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RESUMEN

El presente estudio tuvo como fin disefiar y elaborar una propuesta para
mejorar el desempefo laboral del personal asistencial en un centro de salud de
Chiclayo. Para ello, se bas6 bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal y
no experimental, donde se utilizé un cuestionario validado por expertos con una
confiabilidad de 0.898, segun el estadistico de Alfa de Cronbach. La muestra estuvo
conformada por 44 colaboradores, que laboran en el establecimiento. La técnica
utilizada fue la encuesta, para la recoleccion de datos y se empleé como
instrumento el cuestionario EVADEST adaptado. Los hallazgos descriptivos
revelaron un desempefio laboral predominante en el nivel regular el 68,18%, en
funcion a la dimension saber 56,82% con predominio del nivel alto, pues en la
dimensién saber hacer con predominio del nivel regular, el 77,27% y en funcién a
la dimension saber estar con predominio del nivel regular, siendo el 81,82%. Por lo
tanto, se concluyo, el proponer un plan de mejoramiento que consigne herramientas
sobre el clima laboral para lograr un éptimo desempefio laboral en el personal

asistencial, que labora en un establecimiento.

Palabras clave: Desemperio laboral, clima organizacional y personal asistencial
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ABSTRACT

The purpose of this study was to design and making a proposal to improve
the work performance of healthcare personnel in a health center in Chiclayo. To do
this, it was based on a quantitative, descriptive, transversal and non-experimental
approach, where a questionnaire validated by experts with a reliability of 0.898 was
used, according to the Cronbach's Alpha statistic. The sample was made up of 44
employees, who work in the establishment. The technique used was the survey for
data collection and the adapted EVADEST questionnaire was used as an
instrument. The descriptive findings revealed a predominant work performance at
the regular level 68.18%, based on the knowledge dimension 56.82% with a
predominance of the high level, since in the know-how dimension with a
predominance of the regular level, 77.27 % and depending on the dimension
knowing how to be with a predominance of the regular level, being 81.82%.
Therefore, it was concluded to propose an improvement plan that contains tools on
the work environment to achieve optimal work performance in the healthcare

personnel who work in an establishment.

Keywords: Work performance, organizational climate and assistance personnel.
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INTRODUCCION

Es totalmente convincente precisar el desarrollo y crecimiento de las
organizaciones a escala mundial, cuyos objetivos de estrategias se
encuentran enfocados en la competitividad (Calvo, Ponce & Juarez; 2020);
ademas, de la evidente transformacion de los paradigmas socioecondémicos,
en materia de gestion y salud postpandemia (Singu et al. 2020). La
proyeccion del continuo cambio global es impredecible; no obstante,
prioritaria y necesaria en todos los niveles de gestion de salud (Antoniuk et
al. 2017; Baek, 2020).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019), reporté que alrededor
de 1200 millones de colaboradores en el mundo cuentan con caracteristicas
diferenciadas en funcion al desempefio de labores, lo cual tiene repercusion
en el clima de la organizacion. En efecto, el 12% del total de trabajadores
declar6é conductas inapropiadas durante el laboro cotidiano, conllevando a

un deficiente desempefio laboral.

La Organizacién Panamericana de Salud (OPS, 2019), sostuvo que el 54%
del personal asistencial no siente confort en el trabajo. Dentro de las razones
mas frecuentes, destacan el desinterés de la institucion al personal (64%) y
el 14% del total indicé trato hostil, situacion que evidencia un Clima

organizacional, no saludable.

Respecto a ello, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2020) considera
gque un entorno de trabajo saludable sugiere la convivencia de los
colaboradores (directivos y empleados) con estrategias de mejora continua
para la proteccion de la salud y su seguridad. En consecuencia, ha estimado
que 57 paises, a escala mundial, presentan indicadores criticos sobre el
desempefio de sus labores (67,5% del total). Con inclusién de mas de 2,4
millones del personal asistencial (médicos y enfermeras, principalmente), lo

cual representa el 63,7%.

Por otra parte, el personal asistencial, que se alinea a la cultura
organizacional, deberia proyectar un 6ptimo Desempefio Laboral en todos

los sentidos (Eugenio, 2019): cumplimientos de tareas, percepcion de sus



funciones, desenvolvimiento en el entorno de trabajo. Ademas de, un buen
salario, capacitacion constante con proactividad. Con la finalidad de
contribuir con el crecimiento y desarrollo oportuno de la organizacion,
mediante optimizacion de los recursos (financieros, humanos, etc), alineados
a la calidad total de la prestacion del servicio (Taria et al. 2022; Mari et al.
2018; Parra & Arce, 2018; Marin et al. 2017; Liu et al. 2016). En ese sentido,
el Consejo Internacional de Enfermeria (CIE, 2019) refiere que el 58,6% del
personal considera un Clima organizacional por mejorar, empero el 20,8%
percibid un ambiente no saludable para el laboro cotidiano. Por lo cual,
considera que un Clima organizacional con caracteristicas saludables es

estratégico para el desarrollo sostenible de la Institucion.

A su vez, el Ministerio de Salud peruano (MINSA, 2021) calific6 como Clima
organizacional a mejorar (del 75%-50% del personal), con un 3,42 de indice
de aceptacion. El puntaje mejor valorado fue el hecho de sentirse valioso
para la Institucion (4,4 de puntaje), no obstante, peor valorado fue el
relacionado con la recompensa del trabajo bien hecho (2.73) de puntaje,

cifras que convergen en desempefio de labores.

En la Region Lambayeque, la Gerencia Regional de Salud Lambayeque y la
Red Asistencial de Chiclayo, carecen de una data actualizada y riguroso en
relacion de los indicadores del Clima Organizacional y Desempefio laboral
entre los profesionales prestadores de salud, siendo ello una razén

necesaria que motivo a esta investigacion.

En funcién a lo descrito anteriormente, se formulé el problema general:
¢, Como mejorar el desempefio laboral personal asistencial en un Centro de
Salud, Chiclayo?

Es fundamental mencionar que la investigacion se justificd, pues el aporte
obtenido brindé soporte a la academia, en proporcionar una casuistica
vigente en tiempo y espacio programados sobre la interaccion de las
variables abordadas, basado en un proceso metodolégico con criterios
cientificos robustos, contribuyendo con resultados fiables y validos, pues se

emplearon instrumentos con validez y confiabilidad 6ptima.



La importancia tedrica radica en que se dispuso del disefio de una propuesta
para mejorar los indicadores del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, basada en los resultados obtenidos con la finalidad de mejorar
continuamente el proceso de gestion de salud. Asimismo, el aporte a la
comunidad cientifica se refleja en los resultados obtenidos, para contribuir
con la implementacion de planes de mejora continua a escala regional y a
favor de los usuarios. La importancia metodoldgica se fundamentd, en un
disefio de propuesta del plan de mejora devino de la validez de contenido; y

de estructura del constructo. La misma que le brindé rigor ético y cientifico.

La investigacion es de utilidad para los funcionarios de salud, pues a través
de ella, permitird que se establezcan una serie de tacticas para soportar,
hacer seguimiento a los indicadores estratégicos de la instituciébn y mejorar
el servicio de salud prestado. Los principales beneficiarios de la investigacion
fue el personal asistencial de la institucion abordada, pues al tener pleno
conocimiento de los resultados obtenidos, permitio6 tomar medidas de
formacion y entrenamiento sobre cuan importante es contribuir con un Clima

organizacional y Desempefio laboral éptimos.

El objetivo general de la presente investigacion fue proponer un plan de
mejora del clima organizacional para el desempefio laboral del personal
asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo. Los objetivos especificos
fueron: primero identificar el desempenio laboral en el personal asistencial en
un Centro de Salud en Chiclayo, segundo adoptar fundamentos tedricos que
den soporte cientifico al plan de mejora del clima organizacional y el
desempefiio laboral en el personal asistencial en un Centro de Salud,
Chiclayo, como tercero diseiar el plan de mejora del clima organizacional
para el desempefio laboral del personal asistencial en un Centro de Salud,
Chiclayo y cuarto validar el plan de mejora del clima organizacional para el

desempeifio laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo.



MARCO TEORICO

En este capitulo del informe de investigacion dispuso de una sintesis de la
mejor evidencia disponible del tema que se abordo, a distintas escalas,
ademas de los fundamentos tedricos y conceptuales que permitieron brindar
el soporte cientifico a nuestra investigacion.

Este primer reporte, de escala internacional, perteneciente a Curado &
Santos (2021) realizado en Inglaterra, analiz6 el desempefio de labores en el
personal de salud de multiples prestadores de salud ingleses. Mediante un
estudio cuantitativo se administré una encuesta virtual a 192 organizaciones
de salud con el propésito de analizar la sostenibilidad del desempefio
cotidiano de sus labores. Los resultados arrojaron que el 82,9% presentd un
desempefio laboral Optimo y soOlo el 19,1% presentd parcialmente
oportunidades de mejora en su desempefio. Ademas de garantizar que un
liderazgo con libertad esta estrictamente en relaciéon a la mejora del
desemperio de los trabajadores (p<0.05 IC 95%). Como conclusion se llego
a que el desemperio diario del personal de salud fue 6ptimo, y relacionado a
las politicas de liderazgo empresarial.

Asimismo, Fiorini et al. (2022) en Malta, determinaron el desempefio laboral
en enfermeras en un centro hospitalario maltés, ademas de analizar los
factores asociados. El estudio se realiz6 con caracteristicas cuantitativas y
transversales, mediante la distribucion de un cuestionario a 321 enfermeras.
Los resultados arrojaron que del total de enfermeras participantes el 72%
obtuvieron un puntaje promedio en el desempefio de 17,5 (de un rango entre
6-30), los factores asociados como la edad, las emociones, clima, el soporte
durante el trabajo y las relaciones interpersonales presentaron
significativamente asociacion con p<0.001, IC 95% (OR = 0.82; 95% CI 0.69-
0.97). Por lo cual se concluyé que, el personal de enfermeria presento
desemperio laboral por mejorar. La baja puntuacién sobre la percepcion del
desemperfio de labores fue producto de factores asociados intervinientes,
siendo uno de ellos el clima organizacional.

El estudio de Previtali et al. (2022) en Italia, permitié estudiar el desempefio
laboral de colaboradores italianos y relacionarlo con la salud, clima y

sostenibilidad de vida. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, y de disefio
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transeccional, realizado a través de un analisis de casos de 156 participantes
mayores de 50 afios en la institucion, la data fue dispuesta por la institucién.
Entre los resultados se puede observar que el desempeiio de labores de los
participantes (96,5% del total) fue 6ptimo, con una fuerza asociativa de r=0.30
entre el desempefio y las habilidades, ademas del ambiente en cual se
desempefiaron laboralmente (0=0.40). Se debe precisar que la supervision
del jefe inmediato presentd una significancia alta con p<0.03 asociado al
desempeiio. Se concluy6 que, el desempeiio de los colaboradores fue muy
aceptable y tanto el ambiente como la supervisibn constante y las
capacidades de los colaborares tuvieron asociacion significativa.

Es importante mencionar que Vega & Castillo (2020) en Ecuador,
identificaron el desempefio de labores entre el personal de asistencia en
salud que labora en un Centro de Salud ecuatoriano, ademas de predecir sus
factores asociados. Mediante la administracion de una escala validada a 70
participantes (profesionales de salud) con un disefio cuantitativo, descriptivo
y analitico, se logré aleatorizar a la muestra. Los resultados demostraron que,
los encuestados perciben en nivel intermedio al factor interno (62,7% del
total): motivacién laboral, con mayor aceptacion en Auxiliares de enfermeria
y odontologia (100%). El factor carga laboral en nivel alto, con primordial
atencion en Enfermeria (80%). El factor competencia profesional también en
nivel alto (destacando en Enfermeria con 100%), no obstante, en el grupo
profesional de Medicina alcanzé un 16,7%. Concluyendo que el desempefio
de labores del personal fue por mejorar y se encuentra asociado con la carga
laboral, motivacién y competencias.

Por otro lado, Siket-Ujvariné et al. (2020) en Hungria, analizaron el impacto
del clima organizacional y la resolucion de problemas en enfermeras de un
hospital hangaro. El disefio fue transeccional con una muestra randomizada
de 367 enfermeras, quienes respondieron una escala denominada, Escala
del Clima Organizacional con 30 preguntas. Como resultados se pudo
apreciar que el puntaje max. otorgado fue de 74 (Escala de 0 -90 puntos) y
un minimo de 32 puntos. Concluyendo que las enfermeras percibieron un
clima organizacional en el nivel bueno.

