dr. Andres Alberto Ruiz Gomez
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCV CHIMBOTE



ANEXO 6: CARTA DE ACEPTACION DE PRESENTACION

"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Chimbote, 30 de mayo del 2023
OFICIO N° 0 297 - 2023-CH-C.S.P/M1CRORFD/1EI

DR.ANDRES ALBERTO RUIZ GOMEZ
DIRECTOR DE LA ESCUELA POSGRADO UCV CHIMBOTE
PRESENTE.-

ASUNTO : ACEPTACION PARA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION

Por medio de la presente comunico a usted, la autorizacion que se le
otorga a la estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los servicios de salud para el
desarrollo de su Proyecto de Investigacion (Tesis):

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
ESTABLECIMIENTO DE SALUD, CHIMBOTE 2023.

Sin otro en particular, me suscribo de usted.

Atentamente,
Ce. Archivo
GGZP/etaf

SALUD
[a A S A PG FiCO NORLE
C TRO SALYD PROGHRE
)1( " vp @
o a Y ¥ :
M.C. Gnsellefjumga Principe

cmp. 39321
JE TURA



ANEXO 7: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion por juicio de expertos 1

1. Datos generales del
juez

Mayra Lucia Bricefio Aldave
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()

Clinica ( x ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( x)
Areas de experiencia profesional: Clinica
Institucion donde labora: Hospital Regional Eleazar Guzman Barron
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a4 afos ( )

3 Mas de 5 afos ( x)
al area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional

Autor(es):
RM N°623-2008/MINSA
Procedencia: MINSA (2009)
Administracion:
Presencial
Tiempo de aplicacion:
10 minutos

Ambito de aplicacion:
Establecimiento de Salud, Chimbote

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y
Significacién: 21 items en total. El objetivo es determinar el nivel del clima
organizacional en el establecimiento de salud, Chimbote 2023.




4. Soporte teérico

e Variable 1: Clima Organizacional
Se define clima organizacional como las condiciones que perciben los miembros de una
organizacion direccionados a un tipo de conducta y comportamiento. (Chiavenato, 2017).

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Motivacion

Se define como el cumulo de metas y suefios que tiene cada
persona en su trabajo, también decimos que es el conjunto
de actitudes naturales de los individuos quienes se pueden
medir a través de la jerarquia de necesidades de Maslow|
poniendo un orden a sus requerimientos fisiologicos;
requerimientos de seguridad; requerimientos sociales; se
estima las necesidades de auto realizacion. Otro autor que
menciona la teoria de McClelland, considera que dentro|
también estdn enmarcadas las necesidades conseguir]
metas, ser parte de algo y poder, estas son teorias que
tomamos como referencia de motivacion segun Frias (2021).

Clima Organizacional

Comunicacion

Se define como el canal por donde transitan los mensajes
para lideres con sus trabajadores y de vuelta. Donde hay|
alguien que emite un mensaje y otro que lo recibe, donde la
informacion tiene que ser efectiva y clara. También se
menciona las teorias de acuerdo con el propésito de Ia
comunicacion, por ejemplo; tenemos la teoria estructural
funcionalista; critica; de los efectos; del conductismo o de
efectos limitados; de la agenda — setting; aguja hipodérmica
ly sociologia positivista segun Santisteban (2020)

Toma de decisiones

Es poder escoger opciones diversas que resuelvan un sin
numero situaciones que se pueden presentar en el dia a dia,
asi como en lo laboral, empresarial, familiar y personal.
Existen diferentes herramientas para poder evaluar la toma
de decisiones, se debe escoger la opcion correcta la cual
esta compuesta por: la matriz de pugh, cual estudia
cuadriculas, teoria de la utilidad multiatributo, estudia la
cuadricula de decisiones y matriz para seleccion de
problemas (Canales-Farah et al.,2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional”
elaborado por el MINSA de acuerdo con resolucion N°623-2008 en el afio 2008. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes
comprende modificaciones o una modificacién muy

2. Bajo Nivel

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos

dal itam




El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la
cumple con el criterio dimension.
COHERENCIA P )
i ; 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial
El item tiene d llei la di e
relacion l6gica con acuerdo) ejana con la dimension.
in(ljai‘c(:\l(rjncﬁnqstljoeneZté El item tiene una relacién moderada
o i con la dimensién que se esta
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) n a d q
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimension que
nctA midiandn
1N mol n el criteri El item puede ser eliminado sin
- YO cumple con €l criterio aue se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA
El item es esencial o S El item tiene alguna relevancia, pero
importante, es decir 2. Bajo Nivel otro item puede estar incluvenda lo
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimension: Motivacion.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.



Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia [Observaciones
Me interesa el desarrollg 4 4 4 Es importante
Remuneracion de donde laboro tener un buen
ambiente laboral
para poder
laboral
adecuadamente.
Involucramiento  |[Estoy comprometido con 4 4 4
laboral mi centro de salud
Mi  trabajo  contribuye 4 4 4
Involucramiento  |directamente al alcance
laboral de los objetivos de mi
centro de salud.
Existe sana competencia 4 4 4
Aspiraciones del [entre mis compafieros
trabajador
Mi  remuneracién est3 4 4 4
Remuneracion acorde con la funcién que
desempefio
Involucramiento  |[Nota que sus jefes se 4 4 4 De acuerdo,
laboral esfuerzan por generar porque necesario
motivacién en el ambiente que el jefe
de trabajo. motive a sus
trabajadores.
Remuneracion Mi salario y beneficios son 4 4 4
razonables
Aspiraciones del  [En términos generales me 4 4 4
trabajador siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

e Segunda dimensién: Comunicacién Interpersonal.
¢ Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de comunicacién interpersonal
del personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Mi jefe esta disponible 4 4 4
Canales de cuando se le necesita
comunicacion
Entendimiento de los|La informacion  de 4 4 4
mensajes interés para todo llega
de manera oportuna a mi
persona
Canales de La_s normas y _rleglas de 4 4 4
comunicacion |1 _organizacion —son
claras y facilitan mi
trabajo.
Entendimiento de | Mi jefe inmediato me 4 4 4
ntendimiento de oS\, munica  si estoy
mensajes realizando bien o mal mi
trabajo.
Canales de El personal se siente 4 4 4
comunicacion libre de|
cuestionar/objetar  lag|
decisiones 0 acciones|
inadecuadas de sus




superiores.
Relaciones Mantengo buenas 4 4 4 Las relaciones
interpersonales [relaciones con  los grupales entre
miembros de mi grupo trabajadores es el
de trabajo inicio de un ambiente
laboral.
Entendimiento de los|El personal tiene miedo| 4 4 4
mensajes de hacer preguntas|
cuando algo no parece|
estar bien.

e Tercera dimension: Toma de decisiones
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de toma decisiones del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones

Las decisiones se toman en| 4 4 4
Tomade [|nivel en el que deben de|
decisiones en [tomarse
el puesto

En mi organizacién participo 4 4 4
Estructura |en la toma de decisiones
organizacional

Mi contribucion juega un 4 4 4
Responsabilida|papel importante en el éxito
d del trabajadoride mi organizacién de salud

Las reuniones de| 4 4 4 Es fundamental
Estructura dinacia I t b
organizacional coordinacion con  los mantener una buena
miembros de otras areas comunicacién  entre|
son frecuentes trabajadores.
El trabajo que realizo eg 4 4 4

Tomade |valorado por mi jefe
decisiones en [inmediato
el puesto

Sientes que tienes |4 4 4 4

Estructura |oportunidad de mejorar tus|
organizacional |habilidades en tu centro de
trabajo.

g, Mayra Lucia Bricefio Aldave
¥ TEGNOLOGO MEDICO
TERAPIA FISICA Y REHABILITACION
C.TM.P 10260

Mgtr. Mayra Lucia Bricefio Aldave

DNI N° 46864590



Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del
juez

Mayra Lucia Bricefio Aldave
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ( )

Clinica ( x ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Clinica
Institucion donde labora: Hospital Regional Eleazar Guzman Barrén
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a4 afos ( )

i Mas de 5 afos ( x)
al area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

Autor(es):
Applelbaum et al. (2011)

Procedencia:

International Journal of Research Studies in Psychology
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Escala/AREA Subescala Definicié
(dimensio n
nes)

Podemos definirla como elaborar tareas con en menos|
tiempo sin requerir energia extra que se invierta. Un
Eficiencia Laboral |[trabajador con alta eficiencia es al mismo tiempo eficaz
muy detalloso en su labor. Se necesita tomar en
consideracion dentro de la empresa un area especializada
quien tenga a bien satisfacer las necesidades que tiene
niveles como, la productividad personal y del trabajo,
enfocandose en productividad laboral que es el resultado
Desempefio Laboral del proceso, de una labor realizada utilizando tiempo,
esfuerzo, durante la jornada laboral. (Chanca, 2021).

