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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio profesional del personal del Centro de Salud
Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023, para esto fue necesario
trabajar con un enfoque metodoldgico cuantitativo, investigacién de tipo aplicada,
enfoque correlacional, nivel explicativo y método hipotético - deductivo. La
poblacion que se tomo fue 51 profesionales del Centro de Salud, a quienes se les
aplicé un cuestionario para medir las variables de clima organizacional y
desempefio profesional. Durante la recopilacion de datos se obtuvo una relaciéon
significativa respecto a las variables, por lo que, fue aceptada la hipétesis
alternativa, con un valor predeterminado de 0,05 y valor de significancia p=0,014,
siendo una relacién inversa negativa baja donde el valor de correlacion r =-
,0.342*, En cuanto a los datos descriptivos se encontré que el 100% de los
profesionales presenta una tendencia baja en el clima organizacional mientras
que, el desempefio profesional reflejo6 una tendencia media con el 90,2%.
Concluyendo que un ambiente laboral positivo y favorable puede motivar a los
profesionales médicos y fomentar su compromiso con el trabajo, ya que cuando
los empleados se sienten valorados, apoyados y reconocidos, es mas probable
que se esfuercen y muestren un mayor nivel de compromiso y dedicacion en su

desempenfo profesional.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio profesional, calidad de

trabajo, nivel de produccion, metas.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational climate and professional performance of the personnel of the
Saquisili Health Center during the COVID-19 pandemic in 2023, for this it was
necessary to work with a quantitative methodological approach, applied type
research, correlational approach, explanatory level, and hypothetical-deductive
method. The population taken was 51 professionals of the health center, to whom
a questionnaire was applied to measure the variables of organizational climate
and professional performance. During data collection, a significant relationship
was obtained with respect to the variables; therefore, the alternative hypothesis
was accepted, with a default value of 0.05 and significance value p=0.014, being a
low negative inverse relationship where the correlation value r =-,0.342*
Regarding the descriptive data, it was found that 100% of the professionals
present a low tendency in the organizational climate while, the professional
performance reflected a medium tendency with 90.2%. Concluding that a positive
and favorable work environment can motivate medical professionals and
encourage their commitment to their work, since when employees feel valued,
supported, and recognized, they are more likely to make an effort and show a

higher level of commitment and dedication in their professional performance.

Keywords: Organizational climate, professional performance, quality of

work, production level, goals.
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I. INTRODUCCION

La investigacion que se presenta resulta relevante en el contexto de la
Salud, ya que se enfoca en la importancia de un entorno laboral adecuado,
siendo el suefio de toda organizacion. Hoy en dia existen diferentes métodos de
gestiébn para mejorar el alcance positivo de este clima, en particular son las
nuevas tendencias para tratar de reducir los elementos subordinados en la
organizacion. Ademas, otros de los métodos es crear un buen ambiente de
trabajo, para asegurar la conversion de condiciones internas en factores
positivos como el uso de la gestion, buenas relaciones en el trabajo, brindando
reconocimiento y motivacion a los trabajadores para que trabajen de manera

Optima.

A nivel mundial el virus de Covid 19 ha generado muchas consecuencias
en todos los entornos sociales, laborales, econdmicos, académicos Yy
principalmente en el sector de la salud. En este ultimo sector, se ha generado
un alto indice de incremento de pacientes en las diferentes casas de salud. Sin
embargo, el problema de contagios se dio principalmente en el personal de
salud con un alto grado de estrés, la preocupacion, el miedo de contagiarse y
de no conocer la forma adecuada sobre el manejo de los pacientes con Covid
19 frente al aumento de casos diarios, esto ha provocado que los trabajadores
del area colapsen y no conserven su rendimiento y actividad frecuente;
generando un bajo servicio al cliente con muchas insatisfaccion por parte de los
colaboradores, bajo desenvolvimiento y deficiente situacion laboral por falta de
compaferismo (Ranero, 2020).

De esta manera, el recurso humano es primordial para aseverar que las
personas recojan servicios de salud de calidad. Este comportamiento tiene un
gran impacto el desarrollo de la institucion, abriendo un enfoque de estrategias
sostenibles para garantizar los principios de un clima éptimo, el comportamiento
organizacional institucional y un comportamiento aplicable que considera la
relacion entre varias disciplinas como psicoldgico, sociolégico y las ciencias

politicas enfocandose en su andlisis. Cada una de estas ciencias utiliza



individuos, equipos y sistemas de gestion como unidades de analisis (Armijos et
al. 2019).

Ademads, los profesionales de salud desempefian un papel decisivo en
las diferentes instituciones para brindar el cuidado del paciente en el sistema de
salud (Bridgeman et al. 2018). El doctor es una persona que toma decisiones
para garantizar la asistencia médica, dirige al equipo de trabajo y son participes
en procesos administrativos. Del mismo modo, el personal de enfermeria ocupa
un rol esencial en el cuidado al paciente y esta comprometido en observar la
atencion médica en diferentes servicios de salud como; hospitalizacion, salas de
emergencia, etc. Brindando el apoyo para gestionar activamente el proceso
administrativo y permiten las relaciones entre usuarios y personal de salud
(Benavidez & Delclés, 2018).

En general, cada vez que se genere una epidemia, los profesionales de
la salud siempre han sido de primera linea lo que provoca en ellos el miedo al
contacto continuo con los pacientes es ser propagado facilmente por este virus
y convertirse en un potencial portador de transmision (Legaré, 2018). En los
primeros meses, con sobre carga laboral, se empeoré el entorno laboral de la
institucion de salud. En este contexto, en Ecuador se realiz6 un estudio donde
no se observa un buen desempefio laboral por parte de los profesionales de la
salud, puesto que no han fomentado practicas para un buen ambiente de
trabajo porque piensan que no es importante y solo piensan en generar

produccion (Armijos & Nufiez, 2020).

En consecuencia, con estos antecedentes se formula la siguiente
interrogante: ¢Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio
profesional del Centro de Salud Saquisili durante el periodo de COVID-19 en
20237 Por consiguiente, se formulan problemas concretos, que son: ¢ Cual es el
impacto del clima organizacional en la calidad de trabajo del personal del Centro
de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023? ¢Como se
relaciona el clima organizacional en el nivel de produccion del personal del

Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023? ¢ Cémo



se relaciona el clima organizacional en el cumplimiento de metas del personal
del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 20237

La justificacion tedrica del estudio se direcciona a proporcionar teorias
sobre las variables establecidas dentro del Centro de Salud Saquisili en un
contexto Covid, donde se suministrara informacion sobre sus definiciones, tipos,
beneficios e importancia en la salud. Ademas, con dicha informacién se da paso a

establecer una relacion con las dimensiones identificadas en la teoria.

La justificacion practica del estudio sobre el clima y desempefio
organizacional esta encaminado a establecer el proceso de la gestion del
personal en los servicios de la salud para lograr una planificacion adecuada de
las misiones internas. De esta manera, cada uno de los colaboradores del
Centro de Salud conoceran de primera mano cédmo actuar frente a conflictos o

problemas con los compafieros como de los pacientes.

La justificacion social va encaminada a conocer como el clima
organizacional se correlaciona con el desempefio de los profesionales de la
salud, lo que consentira una mejor optimizacion de la gestion interna del Centro
de Salud, misma que integra los aspectos de motivacion, interés,
profesionalismo, capacitacién, entre otros, mismos que son importantes para

gue se lleve a cabo un ambiente de trabajo 6ptimo.

La justificacion metodoldgica se direcciona en utilizar las herramientas
adecuadas para analizar la relacidbn entre las dos variables de estudio
identificadas, por lo que, se recurrira a cuestionarios individuales para las
variables clima organizacional y desempefio laboral, con los cuales se mide las

dimensiones en el personal del Centro de Salud Saquisili.