Segun, Ren et al. (2020) en China, comprob6 los efectos del clima

organizacional en la empatia y estrés en enfermeras de un hospital chino.
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Siendo un estudio cuantitativo, con disefio transversal, se aplico el
cuestionario estructurado sobre el clima, validado y disefiado por los autores
en 4 dimensiones, en 786 enfermeras. Resultando que, el promedio de
puntajes obtenido fue de 92.03 puntos (de 100puntos en total) en funcion al
clima organizacional. Concluyendo que las enfermeras gozaron de un clima
organizacional bueno.

A escala nacional, el trabajo de Pineda (2021) tuvo como propdsito proponer
un modelo de gestidn sobre el clima organizacional con la intencion de
mejorar el desempefio en colaboradores educativos de Tarapoto. Con un
disefio de caracteristicas descriptivas, de nivel aplicada, y proposicional. Para
lo cual, se administré un constructo empleado como método de recoleccion.
En cuyos resultados se destacaron que el 57% presento6 un clima regular y el
28% un desempefio medio. Concluyendo que, el modelo propuesto tendria
una consecuencia positiva sobre el desempefio laboral de los educadores.
Del mismo modo, se presenta la investigacion de Tarqui & Quintana (2020)
en Perd, en la cual describieron el desempefio de un grupo profesional de
Enfermeria en un hospital del Callao. Mediante una investigacién transversal,
y descriptivo. La encuesta fue empleada como técnica para recabar la
informacién precisa. Se administr6 a 208 enfermeras. Los resultados
demostraron que el 24,5% present6 desempeiio deficiente, el 73,1% medio y
el 2,4 fue alto. Los factores especialidad, docencia, el sueldo, la sobre carga
del trabajo se encontraron asociados (p<0.05 IC 95%). Mientras que el
ambiente laboral no presenté asociacion p>0.05, IC 95%. Concluyéndose que
el personal asistencial presentd un desempefio deficiente. Existen factores
asociados a ese desempefio.

El reporte de Rojas (2019) en Peru, determind la asociacion entre el
desempeiio laboral y clima en el personal de asistencia en salud pasquefio.
El estudio empled técnicas de enfoque cuantitativo, transaccional, y
correlacional, en 234 trabajadores que fueron sometidos a un cuestionario
validado. Los resultados demostraron que el 83,3% percibieron un clima por
mejorar y el 49,1% un desempefio promedio en relacion al resto. El coef. De
correlacién arrojé p<0.000 y p<0.004, p<0.002, estimando una fuerte
asociacion. Se concluyo que el clima de la organizacion fue aceptable, el

desempefio promedio y asociacion entre las variables.



Por otro lado, Guerra et al. (2021) en Perud, determinaron el clima
organizacional en el personal de salud. Mediante un estudio descriptivo con
caracteristicas transversales, se administro el cuestionario de clima del
Ministerio de Salud en 80 participantes. Resultando que el 96,58 + 3,21% del
personal asistencial considerd presentar un Clima Organizacional saludable.
No obstante, la motivacion en los participantes fue percibida con el puntaje
menor (0,61). Concluyendo que el personal de salud conté con un clima
saludable y 6ptimo.

Para Fernandez et al. (2019) en Peru logro identificar el clima organizacional
en personal médicos peruanos. Con un estudio de disefio transversal y
descriptivo, a través de un cuestionario validado en 125 participantes.
Resultando que los colaboradores asistenciales en salud, percibieron al
Clima organizacional como mejorable (76,3%). Empero, los indicadores de
innovacion, motivacion, y confort lograron los puntajes més alto (6,885 + 2.1).
Sin embargo, las condiciones de haberes salariales obtuvieron puntajes mas
bajos (3,28), considerado no saludable para el personal. Se concluy6 que el
clima organizacional fue saludable, con asociacion a las condiciones
salariales.

Ademas, el estudio nacional reportado por Campuzano & Huaman (2018) en
Peru, analizaron el desempefio de labores en el personal del servicio de
enfermeria asociado a la sobrecarga de trabajo. Se empled un disefio de
estudios de 10 casos reportados a través de la compilacion en una base de
datos propia. Como resultados se demostré que en el 100% de los casos la
sobre carga laboral, asociada un ambiente laboral deficiente contribuyen a un
deficiente desempefio (p<0.05 IC 95%). Se concluyé que el desempefio
laboral es influencia negativamente por un clima no éptimo con exhaustas y
copiosas horas de trabajo

A escala local, el estudio de Cabrera (2022) en Lambayeque, determiné el
desempenio laboral entre los prestadores de asistencia en salud de un centro
de salud lambayecano. Mediante un estudio de disefio cuantitativo,
descriptivo y caracteristicas transversales. Se empled un cuestionario, el cual
fue administrado a 59 colaborares, a través de un muestro por conveniencia
y de caracteristicas censal. Los resultados obtenidos mostraron que el 53%

de los colaboradores percibieron un nivel medio en desempeiio laboral, en
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su dimension de eficiencia y el 47% con nivel bajo en la dimensién eficacia.
Concluyendo que la percepcion del desempefio laboral en el personal del
centro de salud fue media-bajo.

El reporte de Jaramillo (2021) en Lambayeque. Establecio el andlisis del
desemperio laboral asociado a la gestion administrativa en los trabajadores
de la Red de Salud lambayecana. Para el estudio se empled un enfoque
cuantitativo, con disefio seccional y transversal en 32 colaboradores. A través
de la disposicion de una escala validada de 20 preguntas. El muestreo fue no
probabilistico intencional, con una muestra censal. Los resultados analizados
arrojaron que, el 59% de los participantes involucrados consideraron un alto
desempefio laboral, contribuyendo a la gestion administrativa de la red.
(Coef. Pearson 0,509, p<0.05, IC95%). Concluyendo que, el desempefio de
las labores es 6ptimo e influye en la gestion administrativa.

Sin embargo, el estudio de Cubas (2021) en Lambayeque, permitié analizar
el desempefio laboral y el nivel de estrés en médicos de un hospital
lambayecanos. A través de un disefilo de investigacion transeccional y
correlacional, en el cual se empel6 una escala validada con la sistematizacion
de Likert, en 74 médicos. Los resultados arrojaron que el 68,4% del personal
médico presentd desempefio en el nivel alto, seguido del 31,6% en el nivel
medio. Se concluyd que, el personal de medicina presenté un Desempefio
laboral 6ptimo, no obstante asociada al nivel de estrés.

Ahora bien, sobre el Desempefio Laboral la Organizaciéon Mundial de la Salud
(OMS, 2020) considera que un entorno de trabajo saludable sugiere la
convivencia de los colaboradores (directivos y empleados) con estrategias de
mejora continua para la proteccion de la salud y su seguridad. EI mismo que
refiere al cobmo, de qué manera y cémo percibe la realizaciébn de las
actividades el colaborador.

Para, Stoller (2021) Nguyen (2019) Berberoglu (2018) dan cuenta que, para
alcanzar los objetivos organizacionales, con énfasis en el personal
asistencial, se ha considerado al recurso humano, como vital elemento para
ello, lo que ha conllevado al fortalecimiento del desempefio en los
trabajadores; y especialmente en el Clima Organizacional existente.

Es importante hacer referencia que el Clima Organizacional, es considerada

por Pilligua & Ureta (2019) como la percepcién del recurso humano, en
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funcién a su desemperio, productividad, satisfacciébn en tiempo y espacio
(tanto fisico y ambiental). La misma situacién que se asociaria cabalmente
con indicadores de produccién y satisfaccion personal con factores
predictorios como los emocionales y tangibles, que repercuten, en las
acciones y el desempefio con eficiencia dentro del staff (Garcia 2009 citado
por Pilligua & Ureta, 2019).

Jimenez & Villanueva (2018) refieren que las condiciones en las que se
genera el laboro cotidiano, han sido totalmente necesarias para considerar
un Clima Organizacional optimo que garantice lograr eficientemente los
objetivos organizacionales. En ese sentido, cabe precisar que, la
productividad, eficiencia y satisfaccion con un liderazgo Optimo logran
alcanzar los objetivos plasmados por la organizacion. Los que se asocian a
un Desempefio laboral aceptable entre los colaboradores.

Por otra parte, Eugenio (2019) menciona que el personal asistencial, que se
alinea a la cultura organizacional, deberia proyectar un 6ptimo Desempefio
laboral en todos los sentidos cumplimientos de tareas, percepcion de sus
funciones, desenvolvimiento en el entorno de trabajo. Ademas de, un buen
salario, capacitacion constante con proactividad. Con la finalidad de contribuir
con el crecimiento y desarrollo oportuno de la organizacién, mediante
optimizacién de los recursos (financieros, humanos, etc), alineados a la
calidad total de la prestacion del servicio (Taria et al. 2022; Mari et al. 2018;
Parra & Arce, 2018; Marin et al. 2017; Liu et al. 2016).

Bayser (2022) concluy6 que el Desempefio laboral entre los trabajadores que
brindan asistencia en salud logra un ticket promedio Optimo entre la
organizacion, sin poder evidenciar un Desempefio laboral en el tercil alto. En
efecto, Lopez-Martinez et al. (2021). Dan cuenta que el hecho de obtener un
puntaje 6ptimo en el Desempefio laboral, sugiere que se debe ser cuidadoso
con los implementos y herramientas durante las labores, con una supervision
periodica.

Finalmente, Ghaffari et al. (2017) sobre el Desempefio laboral, sostiene que
la percepcion sistematizada del desenvolvimiento del colaborador esta en
funcion al crecimiento personal y nivel de pertenencia, por lo cual Desempefio

laboral comprenderia valores, ética, cumplimento de tareas encomendadas,



niveles de satisfaccion en la organizacion y el logro de una productividad
eficiente.

Por lo cual, el fundamento pragmatico y teorico de la variable Desempefio
laboral serda enmarcado por la base tedrica sobre la evaluacion del
desempefio durante el trabajo EVADEST, una fuente de adaptacion del
postulado por Hodgetts & Altman (1993 citado por Lee, 2020). En ello, se
considera y concibe al desempefio laboral una herramienta en la que prima
el éxito organizacional, su crecimiento y desarrollo funcional, siendo un
motivo primordial de abordaje, segun Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim en el 2018.
siendo parte de la rama de la psicologia de organizaciones y de gestion
empresarial, segin Aamodt (2010 citado en Bautista, 2020).

De igual manera, cabe mencionar que las organizaciones se encuentran
actualmente en un estado de cambio constante, por lo que recursos humanos
competentes son absolutamente necesarios si los funcionarios quieren saber
qué tan bien se desempefian las tareas encomendadas. Chénevert y
Vandenberghe (2013 citado en Bautista, 2020) sostienen que los objetivos
estratégicos en las organizaciones y la determinacion del desempefio de los
SOcCios son extremadamente necesarios.

Ademas, precisar que el Desempefo laboral, estard dimensionada en 3
componentes, que involucran: 1. Los conocimientos del trabajo que
representard el nivel cognitivo sobre las actividades que realiza cada
personal asistencial, 2. Calidad, lo que representard cuan es la percepcion
de calidad total del servicio que brinda en funciéon a sus competencias, 3.
Responsabilidad, refiere al nivel de compromiso en el desarrollo de sus
funciones y tareas proyectadas en los usuarios, 4. Productividad, el mismo
que hace referencia al alcance de metas y logros dispuestos por la institucién
en funcién de la mejora continua, 5. Habilidad y destreza, definida como las
competencias logradas y obtenidas para el logro de sus actividades
laborales, enfatizando en el uso de protocolos y seguimiento continuo y
finalmente; 6. Actitudes, lo que representa la proyeccién del comportamiento
y disposicion para la realizacion de los tareas proyectadas.

Estas dimensiones seran analizadas utilizando un marco/escala/cuestionario
para la evaluacion del desempefio laboral (EVADEST) propuesto por

Ronquillo-Horsten (2013, citado en Bautista, 2020), una modificacién y
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adaptacion del marco original de Hodgett & Altman. (1993, citado en Lee,
2020). Si bien es cierto, esta investigacion se basé en el modelo de la Escala
EVADEST para medir el desempeiio laboral del personal asistencial; no
obstante, es importante resaltar las teorias que permiten también valorarlo.
Tal cual lo manifesté Chiavenato (2000) en su postulado, mencionando que
la valoraciéon del Desempefio laboral es primordial en las empresas,
actualmente. Desde los inicios de la Revolucion Industrial, se media el
desempeiio motriz en las unidades de maquinarias empleadas, determinando
cuantas eran capaces o no en la realizacién de las actividades. Empero, en
lo colaboradores era ciertamente complicado, pues al colaborador debia ser
percibido en multiples aspectos.