Es la consecucion de los objetivos logrados por la
capacidad del trabajador para realizar un trabajo en
Eficacia Laboral |especial el cual se propone. Este rendimiento esta sujeto
con situaciones dentro y fue de la persona refiriéndose a la
capacidad que se tiene para alcanzar las metas de acuerdo
con las herramientas que se utilizan sin considerar lo
demas, como el tiempo y la rapidez, observando a su vez
sus habilidades para culminar adecuadamente la labor
realizada como sefala Cao et al. (2022)
Tienen tanto de eficacia como de eficiencia para poder|
Productividad Laboral |conseguir sus metas de ventas y mejorar su presencia en
el mercado, tiendo en cuenta de que la productividad se
tiene que alcanzar de manera eficiente (Alsakarneh et al.,
2023).

Administracion:
Presencial

Tiempo de aplicacion:
10 minutos

Ambito de aplicacién:
Establecimiento de Salud, Chimbote

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15

items en total. El objetivo es identificar el grado de desempefio laboral

del personal asistencial de un centro de salud, Chimbote, 2023.

Significacion:

4. Soporte tedérico

e Variable 2: Desempeio Laboral
Se define el desempefio laboral como las conductas que se observan directamente con la
consecuencia de los fines de la organizacion. (Chiavenato, 2017).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ)” elaborado por Applelbaum et al. en el afio 2011. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador




1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o

El item se una modificacién muy grande en el uso de

comprende o las palabras de acuerdo con su significado o
facilmente, es decir, | 2- Bajo Nivel por la ordenacion de estas.

su sintacticay

o Se requiere una modificacion muy
semantica son

i especifica de algunos de los términos del
adecuadas. 3. Moderado nivel “AF:A g
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
no cumple con el criterio i i6
COHERENCIA ( p ) dimension.
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item t.iene una relaciéon tangencial /lejana
de acuerdo) con la dimension.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

El item tiene una relacién moderada con la

idiendo,. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimension que esta midiendo.
1N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se
- YO cumple con €l criterio vea afectada la medicidn de la dimensidn
RELEVANCIA

) . > Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o | - BaJ0 NIV item nuede estar incluvendo lo aue mide

importante, es decir 3
debe ser incluido.

. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Eficiencia Laboral
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de eficiencia laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.



Indicadores item Observaciones
Claridad|Coherencia |[Relevancia
La responsabilidad que asume en| 4 4 4
Nivel de [el trabajo es acorde a su capacidad
conocimientos [profesional.
técnicos
Nivel de  [El nivel de conocimiento de su 4 4 4
conocimientos [profesién le permite desenvolverse
técnicos  Jadecuadamente
Liderazgoy [Logra desarrollar con liderazgo vy 4 4 4 Es importante
cooperacion enfcooperacion su trabajo incentivar la
su centro comunicacion en
laboral grupos de trabajos
Nivel de  [Se adapta rapidamente a los 4 4 4
adaptabilidad |cambios que se generan en su
del personal [entorno
Nivel de  [El trabajo que realiza permite que 4 4 4
adaptabilidad |desarrolle al maximo todas mis|
del personal [capacidades.

e Segunda dimension: Eficacia Laboral.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de eficacia laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones
Cumple las metas| 4 4 4 Cumplir con los
Conocimiento |establecidas en su servicio cronogramas establecidos|
interno de las |[dentro de los cronogramas es vital para cumplir las
funciones |establecidos metas mensuales.
Cumplimiento |[Cumple con las actividades| 4 4 4
de tareasy [propias a su servicio
metas
individuales
Conocimiento |[Conoce las funciones que 4 4 4
interno de las |conciernen al servicio que
funciones |usted brinda
Percepcion del [El trabajo desarrollado es de 4 4 4
nivel de calidad|calidad
del trabajo
Cumplimiento |Logra desarrollar las tareas 4 4 4
de tareasy [asignadas a su persona sin|
metas mediar ninguna ayuda
individuales

e Tercera dimension: Productividad Laboral
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de productividad laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Observaciones
Eficiencia del |Considera eficiente el servicio 4 4 4
trabajador |brindado en su horario de trabajo
Cumplimento |[Cumple con eficacia su funcién 4 4 4
de metas [dentro del establecimiento




Conocimiento |Su produccion esta acorde a Ias| 4
basico de las |metas y politicas del
funciones |establecimiento de salud.
Cumplimento |Llega a cumplir con las metas 4 Es importante
demetas |establecidas en el centro de cumplir con las
salud metas establecidas
por tu centro laboral
Eficiencia del |Contribuye de manera certera 4
trabajador |con el cumplimiento de los
objetivos del centro de salud

""" b, Wayra Cucia Bricénio Aldave ==~~~
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Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.