De esta manera, el objetivo general de la investigacién sera: Determinar
la relacion entre el clima organizacional y desempefio profesional del personal
del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023; los
objetivos especificos seran: (a) Identificar el impacto del clima organizacional en
la calidad de trabajo del personal del Centro de Salud Saquisili durante la

pandemia de COVID-19 en 2023; (b) Determinar la relacién entre el clima



organizacional en el nivel de produccion del personal del Centro de Salud
Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023; y (c) Evaluar la relacion
entre el clima organizacional en el cumplimiento de metas del personal del
Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023.

La hipétesis general de la investigacién sera: El clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio profesional del personal del Centro
de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023; a su vez, las
hipétesis especificas seran: (a) ElI clima organizacional se relaciona
significativamente con la calidad de trabajo del personal del Centro de Salud
Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023; (b) El clima organizacional
se relaciona significativamente con el nivel de produccion del personal del Centro
de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023; y (c) El clima
organizacional se relaciona significativamente con el cumplimiento de metas del
personal del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en
2023.



Il. MARCO TEORICO

En base a las variables se indaga en trabajos internacionales vy

nacionales.

En el ambito internacional, la investigacion de Pariona et al. (2021)
relacionan el CO y la efectividad laboral, donde resalta como propésito
establecer la conexién entre el clima y la efectividad laboral de las personas
pertenecientes al area administrativo en una universidad aplicando a una
muestra de 202 trabajadores administrativos, utilizando un enfoque transversal
no experimental. Las técnicas de andlisis fueron descriptivas e inferenciales,
tomando en cuenta la prueba "t" de Student y correlacion de Pearson. Este
proceso indica que coexiste una analogia significativa con el clima
organizacional y el desempefio laboral con un r=0,635, asi como entre la
motivacion y la iniciativa en el trabajo (r=0,828). También se hall6 una relacion
significativa entre las relaciones humanas y la responsabilidad en el desempefio
de funciones. En conclusion, se observé una fuerte intencién y disposicién para
compartir objetivos personales y organizacionales, o que sugiere que un clima
organizacional adecuado puede perfeccionar el desempefio laboral. Por ello, el
trabajo aporta con criterios para relacionar los desafios que tiene el hospital
para la generacion de lideres formales que motiven a sus compafieros a

transformar y mantener un ambiente de trabajo adecuado.

De acuerdo a Canales et al. (2021) en su indagacion relacién entre
ambiente laboral con el desempefio laboral, resaltan como objetivo analizar la
correlacion entre el ambiente laboral y el desempefio de los trabajadores
durante el afio 2021. La indagacién se efectud utilizando un estudio cuantitativo,
disefio no experimental y tipo correlacional-descriptiva, tomando como muestra
de 58 participantes. Los hallazgos indican que preexiste una conexion
significativa entre el ambiente laboral y el desempefio con un Rho de Spearman
de r=0,807, siendo una relacién positiva y fuerte. Ademas, la relacion entre el
compromiso y desempefio laboral fue de r=0,703. Esto quiere decir que si una
de las variables va en crecimiento la otra también crece en relacion al beneficio
de los colaboradores de Ferreyros S.A. En conclusion, manifiesta que un mejor

conocimiento del contexto laboral se relaciona con un mejor desempefio por



parte de los colaboradores. Esta investigacion contribuye con criterios para una
revision bibliografia adecuada sobre la actuacion de los directores ante el clima

organizacional.

De la misma manera, Reyes (2021) efectué una investigacion sobre la
realizaciéon entre el clima organizacional en el desempefio laboral en un
contexto Covid-19 con el objetivo examinar la analogia existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal en un contexto pandemia.
La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, no experimental y con disefio
correlacional transversal, donde las personas de estudio fueron de 178
profesionales y la muestra de 82. Con el fin de recopilar datos se aplicaron
encuestas y cuestionarios. Los resultados obtenidos demostraron una
correlacion significativa y moderada entre el CO y el desempefio laboral, con un
valor de r de Pearson de 0,565 y una significancia de 0,000 concluyendo el
desemperio laboral esté influenciada por distintitos factores como estrés, miedo,
relaciones insatisfechas. Por tanto, el trabajo aporta con meétodos para
identificar la relaciéon entre el desempefio de los colaboradores con el CO en el

ambito hospitalario mediante pruebas de hipétesis.

Damian et al. (2021) en su estudio reciprocidad de la comunicacion
interna con el desempefio laboral plantea como objetivo analizar la relacion
entre la comunicacion interna y el desempefio laboral durante la pandemia. Es
un estudio descriptivo-correlacional, que toma como muestra 100 profesionales
gue laboran en el area Materno-Infantil en un hospital publico. Se emplearon
dos cuestionarios en linea de Google para medir dichas variables y se manejo
la estadistica descriptiva para el andlisis de resultados obtenidos. Los
resultados muestran que, la relacion entre las dos variables es significativa con
un Rho=0,308; ademas, entre sus dimensiones que corresponde a desempefio
laboral y comunicacién tiene un Rho=0,276; y en general el andlisis por cada
una de las dimensiones tuvo un Rho=0,338. De esta manera, se concluye que
existe comunicacion interna y buen desempefio laboral en los profesionales de
la salud en Perl durante la epidemia. Por tanto, el trabajo aporta con métodos
para la percepcion de actividades de desempefio profesional, mismas que son

analizadas por medio de programas estadisticos.



Consecutivamente Sanchez (2020) en su estudio relacién entre el clima
con el desempeifio en el contexto laboral en la pandemia, busco establecer la
relacion entre las variables mencionadas en el personal del Hospital Distrital
Santa Isabel durante la pandemia. Se tomé un estudio descriptivo de tipo
correlacional, disefio no experimental y corte transversal que involucré a 50
profesionales asistenciales a quienes se les aplicaron cuestionarios. Los
resultados revelaron que hay una relacion significativa intermedia directa entre
las variables con un Rho=0,347. En general, los trabajadores percibieron que el
ambiente organizacional debe mejorar (80%), en cuanto al cambio de su nivel
de satisfaccion laboral estuvieron indecisos (72%). Bajo estos resultados,
concluye que el C O y el potencial humano estan relacionados con la
satisfaccion del personal de salud durante la pandemia. De hecho, el trabajo
aporta con procedimientos claves para relacionar las variables propuestas, es

decir mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion.
Dentro del ambito nacional

Carrion et al. (2022) estudian la pandemia por el COVID-19 en el clima
laboral y su impacto directo en la calidad de la atencion y falta de satisfaccion al
personal sanitario realizado a través de una disertacion cuantitativa llevado a
cabo en Santo Domingo de los Tsachilas, Ecuador, con 349 profesionales de
salud, se encontraron elementos que influyen negativamente en el clima laboral.
Segun los resultados del estudio, el 94% de los encuestados consideraron
inadecuado el clima laboral de sus unidades operativas, y el temor al contagio
fue el factor mas influyente en este caso, de hecho, el alfa de Cronbach muestra
un valor de 0,728. Los resultados del estudio tienen alcances importantes para
mejorar la eficacia de la atencién de los profesionales y la complacencia del
personal de salud en el contexto de la pandemia. Esto permite a los autores
concluir que, durante los meses iniciales de la pandemia, al no saber cémo
actual el riesgo al contagio fue el factor principal que afecto la estabilidad en el
ambiente laboral de las instituciones evaluadas. El trabajo contribuye con los
procesos estadisticos para comprobar las variables y dimensiones de manera

correcta, tomando en cuenta los instrumentos de recolecciéon de informacion.