Segun Arias (2011) el Desempeiio Laboral presenta factores asociados. El
conocimiento por parte del personal, que involucra la capacidad conceptual y
procedimental en la realizacion de las tareas. Convirtiendose en el pilar
fundamental del proceso productivo (Conocer y saber las limitaciones). Por
otro lado, las habilidades, haciendo referencia a la capacidad motriz,
psicolégica y mental para la obtencién de los objetivos trazados en el
quehacer diario. La personalidad, como factor de interaccién entre los
miembros del equipo, regido por la empatia, trato amable y con
profesionalismo. Y finalmente el factor denominado expectativa, lo cual
refiere la percepcion esperada sobre el desempefio de laborales, mediante
las posibles recompensas y/o sanciones, si fuera el caso.

La Teoria de Chiavenato (2000) el desempefio laboral es la suma total de
acciones 0 actos percibidos en los trabajadores en una empresa.
Determinada por los anhelos del trabajador, sus objetivos personales y que
convergen en el esfuerzo para la realizacion de los objetivos, indico que los
principales factores que se encuentran asociados directa o indirectamente
afectando el Desempefio Laboral son el valor real de las recompensas en el
trabajador, la motivacién (qué lo motiva); y en funcién a ello, lo que esta
dispuesto a realizar. Estableciendo una relacion de costo y beneficio entre el
colaborador y la organizacion.

Diversos autores han logrado definir al Clima organizacional, llamado
también Clima laboral. Segun Duran (2003 citado en Navarro-Hinostroza,

2018) el Clima organizacional 6éptimo se define como el desempefio de
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funciones laborales eficientes, sustentandose en la promocién de los valores
y cultura de la organizacién. Lo cual, concluiria en la integracion del equipo
de trabajo.

Los autores Jiménez & Villanueva (2018) definen que el Clima organizacional
bueno es cumplir de manera exitosa los indicadores de gestion; en funcién a
la productividad y eficiencia. El estilo de liderazgo ejercido por los directivos
es crucial para lograr el rendimiento eficiente de los involucrado, optimizando
los recursos disponibles.

Ante ello, segun Lufatt (2015 citado en Ruiz-Chumpitaz, 2018), el Clima
organizacional es definido como el reflejo directo del Desempefio laboral y la
satisfaccion en el trabajo. Su origen es basado en la injerencia oportuna de
la gestion administrativa, sobre la real motivacion de los colaboradores. En
parte, la comprension del actuar del equipo resultaria fundamental en el
desarrollo éptimo del Clima 6ptimo, segun refiere Prieto (2012 citado en Ruiz-
Chumpitaz, 2018).

Marchant (2016) define al Clima organizacional como la percepcion del
recurso humano hacia el logro de las metas de la organizacion,
considerandose parte de su evaluacion (supervision).

En efecto, el sustento tedrico de la presente investigacion sera dispuesto por
el postulado de Palma (2004) quien define al Clima organizacional desde un
enfoque de la percepcion del colaborador, respecto al ambiente en el que se
desempeiian las laborales diarias, y con factores asociados a aspectos de
autorrealizacion personal, cuan involucrado es el colaborador con las tareas
asignadas, la supervision del quehacer diario y como se relacionan con los
miembros del equipo.

Para Palma (2004) las dimensiones fundamentales que intervienen en clima
organizacional son: La autorrealizacién, que contempla la percepcion del
trabajador en funcion a las diversas oportunidades que el medio brinda para
contribuir con su crecimiento personal, emocional y profesional. Ello se
lograria mediante recompensas, estimulos, y la cultura que la organizacion
brinda. Permitiendo que el colaborador fortalezca sus habilidades (técnicas,
humanas y conceptuales). El involucramiento laboral, o también denominado
compromiso del trabajador en las funciones de la organizacion, permitiendo

alcanzar con los objetivos de la empresa. Involucra la aceptacion de los
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logros y la cultura empresarial. La supervision, como dimension de
evaluacion de la funcion dentro de las actividades laborales, lo que
desencadenaria el soporte, mejoraria la orientacién y andlisis de puntos
débiles en el cumplimiento de tareas establecidas. La comunicacion, segun
Palma (2004) es la valoracion de la percepcion del trabajador asociado al
grado de significancia de coherencia, y precisiéon del manejo de la informacién
y los sucesos ocurridos durante el proceso que converge en la atencion del
usuario. Afirmando que la comunicacién precisa y oportuna es crucial en el
sostenimiento de la organizacion. Y la dimensién conocida como condiciones
laborales, estd totalmente relacionada al aspecto fisico en el cual se
desarrollan las tareas. Ademés de involucrar, inclusive, niveles de ruido,
grado de sensacion térmica, control de la contaminacion, calidad de las
instalaciones e innovacién con buen equipamiento. Que, al no ser
controladas, repercutirian negativamente en el desemperio de laborales y, en
consecuencia, en el logro de los objetivos organizacionales. Es asi, como
este sustento postulado por Palma (2004) permitira basar la propuesta que
contemplara la presente investigacion, con la intencion de mejorar el clima
organizacional, en funcién al desempenfio laboral del personal asistencial.

Finalmente, la investigacibn también trabajé con los enfoques de
competencia y sistémicos. El primero, segun Mayeline (2012) implementa un
nuevo estilo de direccién en la organizacion, impulsando a nivel de excelencia
las competencias individuales de cada recurso humano, de acuerdo con las
necesidades operativas, garantizando el desarrollo y reforzando el potencial
de las personas de lo que saben hacer o podrian hacer, para un resultado
eficaz. El segundo, Yolanda & Veronica (2022) nos dice que el enfoque
sistémico comprende los procesos de la gestién humana, utilizando todas las
herramientas necesarias, para disefiar procesos, incrementando el sentido
de pertenencias y de productividad de los trabajadores el cual impacta a la
organizacion. El aplicar el enfoque sistémico dentro las instituciones, mejora
los resultados dentro y fuera. Pero para que sea posible, se debe mejorar la
convivencia, utilizar herramientas como la tecnologia, el talento humano, la
transformacién, todo ello promueve una mirada mas holistica, cuyos
beneficiarios recae en los colaboradores de modo particular y sobre las

organizaciones de modo general.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.2.

El tipo de investigacion fue cuantitativo, pues a través de técnicas
estadisticas facticas y cuantificables se presentaron resultados,

segun Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres (2018)

Disefio de investigacion:

El disefio fue descriptivo, con caracteristicas transversales.
Ademas de propositivo; pues convergio en la propuesta de un plan,
contemplando caracteristicas y detalles en un momento
determinado, segun Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres
(2018)

Gréfico 1:

Disefio de investigacién
M — o — (("J—)(P(J —)( :y
M
W,
M= muestra

O= Observacion previa

D= Diagndstico

P=Propuesta

FT= Fundamentos tedricos
VP= Validacion de propuesta

- /

~

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: clima organizacional

Definicion conceptual: Palma (2004) define al clima organizacional

como la percepcién del recurso humano, en funcién a su desempefio,

productividad, satisfaccion en tiempo y espacio (tanto fisico y

ambiental).

Definicién operacional: Puntaje sexagesimal expresado y obtenido de

la sumatoria de items posterior a la aplicacion del instrumento que se

empled.
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3.3.

Dimensiones: Comprendidas en: Autorrealizacion, involucramiento

laboral, supervisién, comunicacién, y condiciones laborales.

Variable 2: desempefio laboral

Definicidn conceptual: Ghaffari (2017) define al desempefio laboral
como la percepcién sistematizada del desenvolvimiento del
colaborador en funcion al crecimiento personal y nivel de pertenencia
en la organizacion.

Definicion operacional: Nivel de desempefio laboral percibido por los
participantes, en la sumatoria total de indicadores, posterior a la
aplicacion del instrumento, segun los componentes.

Dimensiones: Estructuradas en: Saber, saber hacer y saber estar.
Estandarizadas en escala de Likert, desde (1) para el puntaje minimo,

hasta (5) para el puntaje maximo, desde 24 a 120 puntos.

Poblacién, muestray muestreo

La poblacion, fue considerada todo el universo de personal de salud
de un Centro de Salud de Chiclayo. Siendo un total de 44, segun
Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres (2018).

Tabla 1

Estratificacion de la poblacion

Poblacién

Grupo profesional

Médicos Cirujanos
Licenciadas (os) en Enfermeria
Cirujanos (as) Dentistas
Licenciado (as) en Psicologia
Licenciado (as) en Biologia
Licenciados en Nutriciéon

Quimicos (as) Farmacéuticos

o N B N DM M O M Z

Licenciadas (s) en Obstetricia

=
[

Técnicos (as) en Enfermeria

[y

Técnicos (as) en Farmacia

Total 44

Nota: La Tabla describe la estratificacion de la poblacion, segin el grupo profesional.

La muestra fue considerada como muestra poblacional, lo que
significé que el total de la poblacién participara del estudio, segun

Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres (2018). La misma que fue
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3.4.

3.5.

seleccionada a través de muestreo no probabilistico por conveniencia,

Siendo un total de 44 participantes, segun la siguiente descripcion:

Tabla 2

Estratificacion de la muestra

Poblacién

Grupo profesional

Médicos Cirujanos
Licenciadas (0s) en Enfermeria
Cirujanos (as) Dentistas
Licenciado (as) en Psicologia
Licenciado (as) en Biologia
Licenciados en Nutricion

Quimicos (as) Farmacéuticos

o N P N DM DM O M Z

Licenciadas (s) en Obstetricia

[
[

Técnicos (as) en Enfermeria

Técnicos (as) en Farmacia

=

Total

D
N

Nota: La Tabla describe la estratificacion de la muestra, segun el grupo profesional.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé una técnica de recoleccién llamada encuesta. Segun
Hernandez-Sampieri & Mendoza-Torres (2018), la informacién
recolectada también pudo sistematizarse con instrumentos que
tengan caracteristicas cerradas, instrumentos de recoleccion
cuantitativa con respuestas multiples o dicotémicas.

El cuestionario EVADEST adaptado, servirA para medir el
Desempefio laboral en el personal asistencial. El cual constara de seis
(06) indicadores, comprendidos en tres (03) dimensiones, tales como:
Primera dimension, Saber. Segunda dimension, saber hacer y
finalmente la ultima dimensién, saber estar. En el cual el participante
podra elegir entre las opciones de respuesta, desde (1) para el puntaje
con menor valor, hasta (5) para el puntaje de mayor valor de

representatividad. Comprendiendo un total de veinticuatro (24) items.

Procedimientos

Los procedimientos de recoleccion fueron de manera consecutiva y

secuencial, paso a paso. En primera instancia se solicito el permiso a
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3.6.

3.7.

la Institucion de Salud para la ejecucion y trabajo de campo del
proyecto, previa emision de aprobacion del Proyecto, brindando los
datos del personal completo para la ejecucion del proyecto.
Posteriormente, se administro el cuestionario al total de la muestra de
manera fisica, dando su autorizacién en la participacion de la
investigacion, mediante el consentimiento informado.

Finalmente, el tiempo de llenado de los mismo, fueron de veinte (20)

minutos aproximadamente, durante los meses de octubre de 2023.

Método de analisis de datos

Para el método de andlisis de los datos, se empled estrategias
cuantitativas, de acuerdo al enfoque de investigacién planteado. La
elaboracién de una base de datos que permitié la resoluciéon del
trabajo, fue una estrategia previa al analisis. Los resultados estuvieron
expresados en tablas que demostrardn el andlisis estadistico

empleado.

Aspectos éticos

La investigacion se desarroll6 respetando lo dispuesto por las
directrices de la Asociacion Médica Mundial, y bajo los postulados de
la conocida Declaracion de Helsinki.

Asimismo, se resguardaron los datos de los participantes
involucrados, de inicio al fin de la investigacion, los cuales seran de
uso plena y Unicamente investigativos.

Finalmente, el proyecto respet6 el Reporte de Belmont en todos sus
extremos, tales como: Beneficencia, ya que se protegera del dafio y
se asegurara el bienestar de los participantes; Justicia, la cual se
brinda mediante la disposicién de los beneficios sin distincién entre
los participantes y Autonomia, pues los participantes tendran la
decision de desistir su participar en cualquier momento.

Finalmente, se empled el consentimiento informado mediante el cual
se garantizé la autorizacién de participacion de los involucrados en el

estudio.
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V.

RESULTADOS
Los resultados obtenidos en esta investigacibn se presentaron en

distribuciones de tablas, permitiendo su interpretacion.
Tabla 1

Caracteristicas sociolaborales del personal asistencial de un Centro de

Salud, Chiclayo

n %
(39)
Edad (mediana y rango de afios cumplidos) 44 24-66
Género Femenino 36 81,82%
Masculino 8 18,18%
Médicos Cirujanos 4 9,09%
Licenciadas (0s) en Enfermeria 9 20,45%
Cirujanos (as) Dentistas 4 9,09%
Licenciado (as) en Psicologia 4 9,09%
i Licenciado (as) en Biologia 2 4,55%
Grupo profesional . i e
Licenciados en Nutricion 1 2,27%
Quimicos (as) Farmacéuticos 2 4,55%
Licenciadas (0s) en Obstetricia 6 13,64%
Técnicos (as) en Enfermeria 11 25,00%
Técnicos (as) en Farmacia 1 2,27%
Nombrado 23 52,27%
Condicion laboral CAS 14 31,82%
SERUM 7 15,91%
Tiempo en la Mas de 10 afios 20 45,45%
Institucion De 5 a 10 afios 4 9,09%
Menos de 5 afios 20 45,45%

Nota: La Tabla describe las caracteristicas sociolaborales del personal asistencial.