Evaluacion por juicio de expertos 2

1. Datos generales del
juez

Alexander Roel Hidalgo Villavicencio
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ( )

Clinica ( x ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional: Clinica
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Institucion donde labora: Fisioterapia del Valle

Tiempo de experiencia profesional en| 2 a 4 afios ( )

3 Mas de 5 afios ( x)
al area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional

Autor(es):
RM N°623-2008/MINSA
Procedencia: MINSA (2009)
Administracion:
Presencial
Tiempo de aplicacion:
10 minutos

Ambito de aplicacién:
Establecimiento de Salud, Chimbote

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y
Significacion: 21 items en total. El objetivo es determinar el nivel del clima
organizacional en el establecimiento de salud, Chimbote 2023.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima Organizacional
Se define clima organizacional como las condiciones que perciben los miembros de una
organizacion direccionados a un tipo de conducta y comportamiento. (Chiavenato, 2017).



5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional”
elaborado por el MINSA de acuerdo con resolucion N°623-2008 en el afio 2008. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Se define como el cumulo de metas y suefios que tiene
cada persona en su trabajo, también decimos que es el
conjunto de actitudes naturales de los individuos quienes|
Motivacién se pueden medir a través de la jerarquia de necesidades|
de Maslow poniendo un orden a sus requerimientos
fisioldgicos; requerimientos de seguridad; requerimientos
sociales; se estima las necesidades de auto realizacion.
Otro autor que menciona la teoria de McClelland,
considera que dentro también estdan enmarcadas las
necesidades conseguir metas, ser parte de algo y poder,
estas son teorias que tomamos como referencia de
Clima Organizacional motivacion segun Frias (2021).

Se define como el canal por donde transitan los mensajes|
para lideres con sus trabajadores y de vuelta. Donde hay
alguien que emite un mensaje y otro que lo recibe, donde
la informacion tiene que ser efectiva y clara. También se|
menciona las teorias de acuerdo con el propésito de |3
Comunicacion comunicacion, por ejemplo; tenemos la teoria estructural
funcionalista; critica; de los efectos; del conductismo o de
efectos limitados; de la agenda - setting; aguja
hipodérmica y sociologia positivista segun Santisteban
(2020)

Es poder escoger opciones diversas que resuelvan un sin|
numero situaciones que se pueden presentar en el dia g
dia, asi como en lo laboral, empresarial, familiar vy
personal. Existen diferentes herramientas para poder|
evaluar la toma de decisiones, se debe escoger la opcion
correcta la cual esta compuesta por: la matriz de pugh,
Toma de decisiones cual estudia cuadriculas, teoria de la utilidad
multiatributo, estudia la cuadricula de decisiones y matriZ
para seleccion de problemas (Canales-Farah ef
al.,2021).




Categoria

Calificacion

Indicador

. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del

relacion légica con

de acuerdo)

adecuadas. item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimension.
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

con la dimension.

la dimensién o
indicador que esta

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

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

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimension que esta midiendo.
No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
) P vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

© | ® N|o

Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Motivacion.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion del personal

asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia [Observaciones
Me interesa el desarrollo de 4 4 4
Remuneracion [donde laboro
Involucramient |Estoy comprometido con mi 4 4 4
o laboral |centro de salud
Mi trabajo contribuyel 4 4 4
Involucramient [directamente al alcance de los|
o laboral |objetivos de mi centro de salud.
Existe sana competencia entre 4 4 4
Aspiraciones |[mis comparieros
del trabajador
Mi remuneracién esta acorde 4 4 4
Remuneracion con la funcion que desempefio
Involucramient [Nota que sus jefes se esfuerzan| 4 4 4 Es importante
o laboral |por generar motivaciéon en el observar el
ambiente de trabajo. desempefio de todos
los trabajadores.
Remuneracion|Mi  salario y beneficios son 4 4 4
razonables
Aspiraciones [En términos generales me 4 4 4
del trabajador [siento  satisfecho con mi
ambiente de trabajo

e Segunda dimensién: Comunicacién Interpersonal.

¢ Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de comunicacién interpersonal

del personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Canales de
comunicacion

Mi jefe esta disponible cuando
se le necesita

de los
mensajes

Entendimiento

La informacion de interés para
todo llega de manera oportuna
a mi persona

Canales de
comunicacion

Las normas y reglas de mi
organizacion son claras |
facilitan mi trabajo.

de los
mensajes

Entendimiento

Mi jefe inmediato me comunical
si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

Canales de
comunicacion

El personal se siente libre de|
cuestionar/objetar las
decisiones o) acciones|
inadecuadas de sus superiores.