Segun Zambrano y Zambrano (2022) en su estudio realizado sobre los
elementos influyentes del clima laboral en el ambito del Covid-19, buscaron
identificar los elementos mas influyentes en el clima organizacional de los
docentes en cinco escuelas privadas ubicadas en Calceta, Canton Bolivar,
Manabi. Los investigadores encuestaron a 156 docentes utilizando un
cuestionario en linea basado en las herramientas de Ortega (2016) y el
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota. Los resultados indicaron que la
satisfaccion laboral personal, incluyendo los objetivos, propésitos y los
mecanismos de apoyo, son los factores mas importantes. Asimismo, se
encontrd correlacion tangible y significativa con el C O y la satisfaccion laboral,
demostrando una confiabilidad alta del Rho=927. Este estudio tiene
implicaciones importantes en el progreso de la eficacia educativa y satisfaccion
del personal docente. Es asi que, el trabajo contribuye con los criterios basicos
gue debe tener un clima organizacional para el centro de salud y las

actividades diarias de sus colaboradores.

Por lo tanto, Pino et al. (2021) destacan en su estudio el ambiente
organizacional en el desempefio de los colaboradores, donde evaluaron el
ambiente en el desempefio profesional de los mismos, tomando un estudio
cuantitativo con enfoque empirico y una combinacion de métodos analiticos,
descriptivos y correlacidénales aplicado con escala de Likert. El cuestionario se
administré a 30 empleados y arrojan resultados que el 17% de los profesionales
reportaron una comunicacion interpersonal adecuada en su equipo de trabajo
en ocasiones, con un 10% indicO que esto ocurre casi nunca. Ademas, el
andlisis tiene correlacion positiva entre las variables, donde el 43% de los
empleados indicaron sentirse comodos en su ambiente de trabajo casi siempre.
Asimismo, el 7% indic6 sentirse comodo solo algunas veces. En cuanto al
cumplimiento de las politicas del hospital, el 43% indic6 que lo cumplen casi
siempre, mientras que el 7% solo lo cumple algunas veces. En conclusién, los
resultados sugieren una analogia continua entre el ambiente organizacional y el
desempenfo profesional de los empleados. Bajo este contexto, el trabajo aporta

con un proceso vertiginoso para identificar la situacién actual del clima



organizacional del hospital, lo cual, se podra poner en practica en el trabajo a

desarrollarse.

De igual manera Molina (2020) en su estudio riesgo psicosocial en el
desempefio de los colaboradores tuvo como objetivo evaluar el riesgo
psicosocial en empresas de diferentes sectores, mediante el uso de la encuesta
y metodologia del Ministerio del Trabajo del Ecuador. El estudio se basa en los
nuevos enfoques de liderazgo que consideran a los trabajadores como talentos
valiosos, no como simples recursos. Se realiz6 un estudio descriptivo,
transversal de participacién, tomando una encuesta para medir el clima laboral
en 7 dimensiones: independencia, estructura, apariencia fisicos, retribucion,
consideracion, apoyo y calidez. Los resultados de la encuesta detectan un 59%
de riesgo alto en el ritmo de trabajo, un 70% de riesgo bajo en el desarrollo de
competencias, un 70% de riesgo medio en el liderazgo, un 98% de riesgo medio
en el margen de accion y control y un 100% de riesgo bajo en la organizacion
del trabajo. Frente a estos resultados, se concluye que existe posibles impactos
en la salud de los individuos como en el esquema organizacional, proponiendo
planes de accién y medidas mitigacién para cada factor evaluado. Por ende, el
trabajo aporta con lineamientos de control de variables y dimensiones para una

correcta analogia, usando métodos estadisticos como el SPSS.

Por lo consiguiente en Guayaquil segun Santana (2021) en su trabajo
ambiente organizacional y desempefio de los profesionales sanitarios de
Guayaquil, determina la analogia de las variables mencionadas en los
profesionales UCI del Hospital para mejor el ambiente de trabajo. Se hace uso
de un estudio cuantitativo de tipo descriptivo, alcance correlacional, Se aplicé un
mecanismo validado, siendo la prueba de Alfa de Cronbach. Este proceso
muestra relacion positiva baja entre las dos variables, con un Rho de Spearman
de 0,332 y un nivel de sig. Bilateral (0,01). De hecho, la dimensién del
desempeiio que mas se afecta es el conocimiento con el 73%, seguido de la
capacidad de servicio con el 66%. Concluyendo que coexiste correlacion del CO
con desempeifio laboral, puesto que en hospital mientras no se permita alcanzar
un nivel apropiado de clima organizacional el desempefio de sus colaboradores

no sera apropiados. El trabajo aporta con criterios para relacionar los desafios



gue tiene el hospital para la concepcién de dirigentes prudentes que produzcan

en el personal un buen clima organizacional.
Entrando en el enfoque de la variable del estudio

El clima organizacional se refiere a un conjunto de factores que
conforman el entorno de trabajo en una institucién de salud. Es considerado una
variable de estudio y se enfoca en como los empleados perciben las
condiciones laborales en su entorno (Berberoglu, 2018). Esta percepciéon puede
influir en todo el ambiente de trabajo, por lo tanto, es una variable importante a
considerar en cualquier investigacion relacionada con el trabajo en
organizaciones de salud (Valverde, 2021). Ademas, Garcia et al. (2021)
consideran que el ambiente organizacional viene siendo un factor crucial que
abarca diferentes aspectos como poder comunicarse, toma de decisiones,
resolucion de conflictos, la motivacion, la formacién, la eficacia de los procesos
y el rendimiento de los empleados. Por lo tanto, es importante mantener un
ambiente interno Optimo para lograr alcanzar las necesidades del personal y

mejorar el rendimiento de la entidad (Vera & Suéarez, 2018).

Segun la Teoria de ambiente Organizacional de Likert existen diversos
factores como las condiciones de trabajo, la naturaleza de las tareas, el equipo
de trabajo, la motivacion y disponibilidad de recursos que afectan el clima
organizacional estos aspectos influyen en la complacencia y rendimiento de los
colaboradores (Vargas, 2022). Por tanto, para Mannion y Davies (2018) es
fundamental crear un ambiente interno 6ptimo para satisfacer las necesidades
del personal y asegurar el éxito organizacional ademas indica que la conducta
de los colaboradores esta intrinsecamente concerniente con la gestion
administrativa y los contextos organizacionales que los rodean. En otras
palabras, la percepcion de un subordinado puede influir en su respuesta y

rendimiento.

Del mismo modo, segun Loaiza et al. (2019) realiza un estudio utilizando
una encuesta con 8 dimensiones permitiendo evaluar el ambiente laboral en
atencion de primer nivel y especializada. Estas dimensiones, perciben un mejor

clima el personal con mayor tiempo de trabajo que los mas jévenes que no
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tienen mucha experiencia laboral. Uturunco (2018) manifiesta que las asistentes
opinan que el establecimiento no ofrece seguridad profesional y no vela por su
formacion. Ademas, alrededor del 50% de ellas opina que tienen una buena
concordancia con sus jefes, pero que el contexto fisico donde se desempefian

no es el mas adecuado.

Sin embargo, para efectos del desarrollo de la investigacion se toma en
cuenta tres dimensiones, mismas que fueron consideradas por Garcia et al.
(2021) estas son: potencial humano, disefio organizacional y cultura de la

organizacion.

La primera dimension analizada se enfoca en el potencial humano dentro
del area de trabajo. Este aspecto se refiere al nivel de apoyo mutuo que existe
entre el personal en diferentes jerarquias, y se considera que la interaccion
debe ser empética para que sea exitosa. Los indicadores de esta dimension se
relacion con el trabajador, con los subordinados y con la comunidad, segun lo
sefialado por Silva (2018). De este modo, las relaciones interpersonales segun
Zhou et al. (2022) son esenciales en el ambiente laboral, ya que las
instituciones estan compuestas por personal con diferentes profesiones y
culturas, pero que deben trabajar juntas para lograr metas comunes. Si estas
relaciones son Optimas, se puede alinear el trabajo con los objetivos

empresariales.