Segun la Tabla 1 del total de personal asistencial participante (n=44), cuya
mediana de edad fue 39, entre el rango minimo de 24 a un maximo de 66
afios edad. El 70,73% (n=58) fue de género femenino, presentando un
predominio de género. En funcion al grupo profesional, el 25% (n=11)
fueron Técnicos (as) en Enfermeria, seguido por el 20,45% (n=9) de
Licenciadas (0s) en Enfermeria y el 13,64% (n=6) en Licenciadas (0s) en
Obstetricia, siendo los tres principales grupos profesionales

predominantes entre el personal asistencial. La condicién laboral mas
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predominante fue la condicion nombrada, pues el 52,27% (n=23) del total
pertenecid a ella, seguido del 31,82% (n=14) como CASy el 15,91% (n=7)
como SERUM. Finalmente, el 45,45% (n=20) tuvo mas de 10 afos
laborando en la institucion, al igual que los participantes que tuvieron

menos de 5 afios laborando (45,45%).
Tabla 2

Desempefio laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud,
Chiclayo

Personal asistencial

n %

Bajo

[24-56 puntos] 2 4,55
Regular

[57-89 puntos] 30 68,18

Desempeiio Laboral Ao
[90-120 puntos] 12 27,27

Total
44 100,0

Nota: La Tabla muestra el desempefio laboral percibido por el personal asistencial.

Segun la Tabla 2 el personal asistencial del Centro de Salud percibié un
desempeiio laboral predominante en el nivel regular, pues el 68,18%
(n=30) de los participantes obtuvieron un puntaje entre los valores 57-89
puntos. Seguido del nivel alto de percepcion de desempeiio laboral con
un 27,27% (n=12), con puntajes entre los 90-120 puntos en el cuestionario
administrado; finalmente, solo el 4,55% (n=2) del total de participantes
percibieron un desempeiio laboral en el nivel bajo, obteniendo un puntaje
comprendido entre los 24-56 puntos.

La mayoria del personal asistencial se ubicé en el nivel regular, puesto
gue presentan conocimientos medianos sobre su puesto de trabajo,
ademas de conocer parcialmente el manejo de herramientas y materiales

para el correcto desempefio de las labores.
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Tabla 3

Desempefio laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud,
Chiclayo, segun la Dimensién Saber

Personal asistencial

n %
[8-1EI33 S{Jontos] 1 2,27
Saber [195%9331?12051 18 40,91
[30-49 I;)?Jntos] 25 56,82
Total a4 100.0

Nota: La Tabla muestra el desempefio laboral percibido por el personal asistencial, segin la dimension saber.

La variable Desempefio laboral se abord6 bajo sus tres dimensiones, por
lo cual, segun la Tabla 3 el personal asistencial del Centro de Salud
percibi6 un desempefio laboral en funcion a la dimension saber con
predominio del nivel alto, pues el 56,82% (n=25) de los participantes
obtuvieron un puntaje entre los valores 30-40 puntos. Seguido del nivel
regular de percepcion de desemperio laboral con un 40,91% (n=18), con
puntajes entre los 19-29 puntos en el cuestionario administrado;
finalmente, solo el 2,27% (n=1) del total de participantes percibieron un
desempefio laboral — dimension saber en el nivel bajo, obteniendo un
puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.

La mayoria del personal asistencial, en la dimensién saber, se ubico en el
nivel alto, debido a que dominan y aplican de manera permanente los
procederes en el trabajo, conociéndolos a profundidad. Ademas,
presentan un dominio cabal del manejo de las herramientas para el
cumplimiento de las tareas, preocupandose por el uso correcto, sin

cometer errores.
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Tabla 4

Desempefio laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud,

Chiclayo, segun la Dimension Saber hacer

Personal asistencial

n %

Bajo

[8-18 puntos] 2 4,95
Regular

[19-29 puntos] 34 1,27

Saber hacer Alto
[30-40 puntos] 8 18,18

Total
44 100,0

Nota: La Tabla muestra el desempefio laboral percibido por el personal asistencial, segin la dimensién saber

hacer.

La segunda dimensién en la que se abordo fue la dimensién saber hacer,
por lo cual, segun la Tabla 4 el personal asistencial del Centro de Salud
percibié un desempefio laboral en funcion a la dimension saber hacer con
predominio del nivel regular, pues el 77,27% (n=34) de los participantes
obtuvieron un puntaje entre los valores 19-29 puntos. Seguido del nivel
alto de percepcion de desempefio laboral con un 18,18% (n=8), con
puntajes entre los 30-40 puntos en el cuestionario administrado;
finalmente, solo el 4,55% (n=2) del total de participantes percibieron un
desempefio laboral — dimension saber hacer en el nivel bajo, obteniendo
un puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.

La mayoria del personal asistencial, en la dimension saber hacer, se ubico
en el nivel regular, puesto que los procedimientos y estandares de calidad
dispuestos para el cumplimiento de tareas es parcialmente logrado, con
errores ocasionales. Ademas, el impacto de su rendimiento es por debajo

o en el limite de lo aceptado por los estandares de calidad propuestos.
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Tabla 5

Desempefio laboral en el personal asistencial de un Centro de Salud,

Chiclayo, segun la Dimension Saber estar

Personal asistencial

n %
Bajo
[8-18 puntos] 4 9,09
Regular
[19-29 puntos] 36 81,82
Saber estar
Alto 4 509
[30-40 puntos] ,
Total
44 100,0

Nota: La Tabla muestra el desempefio laboral percibido por el personal asistencial, segin la dimensién saber

estar.

La tercera y ultima dimensién en la que se abordo fue la dimension saber
estar, por lo cual, segun la Tabla 5 el personal asistencial del Centro de
Salud percibié un desempefio laboral en funcion a la dimension saber
estar con predominio del nivel regular, pues el 81,82% (n=36) de los
participantes obtuvieron un puntaje entre los valores 19-29 puntos.
Seguido del nivel alto de percepcion de desemperio laboral con un 9,09%
(n=4), con puntajes entre los 30-40 puntos en el cuestionario
administrado; finalmente, el 9,09% (n=4) del total de participantes
percibieron un desempefio laboral — dimensién saber estar en el nivel

bajo, obteniendo un puntaje comprendido entre los 8-18 puntos.

La mayoria del personal asistencial, en la dimension saber estar, se ubico
en el nivel regular, en vista que los colaboradores no estan dispuesto a
tener mayor responsabilidad de la otorgada, colaborando con las
actividades institucionales solo cuando se le solicita y cree ser necesario.

Y generalmente, no brinda soluciones asertivas y propicias.
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DISCUSION

El objetivo general de esta presente investigacion fue proponer un plan de
mejoramiento que consigne herramientas sobre el clima laboral para
lograr un 6ptimo desempefio laboral en el personal asistencial de un
Centro de Salud, para ello se debié fundamentar plenamente la variable
a estudiar, ademas presentar como objetivo especifico primigenio
identificar el desempefio laboral del personal que participd del estudio,
mediante la aplicacion del constructo EVADEST, basado en la escala
original perteneciente a Hodgetts & Altman (1993, citado por Lee, 2020) y
segun sus dimensiones saber, saber hacer y saber estar.

Respecto a la identificacion del desempefio laboral en el personal
asistencial (objetivo especifico 1), se hall6 que el 68,18% del total (n=30)
percibi6 presentar regular desempefio laboral, considerando la
baremacion de la variable entre [57-89 puntos] del puntaje total de
constructo. Que al contrastarse con los resultados de otras
investigaciones resultd ser similares a los resultados de Cabrera (2022),
Pineda (2021), Vega & Castillo (2020), Tarqui & Quintana (2020), Rojas
(2019), cuyos reportes fueron de 53% en nivel regular, 28% en nivel medio
de desemperfio, 62,7% en nivel intermedio de desempefio (por mejorar),
73,1% en nivel medio y 83,3% por mejorar, respectivamente.

Lo que resaltaria la gran brecha por resolver en materia de optimizacion
de recursos, con la finalidad de contribuir en el crecimiento de la
organizacion (Taria et al. 2022). Ante ello, la generacion propicia de todos
los elementos organizacionales, prestan vital importancia, siendo el
desempeio de laborares diarias un factor asociado directamente con la

calidad total de la organizacion (Mari et al. 2018; Parra & Arce, 2018).

No obstante, también se contrastaron con las investigaciones de Curado
& Santos (2021), Fiorini et al. (2022), Previtali et al. (2022), Jaramillo
(2021) y Cubas (2021) en los cuales a los resultados hallados fueron
diferentes ya que el 82,9%; 90,2%; 96,5%; 59% y 68,4% del total de
participantes lograron percibir un desempefio Optimo vy alto,

respectivamente.
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Lo que significaria que segun Ghaffari (2017), inclusive para Chiavenato
(2000), el desenvolvimiento de las funciones del personal contribuye
efectivamente en el logro de los objetivos organizacionales, ademas de
su autorrealizacién y optimo grado de pertenencia y responsabilidad en

sus actividades.

Respecto al analisis de las dimensiones Saber, Saber estar y Saber hacer
empleadas para la categorizacion de la variable desempefio laboral, se
hallaron resultados en el cual el 56,82% de participantes (n=25)
percibieron presentar nivel alto de desempefio laboral, segun la dimensién
saber, significando que presentan capacidades cognitivas de los
procederes y del dominio de las herramientas, punto a favor en el logro

de las metas propuestas.

Al contrastar las investigaciones de Curado & Santos (2021), Fiorini et al.
(2022), Previtali et al. (2022), a pesar de presentar muestras distantes a
la empleada en esta investigacién, demostraron también que el factor
cognitivo (dimension saber) es predominante en percibir un desempefio

Optimo-alto (82,9%; 90,2%, respectivamente).

Empero, los resultados con las investigaciones de Cabrera (2022), Pineda
(2021), Vega & Castillo (2020) se evidencié que fueron diferentes a los
hallados en esta investigacion; pues la competencia cognitiva (saber)
lograda por Cabrera (2022), Pineda (2021), Vega & Castillo (2020) fueron

62,7%; 73,1% y 83,3% en nivel regular, o por mejorar.

Es preciso mencionar que segun Arias (2011) y Chiavenato (2000), el
hecho de presentar un nivel regular en el desempefio laboral (dimension
saber), podria inferirse que los conocimientos no son éptimos y el personal
de salud tiene dificultad para el logro de metas y objetivos teniendo en
cuenta que las capacidades cognitivas-motrices-procedimentales vy

mentales, juegan un rol importante en la resolucion.

Por otro lado, respecto a la dimensién saber hacer analizada en el

personal de salud del Centro de Salud abordado, se logré obtener una
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percepcion regular de cdmo proceder al cumplimiento de las metas, con
cifras que representaron al 77,27% de los participantes en esta categoria
(n=34). Y que, segun Palma (2004), el desempefio laboral juega un rol

importante en el logro preciso y eficiente de las metas de la institucion.

No obstante, este recorrido para alcanzar los mejores resultados, devine
de una condicion considerada asociada a la manera correcta de llegar a
los objetivos. No solo es llegar, por el contrario, es reconocer, y tener las

capacidades para como lograrlo y saber hacerlo (dimensién saber hacer).

Al contrastar estos resultados, se pudo evidenciar que tuvieron
concordancia a los reportes de Tarqui & Quintana (2020), Rojas (2019) en
los cuales se encontraron resultados de 73,1% y 83,3% en nivel
intermedio o regular. Pero también fueron distintos a los hallados en
Jaramillo (2021) y Cubas (2021) con cifras que ascendieron a 59% vy
68,4% en nivel alto. Lo cual significaria que no basta con conocer el
procedimiento o tener vasta competencia cognitiva para alcanzar los
objetivos, sino también saber como llegar a ello, ademas de presentar
capacidades y habilidades procedimentales que garanticen el
cumplimiento total de la calidad en el servicio brindado (Bautista, 2020;
Palma, 2004; Chiavenato, 2000).

Respecto a la dimensién saber estar, segun lo abordado en esta
investigacion, se hall6 el 81,82% de los participantes presenté un nivel
regular en esta dimension. Lo cual, representaria que la percepcion del
grado de responsabilidad en la Institucion, ademéas de su compromiso y
disposicion en las actividades de gestion son escasas y adicionalmente
pocas veces brindan soluciones asertivas y empaticas, cuando se les
solicita.