Relaciones

interpersonales

Mantengo buenas relaciones
con los miembros de mi grupo|




de trabajo

Entendimiento
de los

El

mensajes

parece estar bien.

personal tiene miedo de
hacer preguntas cuando algo no

Tercera dimension: Toma de decisiones
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de toma decisiones del personal

asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
Las decisiones se toman| 4 4 4
Tomade [en nivel en el que deben
decisiones en [de tomarse
el puesto
En mi organizacion| 4 4 4 Es importante aportar
Estructura |participo en la toma de nuevas ideas que
organizacional [decisiones sumen al centro
laboral.
Mi contribucion juega un| 4 4 4
Responsabilidajpapel importante en el
d del trabajadoriéxito de mi organizacién
de salud
Las reuniones de 4 4 4
Estructqra coordinacion  con  los
organizacional miembros de otras areas
son frecuentes
El trabajo que realizo es 4 4 4
Tomade |valorado por mi jefe
decisiones en [inmediato
el puesto
Sientes que tienes |4 4 4 4
Estructura |oportunidad de mejorar
organizacional tus habilidades en tu
centro de trabajo.

NGCLOGO MEDICO

s’
TERAPIA FISICA Y REHABILITACION

C.T.M.P 16241

Magtr. Alexander Roel Hidalgo Villavicencio

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

DNI N° 47020302

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad




del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

entre oftra

bibliografia.

Evaluacion por juicio de expertos

1. Datos generales del
juez

Nombres y Apellidos del juez:

Alexander Roel Hidalgo Villavicencio

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( x ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Clinica

Institucion donde labora:

Fisioterapia del Valle

Tiempo de experiencia profesional en

al area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

Autor(es):

Applelbaum et al. (2011)

Procedencia:

International Journal of Research Studies in Psychology

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacién:

Establecimiento de Salud, Chimbote
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-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
. ... .. |items en total. El objetivo es identificar el grado de desempefio laboral
Significacion: |4e| personal asistencial de un centro de salud, Chimbote, 2023.
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensio
nes)

Podemos definirla como elaborar tareas con en menos
tiempo sin requerir energia extra que se invierta. Un
Eficiencia Laboral [trabajador con alta eficiencia es al mismo tiempo eficaz
muy detalloso en su labor. Se necesita tomar en
consideracion dentro de la empresa un area
especializada quien tenga a bien satisfacer lag
necesidades que tiene niveles como, la productividad
personal y del trabajo, enfocandose en productividad
Desempefio Laboral laboral que es el resultado del proceso, de una labor|
realizada utilizando tiempo, esfuerzo, durante la
jornada laboral. (Chanca, 2021).

Es la consecucion de los objetivos logrados por la
capacidad del trabajador para realizar un trabajo en
Eficacia Laboral |especial el cual se propone. Este rendimiento esta
sujeto con situaciones dentro y fue de la persona
refiriéndose a la capacidad que se tiene para alcanzar|
las metas de acuerdo con las herramientas que se
utilizan sin considerar lo demas, como el tiempo vy la
rapidez, observando a su vez sus habilidades para
culminar adecuadamente la labor realizada como
sefala Cao et al. (2022)

Tienen tanto de eficacia como de eficiencia para poder|
Productividad Laboral |conseguir sus metas de ventas y mejorar su presencia
en el mercado, tiendo en cuenta de que la productividad
se tiene que alcanzar de manera eficiente (Alsakarneh
et al., 2023).

Soporte teérico

e Variable 2: Desempeio Laboral
Se define el desempefio laboral como las conductas que se observan directamente con la
consecuencia de los fines de la organizacion. (Chiavenato, 2017).



5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ)” elaborado por Applelbaum et al. en el afio 2011. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende

facilmente, es decir, su

sintactica y semantica
son adecuadas.

. No cumple con el criterio

El item no es claro.

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica con la
dimension o indicador
que esta midiendo.

. Totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

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

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicidn de |1a dimension |

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item nuede estar inchivendo lo aiie mide

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

10. No cumple con el criterio

11. Bajo Nivel

12. Moderado nivel

13. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Eficiencia Laboral

asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Objetivos de la dimensidn: Tratar de medir el nivel de eficiencia laboral del personal

Indicadores item Claridad [ Coherencia | Relevancia Observaciones
La responsabilidad que 4 4 4 Las capacitaciones
Nivel de asume en el trabajo es acorde nos ayudaran a
conocimientos [a su capacidad profesional. poder demostrar
técnicos nuestras destrezas
dentro del centro
laboral.
Nivel de El nivel de conocimiento de sul 4 4 4
conocimientos [profesion le permite
técnicos desenvolverse
adecuadamente
Liderazgoy [Logra desarrollar con 4 4 4
cooperacion en sulliderazgo y cooperacion su
centro laboral [trabajo
Nivel de Se adapta rapidamente a los 4 4 4
adaptabilidad del [cambios que se generan en|
personal su entorno
Nivel de El trabajo que realiza permite 4 4 4

adaptabilidad del

personal

que desarrolle al maximo

todas mis capacidades.