Se refiere al equilibrio que los trabajadores mantienen en su relacién con
la organizacién a lo largo de su carrera laboral. Esta dimension esta
directamente relacionada con el nivel de remuneracién, el estilo de liderazgo y
las relaciones personales entre los lideres y sus subordinados (Alonso, 2020).
Los indicadores de estabilidad laboral comprenden el trabajo por contrato y el
nombramiento. Para Bakker y D. Vries (2021) la estabilidad laboral es crucial
para mantener un desempefio equilibrado y para alcanzar los objetivos
organizacionales. En la actualidad, la estabilidad laboral es una expectativa
importante de los empleados, especialmente en tiempos de pandemia donde el

desempleo y la inestabilidad laboral son comunes.
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La segunda dimension del clima organizacional es el disefio
organizacional, que se refiere a las acciones realizadas por las maximas
autoridades de las unidades para mejorar la comunicacién con los empleados y
crear un ambiente de trabajo productivo (Alba, 2022). Esta dimension se define
por dos estilos: liderazgo autoritario y colaboracion. De acuerdo con Tabesh et
al. (2019) los lideres de las empresas son los responsables ejecutar decisiones
importantes para el crecimiento de la institucion. Por lo tanto, es importante que
haya una relacion transparente de apoyo entre lideres y empleados para lograr

las metas determinadas en el plan de estrategia, sistematico y operativo.

Segun Sotelo y Figueroa (2017) la dimensidén en cuestion se evalla a
través de indicadores importantes como la coherencia y precision en la
direccion que se toma. La alta gerencia es responsable de tomar decisiones
estratégicas para conservar el crecimiento de la organizacién y mejorar el
bienestar de los empleados. De hecho, la claridad en los trabajos de liderazgo
puede tener un impacto significativo en el ambiente organizacional y en la

eficacia de la empresa.

La tercera dimension es la cultura de la organizacion, que se refiere al
tipo de compromiso que los empleados sienten para cumplir con sus
responsabilidades y alcanzar los objetivos establecidos por la alta gerencia.
Esta dimension estd estrechamente relacionada con las dos dimensiones
anteriores y se mide mediante la lealtad a la entidad (Méndez, 2018). La
complacencia profesional de los colaboradores con las politicas y decisiones de
la empresa, y su satisfaccion laboral se ve afectada por las limitaciones que
ofrece el empleador en relacién con sus expectativas. Segun Schafer y Eerola
(2020) es importante establecer un sentido de pertenencia en la empresa para

optimizar la produccion y la felicidad de los trabajadores.

A su vez, es el grado de satisfaccion que los empleados perciben en
relacion a la compensacion que reciben por su trabajo diario. El nivel de
remuneracion es el indicador de esta dimension, de los factores mas
primordiales para los trabajadores. Como bien sostiene Heath (2018) si

perciben que su sueldo es justo y adecuado a su esfuerzo diario, es mas
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probable que tengan un mejor desempefio y esto contribuira a mejorar el
ambiente laboral. Por el contrario, para Kramer y Kamer (2020) una
remuneracion inadecuada puede debilitar esta dimension y afectar

negativamente el entorno organizacional.

En términos generales, esto se refiere habilidades de los gerentes de la
organizacion para mantener una cantidad adecuada de equipos, insumos,
materiales, suministros, informacién para apoyar garantizando el flujo continuo
de las actividades organizacionales y el alto rendimiento del personal (Palafox &
Ochoa, 2019). La disponibilidad de talento humano y materiales son indicadores
clave en este contexto. Por ello, para Garcés (2019) cuando los recursos son
insuficientes, las actividades suelen detenerse, lo que puede afectar el
rendimiento laboral, la produccidon de la compafiia y formar tensiones en el lugar
de trabajo. Por otro lado, al mantener suficientes recursos, se puede optimizar

el clima laboral.

Los valores, como la solidaridad, el respeto, la responsabilidad y la
honestidad, son percibidos por los empleados de forma adecuada o inadecuada
segun su clima laboral (Pazmay & Lima, 2020). Al trabajo en equipo, permite
observar las necesidades laborales y observacion de informacion son los
principales indicadores de esta dimension. La equidad empresarial,
agradecimiento, la sencillez y el apoyo entre equipo de trabajo se destacan
como valores importantes. La transparencia es clave para mantener un buen

clima organizacional.

Definiendo a la segunda variable relacionada con el desempefio
profesional, se entiende con el nivel de rendimiento que un empleado tiene en
su puesto laboral, y estd directamente relacionado a la eficacia de las
actividades en los que participa directa o indirectamente (Knox, 2023). Este
aspecto es fundamental en la investigacion actual segun Sarmiento (2020), ya
gue es una de las variables mas importantes. El desempefio laboral se extiende
mas alla de las habilidades y conocimientos técnicos de un empleado en su
campo; también incluye su comportamiento y conducta diaria. Es asi que, para

Pambreni et al. (2019) si se aborda correctamente, puede contribuir al éxito de
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una organizaciéon al asegurar que se cumplan objetivos y metas, brindar una
experiencia laboral satisfactoria y ofrecer oportunidades de aprendizaje interno
(Llerena, 2019). Para lograr esto, la organizacion debe practicar la escucha

activa y aplicar esfuerzos profesionales adecuados.

Ademas, el rendimiento profesional se define como las labores que una
persona realiza en su lugar de trabajo, lo que requiere ciertas caracteristicas
relevantes, como habilidades personales, disciplina y actitudes. Es importante
sefalar que esto implica varios componentes, como como el crecimiento y la
preparacion profesional, la contribucion laboral, la valoracion del trabajo, la
idoneidad del puesto y la incentivacion (Tellez, 2018). Los factores que afectan
el rendimiento laboral tienen un impacto grande en el personal de salud a
percepcion del empleado sobre su entorno laboral puede depender del
ambiente laboral (Quintana & Tarqui, 2020).

Por lo descrito, Gordon et al. (2018) manifiestan que el rendimiento
profesional del personal de la salud estd influenciado por su formacién
académica, practica y continua capacitacion. Ademas, es importante que los
motiven e incentiven para realizar sus tareas. Esto puede lograrse mediante la
creacion de un ambiente laboral favorable que promueva la autonomia, la
comunicacion efectiva y el liderazgo. Estos factores pueden mejorar la eficacia
de su trabajo y, por ello, la atencién que brindan a las personas. Como
resultado, es esencial que se les den oportunidades para desarrollar y mejorar

sus habilidades y actitudes profesionales (Quintana & Tarqui, 2020).

En cuanto los componentes que perturban el desempefio laboral, se
destaca la importancia de la motivacién, aunque se reconoce que esta no
depende tanto de la empresa si no de la persona. También se menciona el
clima laboral como un factor determinante, ya que se requiere un ambiente
tranquilo y libre para trabajar efectivamente (Taheri et al. 2020). La
comunicacién es otro aspecto crucial que puede afectar la direccion de los
procesos Yy reducir la eficiencia en las actividades. Ademas, los horarios
inflexibles y la falta de oportunidades de desarrollo profesional pueden impactar

negativamente el desempefio (Angulo, 2018). Por dultimo, contar con las
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herramientas necesarias para realizar las actividades es fundamental para

evitar la falta de rendimiento.

Para evaluar el rendimiento en el trabajo, se ha tomado en cuenta el
trabajo del Pino et al (2021), quien ha establecido que el desempeiio en el
trabajo esta relacionado con la personalidad y los valores de la persona. Por
ello, es esencial analizar el desempefio profesional a través de las dimensiones

siguientes:

La dimensién inicial se enfoca en la calidad de trabajo, lo que se refiere a
su actitud en la realizacibn de tareas para mejorar los procesos laborales
diariamente. La iniciativa y busqueda de oportunidades son indicadores clave
segun los principios de excelencia establecidos por Edward Deming, tal como lo
destaca (Carrera, 2018).