Al realizar el contraste de los resultados con las investigaciones
disponibles se observé que fueron semejantes a los reportes de Cabrera
(2022) y Pineda (2021) en los que se evidenciaron cifras que ascendieron

al 53% y 62,7% en nivel regular o por mejorar.

Sin embargo, fueron diferentes a los resultados los hallazgos en Fiorini et
al (2022) y Previtalli et. Al (2022) en los cuales las cifras fueron de 90,2%
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y 96,5%, respectivamente, ubicadas en un nivel alto. Lo que significaria
que, no es suficiente presentar conocimientos sobre los procedimientos
del trabajo, o saber cémo llegar a alcanzar las metas; sino también, es
necesario sentirse comprometido, autorrealizado, y parte importante de la
Institucién para alcanzar las metas definidas por la alta gerencia (Lee,
2020; Palma, 2004).

Al finalizar el analisis preciso del comportamiento de la variable abordada,
se logra manifestar que el desempefio laboral del personal asistencial
participante del Centro de Salud fue ajustado a las caracteristicas de
presentar conocimientos no 6ptimos, y deficientes sobre el quehacer
diario de sus funciones; ademas, presentar dificultad en el uso del
equipamiento y herramientas que permitirian alcanzar un desempefio
optimo, desencadenando un logro deficiente de los objetivos de la
institucion.

Al ser comparado con la literatura, concuerda con los postulados de Taria
el al. (2022), pues el desempefio laboral con indicadores de parcial
cumplimiento, se manifiestan muy frecuentemente durante la gestion
administrativa y corporativa institucional. Lo que significaria que el logro
de los objetivos, metas propuestas e impacto esperado de sus actividades
programadas, logran un parcial cumplimiento de los objetivos propuestos.
La calidad del servicio brindado podria estar siendo afectado, teniendo en
cuenta que el fin dltimo del Centro de Salud es brindar una atencion
personalizada, eficiente, optimizando los recursos, y logrando Ila
satisfaccion del usuario (Mari et al. 2018; Palma, 2004; Chiavenato, 2000).

La implicancia del analisis de los resultados obtenidos tendria afeccién a
la produccion de la Institucién, pues segun Arias (2011) el desempefio
laboral tiene como pilar fundamental a la capacidad cognitiva y
procedimental del personal idbneo comprometido en el cumplimiento de
los objetivos de la organizacién. Inclusive, si no se cuenta con las
habilidades suficientes, en supremacia, el impacto de las capacidades
motrices, psicologicas y metales afectarian al proceso estratégico del
logro de las metas.
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Sin embargo, Chiavenato (2000), define al desempefio laboral como la
sumatoria de todas las acciones (teniendo en cuenta al actuar, en funcion
de la toma de decisiones) para resolver situaciones no deseadas. Lo que
implica, en este caso, que se debe tener el conocimiento pleno de los

procedimientos, y herramientas disponibles para su resolucion.

Al cotejar con los resultados obtenidos, se presentd una tendencia segun
lo descrito por Arias (2011) y Chiavenato (2000), pues al presentar un nivel
regular en el desempefio laboral, se infiere que los conocimientos no son
optimos y el personal de salud tiene dificultad para el logro de metas y
objetivos teniendo en cuenta que las capacidades cognitivas-motrices-
procedimentales y mentales, juegan un rol importante en la resolucion y

toma de decisiones durante el desempefio de labores.

Por lo tanto, no es cuestionable que el desempeiio laboral 6ptimo fue una
variable importante para ser abordada, pues las caracteristicas que

representa estan asociadas a un clima laboral éptimo (OIT, 2019).

Ademas de desarrollarse bajo una convivencia saludable entre los
colaboradores, permitiendo que logren sus objetivos personales, de
autorrealizacion e institucionales (OMS, 2020). No obstante, el personal
debe tener en cuenta la cultura de la organizacion: valores, principios,
mision y visidn. Y de esa manera contribuir en el alcance del cumplimiento

optimo de las tareas (Eugenio, 2019).

Para ello, es necesario conocer las funciones del puesto de labores en el
gue nos encontramos, ademas de tener pleno conocimiento de los

procedimientos que garantizarian el logro de metas.

Pero también, es importante disponer de habilidades que permitan saber
conducir las actividades, brindando alternativas de solucién idoneas,
asertivas y oportunas que permitan dar sentido de pertenencia a los
colaboradores en el desarrollo de la Institucion (con responsabilidad y
actitud positiva). Conllevando a integrar los aspectos que influyen
directamente en el desempefio laboral 6ptimo, asi como en el clima laboral
(MINSA, 2021; OPS, 2019).
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En tal sentido, segun los referido en los parrafos anteriores y al término
del analisis de los resultados, se confirma que el aspecto cognitivo (saber),
procedimental (saber hacer) e inclusive el actitudinal 6ptimo (saber estar)
mejoraria el desempefio del personal; originando un alto nivel de
percepcion en desempefio en las actividades del Centro de Salud José

Quifiones Gonzales de Chiclayo.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se propuso un plan de mejora del clima organizacional para el desempefio

laboral del personal asistencial en Centro de Salud, Chiclayo.

. Se identific6 que el desempefio laboral en el 68,18% del personal

asistencial del Centro de Salud José Quifiones Gonzales fue regular,

seguido del 27,27% en nivel alto y 4,55% en nivel bajo.

. Se adopt6 fundamentos tedricos que dieron soporte cientifico al plan de

mejora del clima organizacional y el desempefio laboral en el personal

asistencial en el Centro de Salud José Quifiones Gonzales

. Se disefid el plan de mejora del clima organizacional para el desempefio

laboral del personal asistencial en el Centro de Salud José Quifiones

Gonzales.

. Se valido el plan de mejora del clima organizacional para el desempefio

laboral del personal asistencial en el Centro de Salud José Quifiones

Gonzales.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al Gobierno Regional Lambayeque, se recomienda la puesta en accion
sobre investigaciones multidisciplinarias-céntricas, con muestras y
métodos de muestreo mas robustos que permitan la caracterizacion
precisa de los participantes; de esa manera, poder tener resultados mas

precisos para la ejecucion del plan de mejora propuesto.

Al Centro de Salud abordado, se recomienda efectuar la puesta en
funcionamiento del plan de mejora propuesto, con la finalidad de
establecer los mecanismos de mejora continua en el proceso de Gestidn
en Salud. Ademés, permitir analizar factores de riesgo asociados al
mejoramiento del desempefio laboral con una escala distinta a la
abordada con la finalidad de integrar en 360° las caracteristicas del

personal asistencial.

Al Colegio de Enfermeros del Peri-Consejo Regional IX Lambayeque, se
recomienda disponer, a los asociados a su corte, de las herramientas de
sostén mediante la implementacion de capacitacion constante en temas
relacionados a la Gestién en Salud. Enfatizando en el diagnéstico de las

variables de gestidn, su mejora y seguimiento.

A la Comunidad lambayecana, en especial a los adscritos al Centro de
Salud José Quifiones Gonzales, se recomienda ser vigilantes en los
procesos de atencion primaria dispuestos en el Centro de Salud, pues la
percepcion de la calidad del servicio de salud prestado seria un indicador

predictorio sobre el mejoramiento del clima organizacional y desempefio

A los maestrantes, se recomienda la ejecucion e implementacion de
planes de mejora teniendo como base esta investigacion, con una
metodologia longitudinal y componentes de analisis (causa-efecto). Pues
se dispone de resultados factibles y con una propuesta validada para su
aplicacion y evaluacion en investigaciones futuras. Se esa manera se
contribuiria en el mejoramiento en todos los niveles de atencion del sector

de salud, especialmente en la regiébn Lambayeque.
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VIIl.  PROPUESTAS

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL
DEL CENTRO DE SALUD JOSE QUINONES GONZALEZ

PRINCIPIO: EQUIDAD

—_ } J
I [

ACCION DIAGNOSTICA ACCION OPERATIVA ESTRATEGIAS
ACCION ESTRATEGICA
Taller de intervencion de vinculacion con la cultura
organizacional ‘
Estructuracion de programa tentativo de recompensas en el
personal: trabajador del mes, el trabajador mas puntual
/ POS-TEST

PRINCIPIO: CALIDAD HUMANA

Autorrealizacion

Reuniones semanales/mensuales, lluvia de ideas y actividades
deportivas mensuales

Involucramiento laboral

Capacitacion del personal sobre temas de supervision y
liderazgo transformacional

seminarios, exposicion de casos clinicos mensuales

Creacion de un ambiente agradable fisico: orden, limpieza

renovacion de equipamiento
ENFOQUE DE SISTEMAS

ENFOQUE DE COMPETENCIA




DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La Propuesta se basa en el fundamento teérico de Palma (2004), la misma que
consiste en la valoracion de la variable Clima Organizacional segun sus
componentes de accion (5 dimensiones): autorrealizacidn, involucramiento

laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.

Esta propuesta consta de 3 tipos de accion: Accidn diagnostica, accién operativa

y accion estratégica.

La accién diagnostica consiste en la aplicacién de un test de entrada al que se
denominard (pre test) con la finalidad del identificar el clima organizacional del

personal asistencial, antes de la puesta en marcha del plan de mejora.

La accion operativa constara en el establecimiento, implementacion de diversas
acciones que involucran las cinco dimensiones propuestas por Palma (2004),
permitiendo la puesta en accién del plan de mejora propuesto. Cada accion

operativa propuesta presenta un objetivo segun la estructuracion del plan.

Finalmente, la accidon estratégica consiste en la aplicacion de un test de salida
(pos test), con la finalidad de estimar la mejora del clima organizacional, posterior
a la aplicacién del plan de mejora. Dicha estimacion se realizaria en funcion a

los estadisticos dispuestos segun los datos de la muestra que se encontraran.
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ANEXOS
ANEXO 1

Tabla 6

Matriz de operacionalizacion de variables

Definicion Definicion Dimension

. ) Indicador Item Escala de medicion
Variable conceptual operacional

Sobre la

L percepcion de la
Autorrealizacién L
autorrealizacion en la

empresa
Considerada por
Sobre la
Palma (2004) como la . L
Involucramiento percepcion de la
percepcion del Puntaje sexagesimal laboral identificacion con la
recurso humano, expresado y empresa
en funcién a su obtenido de la
CLIMA desempefio, sumatoria de Sobre la
ORGANIZACIONAL productividad, ftems posteriores a la . percepcion de la
Supervision o
satisfaccion en aplicacion del evaluacion
. . ) continua en la empresa
tiempo y espacio instrumento que se
(tanto fisico y empleara, Sobre la
. comunicacion y
ambiental) Comunicacion o
coordinacion
directa en la empresa
Sobre las
Condiciones condiciones
Laborales fisicas y sociable en la
empresa
Ordinal: Modelo
Nivel de -
. Conocimiento del conceptual de
Ghaffari desempefio trabajo
. - Saber (Al Likert
(2017), sostiene que la laboral percibido por Habilidad y
percepcion los destreza
) . o Opciones de respuesta:
sistematizada del participantes, en la
(5) frecuentemente
desenvolvimiento del sumatoria total .
- (4) casi frecuente
DESEMPENO LABORAL colaborador es en Calidad del trabajo (3) aveces (2) de
funcion al de indicadores, Saber hacer Productividad vez en cuando
I, v
crecimiento posterior a la (1) poco frecuente
personal y nivel de aplicacion del
pertenencia en la
L _ Responsabilidad V, Vi
organizacion. instrumento, segln
Saber estar Actitud hacia la

los componentes.
empresa




ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrumentos para medir desempeiio laboral

L Datos socioeducativos
a. Edad (afios cumplidos): 33
b. Género:
1. Masculino 1. Femenino
c. Grupo profesional:
1. Técnico (a) 111.  Odontdlogo (a) v. Medico (a)
11. Enfermero (a) 1v. Obstetra (a) vi. Otro:
d. Condicion laboral:
1. Nombrado 1. CAS i1. SERUMS
e. Tiempo en la Institucion:
1. <5 afios 11. De 5 a 10 afios 11. =10 afios
Opciones de respuesta:
(5) frecuentemente
(4) casi frecuente
N° DIMENSIONES CUESTIONARIO (3) a veces

(2) de vez en cuando
(1) poco frecuente

1. Desconoce la mayor parte de las funciones del puesto y no
muestra interés en aprender nuevos conocimientos

2. Conocimiento mediano de su puesto y lo aplica en forma
inconstante

I 3. Conoce y aplica los procedimientos de su trabajo. Muestra
disponibilidad por aprender sobre su trabajo

4. Domina y aplica permanentemente los procedimientos de
trabajo. Ademas, conoce procedimientos de otras areas.
Tiene muchos deseos de aprender

SABER 5. Tiene poca habilidad en el manejo de herramientas y
maquinarias, su disposicion para aprender es baja.