e Segunda dimension: Eficacia Laboral.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de eficacia laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia |[Relevancia Observaciones
Cumple las metas establecidas 4 4 4
Conocimiento |en su servicio dentro de los
interno de las |cronogramas establecidos
funciones
Cumplimiento [Cumple con las actividades 4 4 4
de tareasy [propias a su servicio
metas
individuales
Conocimiento |Conoce las funciones que 4 4 4
interno de las |conciernen al servicio que usted
funciones |brinda
Percepcion del [El trabajo desarrollado es de| 4 4 4
nivel de calidad|calidad
del trabajo
Cumplimiento |Logra desarrollar las tareas 4 4 4
detareasy Jasignadas a su persona sin
metas mediar ninguna ayuda
individuales




e Tercera dimension: Productividad Laboral

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de productividad laboral del

personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia
Observaciones
Eficiencia del [Considera eficiente el servicio 4 4 4
trabajador |brindado en su horario de trabajo
Cumplimento [Cumple con eficacia su funcién 4 4 4
de metas [dentro del establecimiento
Conocimiento [Su produccion esta acorde a las 4 4 4
basico de las |metas y politicas del
funciones [establecimiento de salud.
Cumplimento |Llega a cumplir con las metas 4 4 4
de metas [establecidas en el centro de salud
Eficiencia del |Contribuye de manera certera 4 4 4
trabajador |con el cumplimiento de los
objetivos del centro de salud

TECNGCLOGO MEDICO
TERAPIA FISICA Y REHABILITACION
C.T.M.P 16241

Mgtr. Alexander Roel Hidalgo Villavicencio

DNI N° 47020302

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos 3

1. Datos generales del
juez

Ysabel Cristina Gonzales Moncada
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( x ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( x)
Areas de experiencia profesional: Clinica
Institucion donde labora: Centro de terapia fisica y rehabilitacion Vital Ysa
Tiempo de experiencia profesional en| 2 a4 afos ( )

3 Mas de 5 afos ( x)
al area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional

Autor(es):
RM N°623-2008/MINSA
Procedencia: MINSA (2009)
Administracion:
Presencial
Tiempo de aplicacion:
10 minutos

Ambito de aplicacién:
Establecimiento de Salud, Chimbote

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores y 21
Significacién: items en total. El objetivo es determinar el nivel del clima
organizacional en el establecimiento de salud, Chimbote 2023.




4. Soporte teérico

e Variable 1: Clima Organizacional
Se define clima organizacional como las condiciones que perciben los miembros de una
organizacion direccionados a un tipo de conducta y comportamiento. (Chiavenato, 2017).

Escala/AREA Subescala Definicio
(dimension n
es)

Se define como el cumulo de metas y suefios que tieneg
cada persona en su trabajo, también decimos que es el
conjunto de actitudes naturales de los individuos quienes|
Motivacién se pueden medir a través de la jerarquia de necesidades
de Maslow poniendo un orden a sus requerimientos|
fisioldgicos; requerimientos de seguridad; requerimientos
sociales; se estima las necesidades de auto realizacion.
Otro autor que menciona la teoria de McClelland, considera
que dentro también estan enmarcadas las necesidades
conseguir metas, ser parte de algo y poder, estas son
teorias que tomamos como referencia de motivacion segun|
Clima Organizacional Frias (2021).

Se define como el canal por donde transitan los mensajes
para lideres con sus trabajadores y de vuelta. Donde hay
alguien que emite un mensaje y otro que lo recibe, donde
la informacion tiene que ser efectiva y clara. También se|
menciona las teorias de acuerdo con el propésito de la
Comunicacion comunicacion, por ejemplo; tenemos la teoria estructural
funcionalista; critica; de los efectos; del conductismo o de|
efectos limitados; de la agenda - setting; agujq
hipodérmica y sociologia positivista segun Santisteban|
(2020)

Es poder escoger opciones diversas que resuelvan un sin
numero situaciones que se pueden presentar en el dia a
dia, asi como en lo laboral, empresarial, familiar y personal.
Existen diferentes herramientas para poder evaluar la toma
de decisiones, se debe escoger la opcion correcta la cual
esta compuesta por: la matriz de pugh, cual estudid
Toma de decisiones |cuadriculas, teoria de la utilidad multiatributo, estudia |a|
cuadricula de decisiones y matriz para seleccion de
problemas (Canales-Farah et al.,2021).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional”
elaborado por el MINSA de acuerdo con resolucion N°623-2008 en el afio 2008. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

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

son adecuadas.
Se requiere una modificacion muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.




. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién
I6gica con la
dimension o indicador
que esta midiendo.

. Totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimension.

. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

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

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada |a medicion de la dimension

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

© o |~N|o

Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Motivacion.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacién del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Remuneracién

Me interesa el desarrollo de
donde laboro

Involucramient
o laboral

Estoy comprometido con
mi centro de salud

Involucramient
o laboral

Mi  trabajo  contribuye
directamente al alcance de
los objetivos de mi centro
de salud.

Aspiraciones
del trabajador

Existe sana competencia
entre mis companeros

Las competencias
dentro del trabajo
a veces limitan el
desempefio
laboral.

Remuneracion

Mi  remuneracién esta
acorde con la funcion que
desempefio

Involucramient
o laboral

Nota que sus jefes se
esfuerzan por generar
motivacién en el ambiente
de trabajo.

Remuneracion

Mi salario y beneficios son
razonables

Aspiraciones
del trabajador

En términos generales me
siento satisfecho con mi

ambiente de trabajo

Segunda dimension: Comunicacion Interpersonal.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de comunicacion interpersonal
del personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

item Claridad | Coherencia |Relevancia
Indicadores Observaciones|
Mi jefe esta disponible cuandog 4 4 4
Canales de [se le necesita
comunicacion
Entendimient|La informacién de interés para 4 4 4
odelos |[todo llega de manera
mensajes |oportuna a mi persona
Canales de Las normas y reglas de mi 4 4 4
comunicaciénjordanizacion son claras
facilitan mi trabajo.
Entendimient Mi  jefe inmediato me 4 4 4
comunica si estoy realizando
0 de I(?s bien o mal mi trabajo.
mensajes




Canales de [El personal se siente libre de 4 4 4
comunicacioén|cuestionar/objetar las
decisiones o] acciones|
inadecuadas de sus
superiores.

Relaciones |Mantengo buenas relaciones 4 4 4
interpersonal [con los miembros de mi grupo

es de trabajo
Entendimient|El personal tiene miedo de 4 4 4
odelos |hacer preguntas cuando algo
mensajes [no parece estar bien.

e Tercera dimension: Toma de decisiones
¢ Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de toma decisiones del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones

Las decisiones se toman 4 4 4
Tomade [en nivel en el que deben de
decisiones en tomarse

el puesto
En mi organizacion 4 4 4 Contribuir en la
Estructura |participo en la toma de toma de decisiones
organizacional |[decisiones ayudara a tener un

mejor alcance de
nuestras metas.

Mi contribucion juega un 4 4 4
Responsabilidajpapel importante en el éxito
d del trabajadorlde mi organizacion de
salud

Las reuniones de 4 4 4
coordinacion con los|
miembros de otras areas
son frecuentes

Estructura
organizacional

El trabajo que realizo es 4 4 4
Tomade |valorado por mi jefe
decisiones en [inmediato
el puesto

Sientes que tienes la 4 4 4

Estructura [oportunidad de mejorar tus
organizacional habilidades en tu centro de
trabajo.

Mg. Ysabel Cristina Gonzales Moncada
TECNOLOGO MEDICO
TERAPIA FISICA Y REHABILITACION
C.T.M.P 16056

Matr. Ysabel Cristina Gonzales Moncada



Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

DNI N° 71046246

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
Evaluacion por juicio de expertos
1. Datos generales del
juez

Nombres y Apellidos del juez:

Ysabel Cristina Gonzales Moncada

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor (
Clinica ( x ) Social (
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Clinica

Institucion donde labora:

Centro de terapia fisica y rehabilitacion Vital Ysa

al area:

Tiempo de experiencia profesional en| 2 a4 afos ( )

Mas de 5 afos ( x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2,

3.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire

Autor(es):

Applelbaum et al. (2011)

Procedencia:

International Journal of Research Studies in Psychology

Administracion:

Presencial



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

4,

Escala/AREA

Subescala
(dimensio
nes)

Definiciéon

Desempefio Laboral

Eficiencia Laboral

Podemos definirla como elaborar tareas con en menos|
tiempo sin requerir energia extra que se invierta. Un
trabajador con alta eficiencia es al mismo tiempo eficaz
muy detalloso en su labor. Se necesita tomar en
consideracion dentro de Ila empresa un areg
especializada quien tenga a bien satisfacer las
necesidades que tiene niveles como, la productividad
personal y del trabajo, enfocandose en productividad
laboral que es el resultado del proceso, de una labor
realizada utilizando tiempo, esfuerzo, durante la jornadal
laboral. (Chanca, 2021).