La segunda dimensién a considerar es el nivel de productividad, la cual
implica la eficacia de la asistencia que se ofrece a los pacientes. Esto significa
gue el trabajador debe ser competente para afrontar las necesidades de los
clientes sin presentar dificultades, mientras que al mismo tiempo brinda un trato

afable y sociable (Dangol, 2020).

Segun Pino y colaboradores en (2021) la tercera dimensién es el
cumplimiento de las metas, siendo fundamentales para un buen desempefio en
el trabajo. La capacidad de utilizar técnicas y herramientas de manera efectiva
en la realizacion de tareas es un indicador clave de esta dimension, junto con la

posesion de conocimientos especificos y habilidades relevantes.

A su vez, es la rapidez en el lugar de trabajo se refiere a las habilidades
gue se utilizan para llevar a cabo una tarea, asi como a la capacidad de seguir
las normas y directrices de la organizacion. Esta dimension implica ser eficiente

y cumplir con los requisitos establecidos (Pino et al. 2021).
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lIl. METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

En este estudio, se ha adoptado un enfoque cuantitativo, que de acuerdo
con Fresno (2019) implica la cosecha y analisis de datos numéricos
relacionados con las variables investigadas. A través de este enfoque, se ha
podido establecer la interrelacion del clima organizacional con el desempefio

laboral de manera dinamica.

Se empleod la investigacion de tipo aplicada que segun Tobar (2019) se
refiere a la actividad cientifica que busca resolver problemas practicos y aplicar
los resultados obtenidos en situaciones del mundo real. Gracias a esta
investigacion, se pudo ampliar la comprension sobre las probleméaticas
examinadas, lo que llevé a la creacion de un nuevo campo de estudio sobre la

situacion del objeto estudiado.

Ademas, se utilizd un enfoque correlacional que permiti6 emparejar el
CO vy el desempeiio laboral del personal sanitario en el centro de salud. Para
llevar a cabo este proceso investigativo se aplicd técnicas estadisticas para
poner a prueba las hipotesis planteadas, tal como lo sefialan (Campos, 2021).

Por otro lado, el estudio tendra nivel el explicativo que segun Galindo
(2020) es aquella donde se realiza una relacion causal, que a mas de describir
las particularidades de un objeto de estudio pretende descubrir las causas de
los problemas. Bajo el mismo autor, el método hipotético - deductivo es un
enfoque utilizado en la investigacion cientifica para formular y probar hipétesis.
Por tanto, en el estudio se observé ciertos problemas e inquietudes que

requiere de una explicacion o solucion.

A continuacién, se presenta el esbozo de las variables:
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Vi

V2

Figura 1 Esquema de variables

M: Personal de salud
V1: C Organizacional.
V2: D Profesional.

r: Relacion

Independiente: Clima Organizacional

Dependiente: Desempefio profesional
Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: Segun Garcia et al. (2021) es la evaluacion de
las actitudes, comportamientos y rendimiento de los empleados en el contexto
del entorno laboral constituye el estudio del ambiente organizacional. Para llevar
a cabo este analisis, se requiere la aplicacion de métodos, informacién teorica y
principios provenientes de conductas tales como la psicologia, la antropologia

cultural y la sociologia.

Definicién operacional: la medicion de esta variable fue llevada a cabo

a través de un cuestionario, el cual abarco tres dimensiones:

a) Potencial humano
b) Disefio organizacional

c) Cultura de la organizacion
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Escala: Ordinal mediante la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a veces,

casi siempre, siempre)
Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Segun Sarmiento (2020) para que un trabajador
mantenga un rendimiento adecuado debe considerar la eficiencia en los
métodos en los que participa directa e indirectamente. Este factor se considera

esencial en la presente investigacion.

Definicién operacional: La evaluaciéon de proactividad, desplazamiento
de asistencia, prudencia y rapidez en el trabajo se realizara mediante el uso del
test PCI desarrollado por el psicologo Harrison Gough (Pino et al. 2021). Sus

dimensiones:

e Calidad de trabajo
¢ Nivel de produccion

e Metas

Escala: Ordinal mediante la escala de Likert (Nunca, casi nunca, a veces,
casi siempre, siempre)
Poblacidén, muestra, muestreo
Poblacion

Segun Sampieri (2014) la poblacion es un conjunto de individuos u

objetos que son objeto de estudio.

Tabla 1
Personal que labora en el Centro de Salud Saquisili
Profesionales Cantidad
Director 1
Médicos generales 12
Médicos familiares 4
Enfermeria 10
Médicos emergenciologo 4
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Laboratorista 4
Fisioterapista 3
Paramédico 4
Nutricionista 1
Farmacia 4
Estadistica 4
Total 51

Fuente: RR.HH. del distrito 05D04

Criterios de inclusion participan voluntariamente:

e Médicos Generales

e Meédicos Familiares

e Enfermeria

e Laboratoristas

e Meédicos de Emergencia

Criterios de exclusion que no participan:

e Técnicos de Atencion Primaria
e Auxiliares de Enfermeria
e Meédicos Rurales
e Internos de Nutricién
e Choferes
Muestra

Para Campos (2021) la muestra en investigacién es un subconjunto de
una poblacion mas amplia que se selecciona de manera aleatoria utilizando
técnicas estadisticas. Por ende, no se calcula por motivos de trabajar con una
poblacién censada.

Muestreo

No se realiza por motivos de obtener poblacién censada.
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Encuesta esto permitié recoger la informacién en base a las variables
diseflado de acuerdo al CO sobre al desempefio laboral aplicado a los
profesionales del centro hospitalario de Saquisili.

Instrumento

Cuestionario aplicado en base a las variables seleccionadas que se
dividié en 4 categorias, cada una de las cuales incluye 5 elementos, sumando
un total de 20 elementos en el conjunto. La evaluacion de cada uno de estos

elementos se formulé utilizando la escala de Likert.

La primera dimensidn se enfoca en la cultura organizacional y consta de
tres indicadores y diez elementos. La segunda dimension se enfoca en el
disefio de la organizacion y consta de cuatro indicadores y once elementos.
Finalmente, la tercera dimension se enfoca en el potencial humano y también

consta de cuatro indicadores y trece elementos.

La segunda dimension se enfoca el desempefio profesional compuesto
por indicadores de los cuales se dividen: Calidad de trabajo, con cinco
indicadores y diez items. La segunda dimension que evalla el nivel de
produccion, compuesta por diez items que miden cinco indicadores especificos.
Asimismo, Dimensién Toma de decisiones, con tres indicadores y cinco items
puede ser reformulado como "Una dimension que mide el desplazamiento de la
entidad para tomar decisiones, compuesta por cinco items que evallan tres

indicadores especificos.

De igual manera, Dimensién Proactividad, incluye tres indicadores y seis
items que podria expresar como una dimensioén que analiza la actitud proactiva
de la organizacion, compuesta por seis items que miden tres indicadores
especificos Finalmente, Dimensién Valores laborales, integra cuatro indicadores
y nueve items" podria ser parafraseado como "Una dimension que evalla los
valores laborales de la organizacion, compuesta por nueve items que miden

cuatro indicadores especificos.
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Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez

En el estudio se socializd los cuestionarios a 3 expertos en materia de
investigacion y estadisticas de los cuales evaluaron de acuerdo item con las
variables y dimensiones ademas Lopez (2019) hace referencia a la validez
como evaluacién critica de la informacién recopilada por el instrumento,
asegurandose de que sea logica y cientificamente sélida ademas estos
expertos utilizan criterios como la claridad, y la suficiencia para respaldar la

informacion recopilada.