6. Conoce medianamente el uso y manejo correcto de
herramientas y materiales. Muestra disposicion para
aprender

1| 7. Generalmente hace un uso adecuado de herramientas y
maquinarias. Se preocupa por conocer el mejor uso de los
mismo.

8. Conoce y domina en profundidad el manejo correcto de
herramientas y maquinarias. Se preocupa por el buen
manejo de los mismos.




v

SABER HACER

9. No le interesa la calidad de su trabajo. Comete muchos

errores

10.

Con cierta frecuencia no acata los procedimientos y
estandares de calidad. La calidad de si trabajo es
aceptable

11.

Se involucra en lograr alta calidad en su trabajo.
Ocasionalmente comete errores

12.

Se responsabiliza de la calidad de trabajo. Toma las
medidas necesarias y comete pocos errores

13.

Su rendimiento esta por debajo de los estandares

14.

Cumple con los estandares de trabajo

15.

Cumple generalmente, en ocasiones sobrepasa los
estandares de trabajo establecido

16.

Su rendimiento se mantiene por arriba de los estandares
de trabajo establecido

VI

SABER
ESTAR

17.

No le interesa los resultados de su trabajo. No
presenta alternativas de solucion a los problemas

18.

No esta dispuesto a aceptar mas responsabilidad.
Expone sus soluciones hasta que el problema se hizo
critico

19.

Cumple con las responsabilidades que se les asignan.
Resuelve problemas rutinarios y los comenta con su
supervisor.

20.

Esta pendiente de que se cumplan los objetivos. Es
habil para detectar problemas. Siempre avisa y
participa en las soluciones.

21.

Se muestra siempre resistente a colaborar, tiene
actitud negativa.

22.

Solo colabora cuando es muy necesario.

23.

A menudo colabora con sus comparieros y muestra
una actitud positiva

24.

Posee excelente espiritu de colaboracién. Es
cooperativo y toma iniciativa.




ANEXO 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado colaborador (a), se le invita a participar de la siguiente encuesta, en
caso acepte, debera llenar una ficha de datos y completar los siguientes items,
respondiendo a todas las preguntas con honestidad y seriedad. Es importante

sefalar que no existe ningun riesgo al participar de este trabajo de investigacion.

Cabe resaltar que su participacidbn es estrictamente voluntaria, y que la
informacion obtenida sera de caracter anénimo. Los datos obtenidos se
emplearan para propositos investigativos, teniendo como objetivo general el
presente estudio: proponer un plan de mejora del clima organizacional para el
desempeiio laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

Si usted esta de acuerdo con lo mencionado, puede continuar con la resoluciéon

del formulario:

Si acepto O
O

No acepto



ANEXO 4

Confiabilidad del instrumento

Tabla N°06
Rango de criterio de confiabilidad
Criterio de Confiabilidad Valores
No es confiable ' -1a0
Baja confiabilidad 0,01 a 0,49
Moderada confiabilidad ' 0,5a0,75
Fuerte confiabilidad ' 0,76 a 0,89
Alta confiabilidad ' 0,90 a 1,00

Segun Hernandez (2018)

Tabla N°07

Confiabilidad del instrumento - variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.898 20

Segun la tabla 2, se aplico el estadistico de Alfa de Cronbach mediante el
paquete estadistico SPSS version 25, por presentar caracteristicas de preguntas
cerradas con alternativas politbmicas, pues cada respuesta representd un valor
diferente. Se obtuvo como resultado un coeficiente 0.898 en los 20 elementos
analizados, que segun la Tabla 01, el rango del criterio de confiabilidad fue fuerte
confiabilidad para la variable Desempefio Laboral. Resultando un instrumento

confiable para su aplicacién en la muestra total.



i—l:'] ESCUELA DF POSGRADD
CARTA DE PRESENTACION
3r.: Mg. Juan Pablo Portocarrero Mondragon
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato difgirme a usted para expresare mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestidn de los Servicios
de la Salud de la Universidad César Vallejo, campus Tarapoto, 1o cual requiens validar los
instrumento con &l cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo
de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacidn es: “Plan de mejora del clima organizacional
para el desempefic laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo”™ y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurnr a usted, ante su
connotada experiencia en temas de investigacidn

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiemne:

- Cara de presentacidn.

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

- Cernificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto vy consideracidn me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispensa a la presente.

Atentamente

Flores Astochado, Milagros del Pilar
DMI: 73011501



valiosa colaboraciin.

1. Datos generales del ez

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumeanto “Instrumento de Evaluacion
del Desempefio en al Trabajo adaptado (EVADEST). La evaluacion del instrumenio es de gran
relevancia para lograr qua sea valido y que kos resultados oblenidos a partir de ésie sean ulilizados
gficieniemenis; aportando al guehacer en |la geslidn de ks servicios de la salud. Agradecemas su

Juan Pablo Porocarrero Mondragan

Mombre del jusz:

Grado profesional: Maestria (x} Docior [
Clinica (x ) Social { )

Area de formacion académica: Educativa ( ) Crganizacional | )

Areas de experiencia profesional:

Clinico, Edecacion suparior, Gestidn de Salud

Institucién donde labora: Caniro Méadico Odontoldgico Americano
Tiempo de experiencia profesional 2adafios ( )
en el area: Mas de § afios (x)

Experiancia en Investigacion
Psicomatrica: (sl cormasponde)

“Actitudes da odonbdlogos peruancs sobre al
aislamiento absoluto. Disefio v validacion de
una escala en lismpos de COWVID-15"

2. Proposito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la éscala (Colocar nombra de la escala, cuestionano o invenlano)

Hombre de la prueba:

Instrumento de Evaluacidn del Desempefio en el Trabajo
adaptado (EVADEST)

Richard M. Hodgetts & Steven Allman

Autor{a):

Procedancia: Estados Unidos de Ameérica

Adaptacion Luis Ronquilloc Horsten, Carolina Aranda Beltran, Manuel Pando
Moreno

Lugar y afio México, 2013

Administracién: Individual o Caolectiva/Formato fisico o calediva

Tiempo de aplicacién: 20 minufos en formato fisico. 10 minuwtes &n formato
digital

Amhbito de aplicacion: Trabajadores con relacion laboral dependienta

Significacion: Compaonenies dimensionales: Saber, Saber estar, Saber hacer




4. Soporte tedrico

[ describir en funcidn al modalo tedrico)

Variable o Dimensiones Definicidn Ezcala
cabegoria o subcabtegoriss Jhmna
Saber Demosiracion de las competencias adquiridas Cirdimal,
para desampefiar sus funciones fipo Likert:
1-5
O |’| Saber hacer Invoducramienio en la calidad tolal de las Oirdinal,
BEampe empresas, ademds de la productividad percibida | tipo Likert:
o laboral g
Saber esiar Demosiracion del compromiso empresarial y Oirdimal,
santido de responsabilidad fipo Likert:
1-5

5. Bresentacion de instruccionas para el juez:

A continuacion, a usted le presanto el cuestionario Instrumenio de Evaluacion del Desampano en
el Trabajo (EVADEST) elaborado por Richard M. Hodgetls & Steven Altman en el afo 1993 y
adaplado por Luis Rorquillo Horsten, Canolina Aranda Beltran y Manual Pando Moreno el 2013. Dea
acuardo con los siguientas indicadores califigue cada uno de los items segln comresponda.

Calificacibn Indicador

Categoria

decir, su sintachcay
semantca son

CLARIDAD 1. No cumple con el El l[tem no es clan.
El tem  8e | critedo
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
taciimente, es | & Bajo nival modificacién muy grande en el uso de las palabras de

BCcuerdo con su Elg'h'l'll:‘.&:l'_'l O por laordenacion de
egiag.

redacitn ldgica con
la dimensidn o
indicador gue st

adecuadas. 3. Moderado nived Se requiere una modificackn muy especlfica de
abpunos de bos terminos del iem.
4. Ao nivel El itern &= claro, tiene semanca v sintaxisadecuada.
1. totsdments en El iterm neo Ehemne relackdn ldgica con ke dimeraidn.
COHERENCIA desacuerdo (nocumpls
El item tene con el criteris)

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El itemn tiene una relacktn tangencesl lejana conla
dETE NSO

3. Acuerdo |mdsserado

El itern tene una relacdn moderada con ladimensidn

Frisisedid . nivel| o 82 egtd midiendo.
d. Totalmente de El item se encuenitra estd relaclonado con la
Acuerdo (alonkel) dimensidn gue estd midiendo.
1. No cumple con el El item pusde ser eliminado sin que se wea
RELEVANCIA critesia afectada la medicidn de la dimensidn.
El itern es esenclal | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancla, pero otro empuede
o importante, es estar incluyendo lo que mide éste.
decr debe ser 3. Moderado nbeel El item &= relativarmente iImportants.
InChmdo. 4. Ao nivel El ltem &5 muy refevants v debe sar inclukio.

Lesr con defemmiento los ifems caificar en uns escala de 1 & 4 su valoracidn, a3/ como soficlamas bande
s48 ohsarvaciones Que considaere pevtinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento “Instrumento de Evaluacion
de! Desempeno en el Trabajo adaptado (EVADEST)". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que s=a valido y que los resultados obtenidos a partr de éste sean utilizados
eficientemente; aportando 3 quehacer en |a gestion de los senvicios de |a salud. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Jacqueline Carol Marin Novoa
Grado profesional: Maestria (x) Doctor '
Clinica (x) Social ()
Area de formacion académica: Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: | > afios
Institucion donde labora: Hospital Regional Lambayeque
Tiempo de experiencia profesional 2a4anos (x)
en el area: Ma3s de 5 anos ()
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si comesponds)
2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionarnio o nventano) 1
Nombre de la prueba: Instrumento de Evaluacion del Desempeno en el Trabap
adaptado (EVADEST)
Ratorta) Richard M. Hodgefis & Steven Altman
T R Estados Unidos de America
Adaptacion Luis Ronquiio Horsten, Caroiina Aranda Beltran, Manuel Pando
Moreno
Lugar y afo Mexico, 2013
Administracion: Individual o ColectivaFormato fisico o colectivo
Tiempo de aplicacion: 20 minutos en formato fisico. 10 minutos en formato
agital
Ambito de aplicacion: ‘Trabajadores con relacion laboral dependients
Significacion: Componentes dmensionales: Saber, Saber estar, Saber hacer




4. Soporte teorico
{describir en funcion al modelo tedrico)

Variabile o Dimencionec Definicion Ecoala
oategoria o suboategoriac K iarea
Saber Demostracion de las competencias adqundas Ordinal,
para desempenar sus funcionss tipo Likert:
1-5
Desempef Saber hacer Involucrameento en la calidad total de las Ordinal,
o Eboral empresas, ademas de |a productvidad percibida t:'p-gLiten:
Saber estar Demostracion del compromiso empresanal y Ordinal,
sentido de responsabiidad tipo Likert:
1-5

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le el cuestionario Instrumento de Evaluacion del Desempenio en
&l Trabajp (EVADEST) elaborado por Richard M. Hodgetts & Steven Altman en & afo 1983 y
adaptado por Luis Ronquillo Horsten, Carolina Aranda Beltran y Manuel Pando Moreno el 2013. De
acuerdo con los siguentes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda.

Catsgoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con &l El #2m no es claro.
El rem se |criterio =
comprande El mem requers Dastantes mOdMCaciones 0O uNa
facimente, e | 2. B3jo nivel modficacion muy grande 2n 2| uso de 135 palabras de
decir, su sintacticay acuerdo con su significado o por Iaordenacion de
semanica son 25135
ELETELEES 3. Moderado nivel Se requiers una modificacion muy espectica de
algunos de 1os términos del item.
4. Al nivel El Item es claro, Ten2 seamantica y sihtaxisadecuada.
1. totaimente en El ltem no tiene relacion 16gica con 13 dimension.
COHERENCIA | desacuerdo (nocumple
El nem tene con el crterio) 3
relacion logica con  [2. Desacuerdo (bajo | B iem Bene una relacion tangencial lejana conla
la dimension o nivel g2 acuerdo) gimension.
Indicador que esta | 3. Acuerdo (moderadgo | El ftem tiene una relacion moderada con lagimension
midiendo. nivel) que 52 esta midiendo.
4. Totaimente de El Mem s encuentra esta relacionaco con 13
Acuerdo (akonivel) gimension que 2&ta midiendo.
1. No cumpie con & El flem pusde ser elminado &in que 5& vea
RELEVANCIA crierio afectada |a medicion de Ia gimension.
Bl item es esencid | 2. Bajo Nvel El Item tiene alguna relevancia, pero ofro Itempuede
0 Importanie, es £6Lar Inciuyenado 10 que mide ési2.
deck dede ser |3 Moderado nivel El Tem &5 relasvamenis Imporante.
Incluldo. 3 AD nivel El Rem e5 muy relevanie y 0ebe ser NCILICO.