Eficacia Laboral

Es la consecucion de los objetivos logrados por |3
capacidad del trabajador para realizar un trabajo en|
especial el cual se propone. Este rendimiento esta sujetg
con situaciones dentro y fue de la persona refiriéndose 4
la capacidad que se tiene para alcanzar las metas de
acuerdo con las herramientas que se utilizan sin
considerar lo demas, como el tiempo y la rapidez,
observando a su vez sus habilidades para culminar
adecuadamente la labor realizada como sefiala Cao et al |
(2022)

Productividad Laboral

Tienen tanto de eficacia como de eficiencia para poder
conseguir sus metas de ventas y mejorar su presencia en
el mercado, tiendo en cuenta de que la productividad se
tiene que alcanzar de manera eficiente (Alsakarneh et al.

2023).

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacién:

Establecimiento de Salud, Chimbote

Significacion:

2023.

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y
15 items en total. El objetivo es identificar el grado de desempefio
laboral del personal asistencial de un centro de salud, Chimbote,

Soporte tedrico

Variable 2: Desempeiio Laboral

Se define el desempefio laboral como las conductas que se observan directamente con la

consecuencia de los fines de la organizacion. (Chiavenato, 2017).




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario de Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ)” elaborado por Applelbaum et al. en el afio 2011. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se una modificacidon muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacion de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

de acuerdo)

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
no cumple con el criterio i i
COHERENCIA ( p ) dimension.
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

con la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

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

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con
(alto nivel) la dimension que esta midiendo.
No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
) P vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

10. No cumple con el criterio

11. Bajo Nivel

12. Moderado nivel

13. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Eficiencia Laboral
Objetivos de la dimensidn: Tratar de medir el nivel de eficiencia laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad |Coherencia | Relevancia [Observaciones
La responsabilidad  que 4 4 4 Nuestras capacidades
Nivel de  |asume en el trabajo es acorde deberan ser acorde al
conocimientos |a su capacidad profesional. puesto que
técnicos laboramos.
Nivel de El nivel de conocimiento de su| 4 4 4
conocimientos [profesion le permite
técnicos  |desenvolverse
adecuadamente
Liderazgoy [Logra desarrollar con 4 4 4

cooperacion enfliderazgo y cooperacion su
su centro |[trabajo
laboral
Nivel de  [Se adapta rapidamente a los| 4 4 4
adaptabilidad |cambios que se generan en
del personal [su entorno

Nivel de  [El trabajo que realiza permite 4 4 4
adaptabilidad |que desarrolle al maximo
del personal [todas mis capacidades.

e Segunda dimension: Eficacia Laboral.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de eficacia laboral del personal
asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia
Observaciones

Cumple las metas establecidas] 4 4 4
Conocimiento |en su servicio dentro de los
interno de las |cronogramas establecidos

funciones
Cumplimiento [Cumple con las actividades 4 4 4
de tareasy [propias a su servicio
metas
individuales
Conocimiento |Conoce las funciones que 4 4 4

interno de las |conciernen al servicio que usted
funciones |brinda

Percepcion del [El trabajo desarrollado es de| 4 4 4
nivel de calidad|calidad
del trabajo
Cumplimiento |Logra desarrollar las tareas 4 4 4
detareasy Jasignadas a su persona sin
metas mediar ninguna ayuda

individuales




e Tercera dimensién: Productividad Laboral
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de productividad laboral del
personal asistencial de un establecimiento de salud, Chimbote, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
Eficiencia del |Considera eficiente el servicio 4 4 4
trabajador |brindado en su horario de
trabajo
Cumplimento de |Cumple con eficacia su funcion 4 4 4
metas dentro del establecimiento
Conocimiento [Su produccion esta acorde a las 4 4 4 Se debe cumplir
basico delas |metas y politicas del con las metas
funciones establecimiento de salud. establecidas por
el puesto de
salud.
Cumplimento de |Llega a cumplir con las metas 4 4 4
metas establecidas en el centro de
salud
Eficiencia del |Contribuye de manera certera 4 4 4
trabajador |con el cumplimiento de los
objetivos del centro de salud

| Cristina Gonzales Moncada
TECNOLOGO MEDICO
TERAPIA FISICA Y REHABILITACION
C.T.M.P 16056

Magtr. Ysabel Cristina Gonzales Moncada

DNI N° 71046246

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para
construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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ANEXO 9: CONFIABLIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadistico de Fiabilidad Variable 1

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,956 50

Estadistico de Fiabilidad Variable 2

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,974 50




BASE DE DATOS

ANEXO 10
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