Tabla 2

Nombre de los evaluadores

Evaluador Criterios Validez
Esp. Sixto Duberli Paucar Llapapasca Claridad Aplicable
Mgs. Shirley Katherine Asimbaya Jaramillo Coherencia Aplicable
Mgs. Patricio Cangui Velasco Relevancia Aplicable
Tabla 3

Validez del cuestionario

Evaluador Claridad Coherencia Relevancia Total

1 4 3 4 11

2 3 4 4 11

3 4 4 4 12
Total 11 11 12 34
Confiabilidad

Dentro del instrumento aplicado en mediante una prueba piloto realizada
en varios estudios anteriores indican validez del instrumento mayor 0.5
resaltando altamente confiable, debido a las mdltiples indagaciones se realizo
prueba piloto efectuada a 10 personas consiguiendo un rango de 0, 82 de alfa
Cronbach.
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3.5 Procedimientos

Luego de la aprobacién del proyecto, se realizé una serie de acciones.
Se establecié comunicacion con el director de la clinica para obtener la
autorizacion necesaria para aplicar los instrumentos especificos. Se fij6 la fecha
y la hora para la aplicacion de dichos instrumentos. Después de administrarlos,
se recopil6 informacién y se registraron en una hoja de célculo que otorga Excel

para su posterior procesamiento, analisis e interpretacidon estadistica.

3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis de los datos que se recolectd, se hizo uso del programa

estadistico SPSS version 24.0, que segun Pacheco et al. (2020) es un paguete de

software utilizado en el analisis estadistico de datos, el software estaba destinado

originalmente a las ciencias sociales, pero se ha popularizado en otros campos

como las ciencias de la salud y, especialmente, en marketing, investigaciéon de

mercados y mineria de datos.

De esta manera, al ingresar los datos el programa proporcioné informacién

mas detallada sobre el analisis de cada pregunta, es decir, cedid tablas

descriptivas y figuras para su respectiva interpretacién, adicional, se obtendran las

tablas cruzadas donde se identifica la correlacion entre variables, asi como

nivel de significancia.

3.7 Aspectos éticos

Se demostré habilidad en la realizacion de la metodologia cuantitativa.
Se obtuvo el permiso explicito de la investigadora para compartir los resultados
derivados a través de los participantes seleccionados en el estudio. La
investigacion se rigio por altos estandares cientificos, incluyendo la fiabilidad y

validez evaluadas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

el
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 4 se muestra los resultados derivados de la muestra (n=51)
correspondiente a los profesionales del Centro de Salud de Saquisili, ante las
dimensiones de la variable clima organizacional. Esto determina que la dimensién
potencial humano muestra una tendencia baja con el 100%; seguido de la
dimensién disefio organizacional que tiene una tendencia baja del 80,4% y media
del 19,6%; ademas, la dimension cultura de la organizacion tiene una tendencia
baja del 100%. Es asi que, la variable general como es el clima organizacional del
personal de salud tiene una tendencia baja del 100% conforme a los resultados
de la encuesta aplicada a esta variable. De manera general se puede sefalar que,

el CO es apreciado como bajo por la mayoria de los valuados.

Tabla 4

Nivel de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
Variable/dimensiones
N° % N° % N° %
Potencial Humano 51 100,0 0 0,0 0 0,0
Disefio organizacional 41 80,4 10 19,6 0 0,0
Cultura de la organizacion 51 100,0 0 0,0 0 0,0
Clima organizacional 51 100,0 0 0,0 0 0,0

En la tabla 5 se expone las opiniones de los 51 profesionales que laboran
en el Centro de Salud de Saquisili, ante las dimensiones de la variable
desempefio profesional. Determinando que, la primera dimensiébn que

corresponde a la calidad de trabajo tiene una tendencia media con el 80,4% y
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baja con el 19,6%; y como se puede visualizar en las dos dimensiones siguientes,
todos los resultados vienen siendo los mismos, es decir, de manera universal las
dimensiones nivel de produccion y metas tienen una tendencia media con el
80,4% y baja con el 19,6%. Es asi que, la variable desempefio profesional del
personal de salud tiene una tendencia media con el 90,2% y baja con el 9,8%
conforme a los resultados de la encuesta aplicada a esta variable. De manera
general se puede sefalar que, el Desempeiio profesional es considerado como

media por la mayoria de los evaluados.

Tabla 5
Nivel de la variable Desempefio profesional y sus dimensiones
Bajo Medio Alto
Variable/dimensiones

N° % N° % N° %
Calidad de trabajo 10 19,6 41 80,4 0 0,0
Nivel de produccion 10 19,6 41 804 0 0,0
Metas 10 19,6 41 80,4 0 0,0
Desempefio profesional 5 9,8 46 90,2 0 0,0

4.2. Resultados inferenciales

Se presenta la prueba de normalidad de los resultados aplicando el

Kolmogorov-Simirnov, obteniendo los siguientes resultados:
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Los resultados inferenciales desplegados en la tabla 6, muestran la prueba
de normalidad analizada para las dos variables (clima organizacional y
desempefio profesional), es asi que, mediante el programa estadistico SPSS y la
muestra de 51 profesionales que laboran en el Centro de Salud Saquisili se ha
usado la prueba de Kolmogrow-Simirnov, puesto que los participantes en la
investigacion son mayores a 50 individuos. Identificado el tipo de prueba, se
calculé la normalidad de los datos y el nivel de significancia, revelando un valor de
0,000, valor menor a 0,05. Esto significa que, se rechaza la Hp y se acepta la Hy;
dado que los datos no tienen una distribucion normal, para lo cual, se emplea la
prueba Coeficiente de correlacion Spearman. De manera general se asume que,
si el valor de una variable incrementa o disminuye, el valor de la otra incrementa o
se reduce. Es asi que, el coeficiente de correlacion de rangos es una medida no

parameétrica.

Tabla 6
Prueba de normalidad de las puntuaciones de C O y desempefio profesional

. . . Kolmogorov-Smirnov?
Variable/dimensiones

Estadistico gl. sig.
Clima organizacional ,176 51 ,000
Potencial Humano ,293 51 ,000
Disefio organizacional ,147 51 ,007
Cultura de la organizacion ,305 51 ,000
Desempefio profesional ,314 51 ,000
Calidad de trabajo ,280 51 ,000
Nivel de produccion ,281 51 ,000
Metas ,270 51 ,000

4.3. Contrastacion de hipoétesis

Contrastacion de hipoétesis general

En la tabla 7 se muestra la contratacion de la H general, donde se usa la
prueba de Rho de Spearman, demostrando que existe relacion entre la variable 1
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correspondiente al clima organizacional y la variable 2 desempefio profesional de
la unidad de salud esto se da por el valor de la significancia (bilateral)
corresponde a ,014 siendo menor al valor predeterminado de 0,05. Esto quiere
decir que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa o H1.
De manera general, el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempeiio profesional del personal del Centro de Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 en 2023. Es decir que las variables no son

independientes.

Tabla 7

Coeficiente de correlacion entre clima organizacional y desempefio profesional

D profesional

R Spearman C organizacional Coeficiente correlacion -,342*
Sig. (bilateral) ,014
N 51

Contrastacién de hipétesis especifica 1
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Se muestra la contratacion de la hipotesis especifica en la tabla 1 , donde
se usa la prueba de Rho de Spearman, demostrando que NO existe relacion entre
la variable clima organizacional con la dimensién calidad de trabajo
(correspondiente a la variable desempeio profesional) en el Centro de Salud
Saquisili, esto se da por el valor de la significancia (bilateral) corresponde a ,617
la cual es mayor al valor de significancia predeterminado que es 0,05. Esto quiere
decir que, se rechaza la hip6tesis alternativa y se acepta la hipotesis nula o HO.
De manera general, el clima organizacional No se relaciona significativamente con
la calidad de trabajo del personal del Centro de Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 en 2023. Es decir que la variable con la dimension, son

independientes.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion entre C organizacional y C de trabajo

Calidad de trabajo

R Spearman C organizacional Coeficiente correlacion -,072
Sig. (bilateral) ,617
N 51

Contrastacion de hipo6tesis especifica 2

la prueba de Rho de Spearman, en la tabla 9 demostro que existe relacion

entre la variable clima organizacional con la dimension nivel de produccién
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(correspondiente a la variable desempefio profesional) en el Centro de Salud
Saquisili, esto se da por el valor de la significancia (bilateral) corresponde a ,000,
la cual es menor al valor de significancia predeterminado que es 0,05. Esto quiere
decir que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa o H1.
De manera general, el clima organizacional se relaciona significativamente con el
nivel de produccion del personal del Centro de Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 en 2023. Es decir que la variable con la dimension, no
son independientes.