Leer con detsnimiento jos fems y callficar en una escala 02 1 a 4 su valoracion, asi como solickamos trinde
SUS cbsenvaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Dreccidn de Documentacidn e Informacidn Universitaria y Registro de Grados y Tilulos, a ravés del
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INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
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70936798
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Ev. on uicio de

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Instrumento de Evaluacién
del Desempafio en el Trabajo adaptado (EVADEST)" La mluadandolimmnamoadew
mmammqwmv%ymmmummwosaMdeMnmum
Mnmm;apmdoalmmhm«lmmthMN
valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Luzel Manoela Diaz Reyes

Grado profesional: Maestria (X ) Dector ()
Clinica ( X) Social &)

Area de formacién académica: Educativa ( X ) Organizacional ( X)

Docencia universitaria, asitencial

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: LYiNereklad Sefior de Sipdin i

Tl-npodooxpubnchpmhaloml 2adafos ()

en el drea: Mas de 5 aflos (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (s comasponde)

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

3. Datos de la ¢scala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la prueba: Instrumento de Evaluacion del Deoempoﬁoend‘rrabejo
adaptado (EVADEST)
Autor(a): Richard M, Hodgetts & Steven Altman
Procedencia: Estades Unidos de America
Adaptacién Luis Ronquillo Horsten. Carolina Aranda Beltrdn, Manuel Pando
Moreno
Lugar y afo México, 2013
Administracion: Individual o Colectiva/Formato fisico o colectivo
Tiempo de aplicacion: 20 minutos en formato fisico. 10 minutos en formato
augital
/Ambito de aplicacién: | Trabajadores con relacion aboral dependients
Significacion: Componentes dimensionales: Saber, Saber estar, Saber hacer




4

(describir en funcién al modelo teérico)

Variable o

Dimensiones

_Categoria | o subcategorias % "““7..,.
Saber maumm Ordinal,
para desemperiar sus funciones tipo Likert:
1-5
Saber hacer mmhmmau Ordinal,
oo“““ 'wl ' elnm.ademkdohm&dpefdbm tipo Likert:
15
Saber estar Deﬂmuadmddmpmbowy Ordinal,
sentido de responsabilidad tipo Likert:
15

5

A continuacidn, a usted le

presento el cuestionario Instrumento de Evaluacion del Desempefio en

&l Trabajo (EVADEST) elaborado por Richard M. Hodgetts & Steven Altman en el aflo 1993 y
mrunnmum.cmmmeemmmpmmﬂzma.oo

anlnMimmcﬁqmmawmmMmmW.
| Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple can ol El item no es claro
El e  se
comprende El Mem requiere bastanies medificaciones o una
faciments, es | 2 Bao nivel nndilhcionwygmmonduaodchsmhbmdo
dacir, su sintacticay acverdo con su significado o por laordenacitn de
semantica son estas
adecuadas. 3. Mederado nivel &mﬂmmemmde
algunos de los términos del item.
4. Allo nived El item es claro, tiena semantica y sintaxisadecusda,
1. totalmante en El item no tiene relacion 15gica con is dimensitn.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El lem tlene con & criterio}
relacién logicacon | 2 Desacverdo (bajo BM&mmmumemh
ia dimension o nivel da acuerdo) dimensian.
Indicador que estd 3. Acuerdo (moderado Ellhmmmmhdonnm«adamnbm
midiendo, nived) que 2 esta midiendo. k)
4. Totalmente de Ellunummmruacmdomnh
Acuerdo (altanivel) dimensidn que estd migiando.
1. No cumple con &l El ftem puede ser elimnado sh que 50 vea
RELEVANCIA _criterio afectada la medician da la gimension.
El ltem es esencial | 2. Bajo Nivel El Item Sene alguna relevancia, pero otro itempuede
© Imporiante, es s2ar incluyendo lo que mide éste.
dacir debe ser . Moderado nivel El item es relatvamente importante.
ncluido. 4 Alto nivel El ltem es muy relevante y debe ser incuido.

meondﬂuﬁmbnmloc!&myoaﬂcaronumuca)sdoia‘wvwﬂ. asl como soiickamas bringde
mmqwm;’ow.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacdn Universitaria y Registro de Grados y Tiluos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Regstro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion conterida en este
documenio s= encuentra inscrita en o Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por |a Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apelbdos

Nambres

Tipo de Documento de |dentidad
Numero de Documento de |dentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombee

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denomenacion

Fecha de Expedicidn
Resclucidn/Acta

Diploma

Fecha Maticula

Fecha Egreso

DIAZ REYES
LUZEL MANUELA
DNI

72081688

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
1104222

0169-2022.UuCV

052156826

31/08/2020

31012022

Fecha de emision de la constancia:
30 de Octubre de 2023

SUNEDU

Fimada dgtamente por:
Superintendencia Naclenal de Educaciin
Supetor Universitana
Motiva: Servidor de

5 Ageree amamanzada

ROLANDO RUIZ LLATANCE Fecha: 30/102023 15:26:56.0300
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos

Superintendencla Naclonal de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

ESl constanca puede sef warflicada on @ stio wabd o la Superimendenca Nacionad de Educacidn Supernor Universitana - Sunedy
{wraew. sunedu gob pe). Wizando leciom 00 05dg0s 0 1ekdon0 colular enfocando al c6dgo OR. B celular debe postdr Ln solware gratsiio

descargado desde ntemat

Documento elctrdnico emitido en o marco de & Ley N* Ley N* 27266 - Loy de Firmmas y Cortificades Digtakes, y su Reglamenio

aprobado medante Decreto Supromo N* 062-2008-FCM

(%] € presente documento deja constancia Gricamanio del regsuo del Grado o Titlulo que se sefiala.




Escalay valores

frecuentemente (5)

casi frecuente (4)

a veces (3)

de vez en cuando (2)

poco frecuente (1)

Dimensiones

D1: Saber(8 items)

ANEXO 5

BAREMACION

D2: Saber hacer (8 items)
D3: Saber estar (8 items)

NIVEL Y RANGO

BAJO

REGULAR

ALTO

Desempefio
laboral

[24 - 56]

[57 -89 ]

[90 - 120]

Saber

[8-18]

[19- 29]

[30-40]

Saber hacer

[8-18]

[19- 29]

[30-40]

Saber estar

[8-18]

[19- 29]

[30-40]

Valor min.

24

8

Valor max.

120

40

Rango

96

32

Amplitud/intervalo

32

10.6666667




ANEXO 6

PROPUESTA

Denominacion del Plan: Plan de mejora del Clima Organizacional para el
desempefio laboral del personal asistencial del Centro de Salud José Quifiones

Gonzales

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL
DEL CENTRO DE SALUD JOSE QUINONES GONZALEZ

PRINCIPIO: EQUIDAD

DPRINCIPIO: CALIDAD HUMANA
] I i
ACCION DIAGNOSTICA ACCION OPERATIVA ESTRATEGIAS
ACCION ESTRATEGICA

EJECUCION DEL PLAN
DE MEJORA

Autorrealizacion

lluvia de ideas y actividades

deportivas mensuales

Taller de intervencion de vinculacion con la cultura
organizacional
Estructuracion de programa tentativo de recompensas en el
personal: trabajador del mes, el trabajador mas puntual
POS-TEST

Involucramiento laboral

Capacitacion del personal sobre temas de supervision y

9
¢ P ~ inarit posicion de casos clinii

d

Creacion de un ambiente agradable fisico: orden, limpieza
renovacion de equipamiento

. DATOS GENERALES:

1.1. Nombre de la Institucion : José Quifiones Gonzales
1.2. Ubicacién : Chiclayo

1.3. Director : Saul Saavedra Peralta
1.4. N° de colaboradores 144

1.5. Poblacion Meta 144

1.6. Responsables de la propuesta : AUTORA



ANALISIS DEL CONTEXTO

Descripcion de la realidad

El Centro de Salud José Quifiones Gonzales, es un Institucion prestadora de
servicios de salud ubicada en la Urb. Quifiones de la ciudad de Chiclayo, en el
departamento de Lambayeque. Segun su categorizacién pertenece al Nivel
resolutivo 1-2, cuyo objetivo es abordar al paciente como un ente integral, en
favor y preservacion de la salud, de acuerdo los reglamentos vigentes de

atencion.

Actualmente, consta de 44 colaboradores asistenciales en salud, entre los cuales
se encuentran los grupos profesionales de: Médicos Cirujanos, Licenciadas (0s)
en Enfermeria, Cirujanos (as) Dentistas, Licenciado (as) en Psicologia,
Licenciado (as) en Biologia, Licenciados en Nutricion, Quimicos (as)
Farmaceéuticos, Licenciadas (os) en Obstetricia, Técnicos (as) en Enfermeria y

Técnicos (as) en Farmacia alineados a las politicas institucionales.

Ahora bien, al andlisis del desempefio laboral del personal, teniendo en cuenta
que el Clima organizacional durante la ejecucion del trabajo es de vital
importancia. Se puso en manifiesto la necesidad de mejorar el clima
organizacional para impactar positivamente en el desempefio de labores. Pues,
la mayoria del personal presentaron conocimientos regulares sobre el puesto en
el que se desempefian, desconocen el manejo de las herramientas que se les
dispone para poder cumplir sus tareas. No presentaron sentido de pertenencia,
e identificacibn escasa hacia la Institucion, conllevando a no cumplir
eficientemente los objetivos e indicadores que rigen al Centro de Salud. El
68,18% de los colaboradores estuvieron ubicados en niveles regulares de

desempenio laboral.

Por otro lado, segun el andlisis previo, el 77,27% de los colaboradores comete
errores durante sus actividades. Logrando ubicarse muy por debajo de lo

aceptado en el cumplimiento de los estandares de calidad propuestos.

Finalmente, uno de los componentes que se considera vital para contribuir
positivamente en el Clima organizacional, segun Palma (2004) es la

autorrealizacion e involucramiento en el trabajo. Aspecto que deviene del



sentirse responsable ante la Institucion, ademas de percibirse parte fundamental
(Que las tareas cumplidas, sean valoradas). En este sentido el 81,82% personal
asistencial del Centro de Salud José Quifiones Gonzales no estan dispuesto a
tener mayor responsabilidad de la otorgada. Los mismo que colaboran con las
actividades institucionales solo cuando se le solicita y cuando creen ser
necesario. Y generalmente, no brinda soluciones asertivas y propicias.
Impactando de manera negativa en el cumplimiento de indicadores propuestos

por la alta gerencia.
- Justificacion

El presente plan de mejora es importante, porque permitird mejorar el clima
organizacional impactando positivamente al desempefio de labores del personal
asistencial del Centro de José Quifiones Gonzales, con la finalidad de
implementarse progresivamente en la Institucion para disponer de herramientas
que permitan el desarrollo idéneo, preciso y oportuno de medidas preventivas y
correctivas en el proceso de gestion de objetivos y metas.

Asimismo, el plan se propone para la implementacion de estrategias y tacticas
de gestion en salud con la intencién de dispones de un modelo de intervencién

gue contribuya de manera positiva en el desempefio de laborales.

lll. OBJETIVOS

2.1. Objetivo General:

— Determinar el impacto del plan de mejora del clima organizacional para el

desemperio laboral del personal asistencial

2.2. Objetivos especificos:

— ldentificar el clima organizacional del personal asistencial, antes de la
ejecucion del plan de mejora
— Identificar el clima organizacional del personal asistencial, después de la

ejecucion del plan de mejora



IV. FUNDAMENTACION TEORICA

En efecto, el sustento tedrico del presenta plan de mejora sera dispuesto por el
postulado de Palma (2004) quien define al Clima organizacional desde un enfoque
de la percepcién del colaborador, respecto al ambiente en el que se desempefian
las laborales diarias, y con factores asociados a aspectos de autorrealizacion
personal, cuan involucrado es el colaborador con las tareas asignadas, la
supervision del quehacer diario y como se relacionan con los miembros del equipo.
Para Palma (2004) las dimensiones fundamentales que intervienen en clima

organizacional son:

1. La autorrealizacion, que contempla la percepcién del trabajador en funcién a las
diversas oportunidades que el medio brinda para contribuir con su crecimiento
personal, emocional y profesional. Ello se lograria mediante recompensas,
estimulos, y la cultura que la organizacion brinda. Permitiendo que el colaborador

fortalezca sus habilidades (técnicas, humanas y conceptuales).