Tabla 9

Coeficiente de correlacion entre clima organizacional y el nivel de produccion

Nivel de produccién

R Spearman C. organizacional Coeficiente correlacion -,519**
Sig. (bilateral) ,000
N 51

Contrastacion de hipoétesis especifica 3

la contratacion de la hipoétesis especifica 1 en la tabla 10, donde se usa la

prueba de Rho de Spearman, demostrando que existe relacion entre la variable
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clima organizacional con la dimensién cumplimiento de metas (correspondiente a
la variable desempefio profesional) en el Centro de Salud Saquisili, esto se da por
el valor de la significancia (bilateral) corresponde a ,006, la cual es menor al valor
de significancia predeterminado que es 0,05. Esto quiere decir que, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa o H1. De manera general, el
clima organizacional se relaciona significativamente con el cumplimiento de metas
del personal del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en

2023. Es decir que la variable con la dimension, no son independientes.

Tabla 10
Coeficiente de correlacidn entre clima organizacional y calidad de trabajo
Metas
R Spearman C organizacional Coeficiente correlacion  -,378**
Sig. (bilateral) ,006
N 51

V. DISCUSION

En el Centro de Salud de estudio, 2023, cuyo propésito fue determinar la

relacion entre el clima organizacional y desempefio profesional.
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En este sentido, se sustenta la hiptesis general donde el C O vy el
desemperio profesional del personal del Centro de Salud durante la pandemia. de
acuerdo con la Teoria de ambiente Organizacional de Likert existen diversos
factores como las condiciones de trabajo, la naturaleza de las tareas, el equipo de
trabajo, la motivacion y disponibilidad de recursos que afectan el clima
organizacional estos aspectos influyen en la complacencia y rendimiento de los

colaboradores (Vargas, 2022).

Frente al desempefio profesional que segun Sarmiento (2020) no solo
incluye el comportamiento y la conducta cotidiana de un trabajador, sino también
Su comportamiento y conocimiento en su campo. Si se aborda correctamente,
puede contribuir al éxito de una organizacion al asegurar que se cumplan
objetivos y metas, brindar una experiencia laboral satisfactoria y ofrecer

oportunidades de aprendizaje interno (Llerena, 2019).

Los resultados de la hipotesis general se relacionan con antecedentes
nacionales desarrollados por Zambrano y Zambrano (2022) donde demuestran
gue los elementos mas influyentes e importantes en el clima organizacional a
través del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota fueron los objetivos,
propositos y los mecanismos de apoyo. De acuerdo con Santana (2021) en su
trabajo ambiente organizacional menciona que el desempefio que mas afecta a
los profesionales sanitarios es el conocimiento con el 73%, seguido de la
capacidad de servicio con el 66%.

Referente a la primera hipétesis especifica se ha obtenido que el clima
organizacional no se relaciona significativamente con la calidad de trabajo del
personal del Centro de Salud, Saquisili en la pandemia de Covid, 2023. Lo que se
refiere a su actitud en la realizacion de tareas para mejorar los procesos laborales
diariamente. La iniciativa y busqueda de oportunidades son indicadores clave
segun los principios de excelencia establecidos por Edward Deming, tal como lo
destaca (Carrera, 2018).

En contexto de pandemia, el rendimiento profesional implica ciertos
componentes, como como el crecimiento y la preparacion profesional, la

contribucién laboral, la valoracion del trabajo, la idoneidad del puesto y la
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incentivacién (Tellez, 2018). Los factores que afectan el rendimiento laboral tienen
un impacto grande en el personal de salud debido a la percepcion del empleado

sobre su entorno laboral (Quintana & Tarqui, 2020).

Por lo descrito el rendimiento profesional del personal de la salud esta
influenciado por su formacién académica, practica y continua capacitaciéon. Estos
factores pueden mejorar la eficacia de su trabajo y, por ello, la atenciéon que
brindan a las personas. De forma que, es importante que se les den
oportunidades para desarrollar y mejorar sus habilidades y actitudes profesionales
(Quintana & Tarqui, 2020).

Es decir, que al estar bajo un ambiente de distanciamiento social fue dificil
prestar un servicio de atencion adecuado que se refleje en la calidad de trabajo.
Lo que llevo a la organizacion priorizar un entorno psicolégico y emocional en los
trabajadores. En este contexto, en Ecuador se realizé un estudio donde no se
observa un buen desempefio laboral por parte de los profesionales de la salud,
puesto que no han fomentaron practicas para un buen ambiente de trabajo porque
piensan que no es importante y solo piensan en generar produccion (Armijos &
Nufiez, 2020).

A nivel nacional, Carrién et al. (2022) quienes al estudiar la pandemia por el
COVID-19 en el C L y su impacto directo en la calidad y falta de satisfaccion al
personal sanitario determiné que el 94% de los profesionales consideraron
inadecuado el clima laboral de sus unidades operativas, y el temor al contagio fue
el factor mas influyente en este caso, de hecho, el alfa de Cronbach muestra valor
de 0,728. Informan que, durante los meses iniciales de la pandemia, al no saber
cémo actual el riesgo al contagio fue el factor principal que afecto la estabilidad en
el ambiente laboral de las instituciones evaluadas.

A nivel internacional, Canales et al. (2021) manifiestan que el compromiso
y el desempefio laboral son factores que se relacionan estrechamente para
construir un C O eficiente con relacion al beneficio de los colaboradores durante
la pandemia. Lo que significa que se deben cumplen ciertos estdndares y criterios
para garantizar un entorno laboral seguro, satisfactorio y eficiente. De igual

manera la pandemia no se ha logrado cumplir con una calidad de trabajo idéneo
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por lo que se ha intentado llevar a cabo la aplicacion de practicas y politicas que
promuevan la seguridad del paciente, el bienestar del personal y la organizacion

en la atencién sanitaria.

En cuanto a la hip6tesis especifica dos, se ha obtenido que el CO afecta el
nivel de produccion del personal del Centro de Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 en 2023. Para Alba (2022) el clima organizacional dentro
del disefio organizacional se refiere a las acciones realizadas por las maximas
autoridades de las unidades para mejorar la comunicacién con los empleados y

crear un ambiente de trabajo productivo.

El nivel de produccién implica la eficacia de la asistencia que se ofrece a
los pacientes. Esto significa que el trabajador debe ser competente para
afrontar las necesidades de los clientes sin presentar dificultades, mientras que
al mismo tiempo brinda un trato afable y sociable (Pino et al., 2021). Un mayor
nivel de produccién en salud puede contribuir la salud de la poblacién en
general. Al aumentar la produccion de servicios médicos y de atencion, se
puede diagnosticar y tratar un mayor nimero de enfermedades y afecciones de

manera oportuna. Esto puede prevenir complicaciones.

Estos resultados se asocian al estudio nacional de Pino et al. (2021)
guienes destacan en su estudio que dentro del ambiente organizacional el 43% de
los empleados indico que lo cumplen casi siempre con de las politicas del hospital
de trabajo. Cuanto mayor sea el nivel de produccidon, mayor sera la capacidad
para atender a un mayor numero de pacientes y proporcionarles la atencién
necesaria. Esto es especialmente relevante en areas con recursos limitados o en
situaciones de emergencia, donde un nivel adecuado de produccion es crucial
para satisfacer las necesidades de la poblacion. Frente a esto Molina (2020)
menciona que los nuevos enfoques de liderazgo que consideran a los

trabajadores como talentos valiosos, no como simples recursos.