2. El involucramiento laboral, o también denominado compromiso del trabajador en
las funciones de la organizacion, permitiendo alcanzar con los objetivos de la

empresa. Involucra la aceptacion de los logros y la cultura empresarial.

3. La supervision, como dimension de evaluacién de la funcién dentro de las
actividades laborales, lo que desencadenaria el soporte, mejoraria la orientacion

y analisis de puntos débiles en el cumplimiento de tareas establecidas.

4. La comunicacion, segun Palma (2004) es la valoracion de la percepcion del
trabajador asociado al grado de significancia de coherencia, y precision del
manejo de la informacion y los sucesos ocurridos durante el proceso que
converge en la atencion del usuario. Afirmando que la comunicacion precisa y

oportuna es crucial en el sostenimiento de la organizacion.

5. Finalmente, la dimension conocida como condiciones laborales, esta totalmente
relacionada al aspecto fisico en el cual se desarrollan las tareas. Ademas de
involucrar, inclusive, niveles de ruido, grado de sensacién térmica, control de la

contaminacion, calidad de las instalaciones e innovacion con buen equipamiento.



Que, al no ser controladas, repercutirian negativamente en el desempefio de

laborales y, en consecuencia, en el logro de los objetivos organizacionales.

Es asi, como este sustento postulado por Palma (2004) permitira basar la
propuesta que contemplara la presente investigacion, con la intencién de mejorar

el clima organizacional, en funcion al desemperio laboral del personal asistencial.

También se trabajo con los enfoques de competencia y sistémicos. El primero,
segun Mayeline (2012) implementa un nuevo estilo de direccibn en la
organizacion, impulsando a nivel de excelencia las competencias individuales de
cada recurso humano, de acuerdo con las necesidades operativas, garantizando
el desarrollo y reforzando el potencial de las personas de lo que saben hacer o
podrian hacer, para un resultado eficaz.

El segundo, Yolanda y verdnica (2022) nos dice que el enfoque sistémico
comprende los procesos de la gestion humana, utilizando todas las herramientas
necesarias, para disefiar procesos, incrementando el sentido de pertenencias y
de productividad de los trabajadores el cual impacta a la organizacion. El aplicar
el enfoque sistémico dentro las instituciones, mejora los resultados dentro y
fuera. Pero para que sea posible, se debe mejorar la convivencia, utilizar
herramientas como la tecnologia, el talento humano, la transformacion, todo ello
promueve una mirada mas holistica, cuyos beneficiarios recae en los

colaboradores de modo particular y sobre las organizaciones de modo general.

Finalmente se trabajo y se elaboré el plan bajo el principio de calidad humana y
equidad.

- Calidad humana: conjunto de valores que tiene todo ser humano,
cualidades que determinan un gran valor en la sociedad. Beneficia
Unicamente como individuos, mejorando la sociedad en la que vivimos.
Respetandonos mutuamente, se ayuden, sigan reglas sin existir el fraude,
los robos y sobre todo asuma errores, para realizar cambios. Esto seria
vivir en una sociedad con personas con alta calidad humana, necesitando
ello  en las grandes organizaciones, generando un buen desempefo

laboral.



- Equidad: busca un equilibrio en la sociedad, evitando conflictos de
intereses opuestos, abocado a los aspectos pendientes por satisfacer en
un determinado sector de la poblacion, buscando la mayor justicia e
imparcialidad en el laboro cotidiano dentro las organizaciones.
En las organizaciones significa acceder a las mismas oportunidades y
herramientas para una correcta toma de decisiones, va incentiva, por lo
tanto, la participacion sera con innovacion y maximizacién, logrando que
en los establecimientos se labore con empefio, logrando la meta

asignada.

V. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La Propuesta se basa en el fundamento teérico de Palma (2004), la misma que
consiste en la valoracion de la variable Clima Organizacional segun sus
componentes de accidén (5 dimensiones): autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales.

Esta propuesta consta de 3 tipos de accidn: Accién diagnostica, accidon operativa
y accion estratégica. La accion diagnostica consiste en la aplicacion de un test
de entrada al que se denominara (pre test) con la finalidad del identificar el clima
organizacional del personal asistencial, antes de la puesta en marcha del plan
de mejora. La accion operativa constara en el establecimiento, implementacién
de diversas acciones que involucran las cinco dimensiones propuestas por
Palma (2004), permitiendo la puesta en accién del plan de mejora propuesto.
Cada accién operativa propuesta presenta un objetivo segun la estructuracion
del plan.

Finalmente, la accion estratégica consiste en la aplicacion de un test de salida
(pos test), con la finalidad de estimar la mejora del clima organizacional, posterior
a la aplicacién del plan de mejora. Dicha estimacion se realizaria en funcion a

los estadisticos dispuestos segun los datos de la muestra que se encontraran.



VI. ESTRUCTURACION DE ACCIONES (Actividades propuestas)

. . i GRUPO RESPONSABL
TIPO DE ACCION AREA O DIMENSION ACCIONES (ACTIVIDADES) OBJETIVO
OBJETIVO ES
ACCION DIAGNOSTICA:
Convocatoria de inicio de Plan
Pre-test
de mejora Identificar el clima
Personal
Pre-test sobre clima organizacional del Autora
asistencial
organizacional, antes del Plan | Centro de Salud
de mejora
Establecimiento de cultura de
la organizacién: mision, vision,
. valores Conocer la cultura de Personal
AUTORREALIZACION Autora
Taller de intervencién de la organizacion asistencial
vinculacioén con la cultura
organizacional
Implementacion de
actividades que para mejorar
la identidad e integracion:
Reuniones
semanales/mensuales, lluvia Disponer de reuniones
de ideas y actividades mensuales,
INVOLUCRAMIENTO Personal
deportivas mensuales. recompensas y Autora
. LABORAL asistencial
ACCION OPERATIVA: actividades
Ejecucion de Plan de Estructuracién de programa extralaborales
mejora tentativo de recompensas en
el personal: trabajador del
mes, el trabajador mas
puntual
Identificar metas por
- cada servicio,
Establecimiento de metas
precisas por cada frente de
i accion (puestos de trabajo) Personal
SUPERVISION Autora
Capacitacion del personal asistencial

sobre temas de supervision y

liderazgo transformacional

Capacitar al personal
sobre estrategias de

liderazgo




Implementacién de Disponer de
3 actividades motivacionales: seminarios y Personal
COMUNICACION Autora
seminarios, exposicion de exposiciones de casos | asistencial
casos clinicos mensuales clinicos
Creacion de un ambiente
Identificar los lugares
CONDICIONES agradable fisico: orden, Personal
mas susceptibles para Autora
LABORALES limpieza renovacion de B asistencial
renovacion
equipamiento
Convocatoria de fin de Plan
ACCION ESTRATEGICA: de mejora Identificar el clima
Personal
Pos test Pos-test sobre clima Organizacional del Autora
asistencial
organizacional, despues del Centro de Salud
Plan de mejora
VIl. PRIORIZACION DE TAREAS
TAREA PRIORIZADA RESPONSABLE | FECHA OBSERVACIONES
Pre test Autora Se convocard al personal
asistencial
Ejecucion de plan Autora Se implementara una
secuencia de actividades
Post test Autora Se convocard al personal
asistencial
VilIl. CRONOGRAMA
CRONOGRAMA
N° | ACTIVIDADES Marzo abril mayo
1°S |25 |3s|4s|1°S |25 |{3s |4s|1°S | 2s | 3s | 4s
01 | Revision X | X
bibliografica
02 | Identificacion de X
agentes de
intervencion
03 | Disefio del Plan X | X




IX. EVALUACION

De la evaluacion
Se administrar4d la Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004),
contemplada en sus 5 dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales, segun su baremacion:

Categoria:

Muy favorable 210 —250ptos

Favorable 170 —209ptos
Media 130 —169ptos
Desfavorable 90 —129ptos

Muy desfavorable 50 —89ptos

De proceso
Se desarrollara mediante la implementacion de las acciones contempladas en el
plan de mejora que consiga implementacion y establecimiento de actividades

programadas, mediante socializacion, capacitacion e integracion.

De impacto

La evaluacion del impacto se determinara estadisticamente mediante el analisis
paramétrico de la distribucion normal de los elementos a estudiar. Devendra del
resultado obtenido del pre y pos test administrado. Posterior ello, se sometera al
analisis estadistico respectivo, considerando la misma muestra en diferentes
tiempos (antes y después). Si existiera normalidad de las muestras. Se
emplearia el estadisitico T-Student para muestras pareadas, medidas en
diferentes tiempos. De esa manera se analizaria la diferencia estadistica antes
y después de la aplicacion del plan de mejora del clima organizacional,

convergiendo en la determinacién del impacto del Plan Propuesto.



FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral
del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

investigacion
Autor(a) Maestra en
Flores Astochado, Proarama Gestion de los
Milagros del Pilar g Servicios de la
Salud
Linea de Calidad de |as prestaciones asistenciales y gestion del nesgo en
investigacion salud

Variable a ser

Variable independiente: Desempefio Laboral
evaluada

Denominacién de la | Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral
del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

propuesta

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del Rosa Isabel Villanueva Soto
profesional experto
) _ _ | Grado
Profesion Licenciada en enfermeria o Maestra
académico

Institucion en la que | p S | as Paucas- Santa Cruz
labora

Tiempo de 4 afios
experiencia laboral

INSTRUCCIONES: Estimado Magister, solicito gue en el siguiente formato evalie la pertinencia,
coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles de ejecucion la

puntuacion gque considere pertinente para cada criterio
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FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral

investigacion del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

Autor(a) Maestra en
Flores Astochado, Proarama Eestion de los
Milagros del Pilar °d servicios de la
Salud
Linea de Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en

investigacion salud

Variable a ser
Variable independiente: Desempefio Laboral
evaluada

Denominacion de la | Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral
del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

propuesta

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del Juan Pablo Portocarrero Mondragan
profesional experto
. o ) Grado
Profesion Cirujano Dentista ) Maestro
académico

Institucion en la que | centro Médico Odontolégico Americano
labora
Tiempo de 12 afios
experiencia laboral

INSTRUCCIOMNES: Estimado Magister, salicito que en el siguiente formato evalie la pertinencia,
coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles de ejecucion la

puntuacion que considere pertinente para cada criterio
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FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral

investigacion del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

Autor(a) Maestra en
Flores Astochadao, Proarama Gestidn de los
Milagros del Pilar 9 Servicios de la
Salud
Linea de Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en

investigacion salud

Variable a ser
Variable independiente: Desempefio Laboral

evaluada pe pe
Denominacion de la | Plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral

del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo

propuesta

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del Jacqueline Carol Marin Novoa
profesional experto
) , , . | Grado
Profesion Licenciada en Enfermeria ) Maestro
académico

Institucion en la que | Hggpital Regional Lambayeque
labora

Tiempo de 5 afios
experiencia laboral

INSTRUCCIOMNES: Estimado Magister, salicito que en el siguiente formato evalle la pertinencia,
coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles de ejecucion la

puntuacion que considere pertinente para cada criteno
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CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Dreccidn de Documentacidn e Informacidn Universitaria y Registro de Grados y Tilfos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Regsiro de Grados y Titulos, deja constancia que |a informacién contenida en este
documenio se encuentra inscrits en of Registro Naconal de Grados y Titulos administrada por |a Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apelidos MARIN NOVOA
Nombees JACQUELINE CAROL
Tipe de Documento de Identidad DNI
Numero de Documento de |dentdad 70036798
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
Rector TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
Secretario General LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
Derector PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico MAESTRO
Denominacién MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de Expedicion 1104122
Resclucin/Acta 0169-2022.UCV
Dploma 052156537
Fecha Maticula 31/08/2020
Fecha Egreso 31012022
Fecha de emision de la constancia:
: 5 Shbuiedl SUNEDU

Motive: Servidor de
Agerce anamangady
Fecha: 307102023 10:01:41.0500

Fimads dgtamente por:
g i Sup Naclenal de Edy
d;/ﬁ'__ Supertor Universitarta

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Registro de Grados y Titulos
L Superintendencia Naclonal de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puode Sof worficada en o stio web de Ia Superimendencia Nacionad de Ecucaciin Supenyr Universitana - Suneds
[arew. Sunedu gob pe), Wtizando lociom de cidigos 0 tekiono colular enfocando al codgo OR. Bl celular debe poseer un software grandn




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MOLINA CARRASCO ZULY CRISTINA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada: "Plan de mejora
del clima organizacional para el desempenio

laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, Chiclayo", cuyo autor es FLORES
ASTOCHADO MILAGROS DEL PILAR, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 29 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MOLINA CARRASCO ZULY CRISTINA Firmado electréonicamente
DNI: 27259278 por: MCARRASCOZC el
ORCID: 0000-0002-5563-0662 07-01-2024 10:46:13

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0711958
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