A nivel internacional, Damian et al. (2021) sostienen que un buen
desempafio se basa en el nivel de produccién y la correcta comunicacion interna,

donde cada una de las dimensiones tuvo un Rho=0,338. Pariona et al. (2021)
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también hall6 una relacién significativa entre las relaciones humanas y la

responsabilidad en las asignaciones de la tareas.

Un profesional de la salud altamente productivo puede brindar una atencién
mas eficiente y efectiva a los pacientes. Esto implica una gestién adecuada del
tiempo, una organizacion eficiente de las tareas, y una capacidad para priorizar y
tomar decisiones de manera rapida y precisa. Una mayor productividad contribuye
a reducir los tiempos de espera, mejorar la comunicacion con los pacientes y

brindar una atencién mas completa y personalizada.

De acuerdo con la hipotesis especifica tres, se ha evidenciado que el clima
organizacional se relaciona significativamente con el cumplimiento de metas del
personal del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en
2023. Segun Pino y sus colegas en (2021) el cumplimiento de las metas es parte
sustancial para el para un buen desempefio en el trabajo. La capacidad de utilizar
técnicas y herramientas de manera efectiva en la realizacion de tareas es un
indicador clave de esta dimension, junto con la posesion de conocimientos

especificos y habilidades relevantes.

Por su parte, Alba (2022) menciona que las autoridades y colaboradores
son los responsables de ejecutar decisiones importantes para el crecimiento de la
institucion. Siendo importante que haya una relacion transparente de apoyo entre
lideres y empleados para lograr las metas determinadas en el plan de estrategia,
sistematico y operativo. Al mismo tiempo, Silva (2018) hace una aclaracién que
las relaciones interpersonales son esenciales en el ambiente laboral, ya que las
instituciones estan compuestas por personal con diferentes profesiones y culturas,
pero que deben trabajar juntas para lograr metas comunes. También, Llerena
(2019) sostiene que el éxito de una organizacion se logra cuando se asegurar que

se cumplan objetivos y metas.

Esto se relaciona con los antecedentes nacionales de Zambrano y
Zambrano (2022) los resultados mostraron que la satisfaccion laboral personal,
incluyendo los objetivos, propdsitos y los mecanismos de apoyo, son los factores

mas importantes. Asimismo, se encontré correlacion tangible y significativa con el
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C O vy la satisfaccion del personal, demostrando una confiabilidad alta del
Rho=927.

A nivel internacional, Sanchez, (2020) en su estudio expresa que en el
contexto laboral en la pandemia hay que plantear metas debido a que los
trabajadores percibieron que el ambiente organizacional debe mejorar (80%), en
cuanto al cambio de su nivel de satisfaccion laboral estuvieron indecisos (72%).
Establecer metas claras y medibles permite a los profesionales de la salud
enfocarse en objetivos especificos, 10 que a su vez contribuye a una atencién mas

efectiva y centrada en los resultados deseados.

El cumplimiento de metas profesionales en salud no solo beneficia a los
individuos, sino que también tiene un impacto en el sistema de atencion. Los
profesionales de la salud que logran los objetivos trazados contribuyen a la
mejora continua de la calidad y eficiencia de la atencion médica, lo que beneficia

a los pacientes, a la institucion y a la sociedad en su conjunto.

Con relacién a los analisis de la primera variable denominados C O, segun
sus dimensiones, los profesionales del Centro de Salud de Saquisili en el
potencial humano obtuvieron una tendencia baja con el 100%; seguido del disefio
organizacional con una tendencia baja del 80,4%, por ultimo, la cultura de la
organizacion tuvo una tendencia baja del 100%. Esto se asemeja a Sanchez,
(2020) quien encontré que durante el tiempo de pandemia existi6 una relacién
significativa intermedia directa con un Rho=0,347 entre las variables CO vy el
potencial humano. Entonces Santana (2021) considera que en un hospital
mientras no se permita alcanzar un nivel apropiado de clima organizacional el

desempefio de sus colaboradores no sera apropiados.

Por otro lado, los resultados correspondientes a la variable de desempefio
profesional en funcién de sus dimensiones se hallé que los profesionales del lugar
frente a la calidad de trabajo, el nivel de produccién y metas tienen una tendencia
media con el 80,4% y baja con el 19,6%. Es asi como, la variable desempefio
profesional tiene una tendencia media y baja. Este resultado coincide con Molina
(2020) en su estudio riesgo psicosocial en el desempefio de los colaboradores

donde el 70% tiene riesgo medio y bajo con posibles impactos en la salud de los
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individuos. Por lo que, el cuidado del desempefio profesional contribuye a mejorar

la productividad del trabajador.

Las limitaciones presentes a lo largo del trabajo investigativo fue complejo
ya que hay estudios que no manejan algun tipo de cuestionario guia para tomar
de base los instrumentos de investigacién. La comprension del tratamiento de
informacion para obtener los resultados inferenciales ya que el proceso
estadistico requiere de nociones en el area lo que ha generado que haya

confusién entre los métodos, modelos paramétricos que existen en el campo.

Es necesario abordar este tipo de investigacién puesto al trabajar en un
clima organizacional es favorable para la unidad de Saquisili ya que contribuye a
la formacion del talento médico. Los profesionales son mas propensos a
permanecer en una organizacion donde se sientan valorados, respetados y
apoyados en su desarrollo profesional. Si el clima organizacional es negativo, con
falta de comunicacion, falta de recursos o falta de reconocimiento, los miembros

pueden sentirse desvalorados.

También, aporta en funcion de los resultados hallados plantear soluciones
para el bajo desempefio entre ellos el brindar retroalimentacion regular y
constructiva puede ayudar a identificar areas de mejora y establecer metas claras.
Es fundamental evaluar si las responsabilidades y tareas asignadas a los

empleados estan en linea con sus habilidades y competencias.
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V. CONCLUSIONES

. En el presente estudio se determind que el CO se relaciona con el
desempefio del personal de Salud Saquisili durante la pandemia
estudiada. De esta manera, se puede concluir que existe relacién, por lo
que, fue aceptada la hipoétesis alternativa, con un valor predeterminado de
0,05.

. EI'C O no se relaciona con la calidad de trabajo del personal del Centro de
Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023. Por lo tanto,
fue aceptada la hip6tesis nula, con un valor predeterminado de 0,05 y valor
de p=0,617, siendo una relacion inversa negativa muy baja donde el valor
de r =-0,072.

. EI C O se relaciona con el nivel de produccion del personal del Centro de
Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023. En este
sentido, se puede concluir que la hipotesis alternativa es aceptada, con un
valor predeterminado de 0,05 y valor de p=0,000, siendo una relacion

inversa negativa moderada donde el valor de r =-0,519.

. EI C O se relaciona elocuentemente con el cumplimiento de metas del
personal del Centro de Salud Saquisili durante la pandemia de COVID-19
en 2023. Es asi como, se puede concluir que existe relacion por lo que, fue
aceptada la hipétesis alternativa, con un valor predeterminado de 0,05 y
valor de p=0,006, siendo una relacién inversa negativa baja donde el valor
de r =-0,378.

VI. RECOMENDACIONES
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1. El C.O al afectar los rendimientos de los empleados se recomienda que los
directivos del Centro de Salud brinden oportunidades de capacitacion,
retroalimentacion constructiva, mentoria y promocion interna a los
empleados, esto ayudara a que se sientan valorados y tengan la

posibilidad de mejorar sus habilidades y actualizar sus conocimientos.

2. Para mejorar la calidad del trabajo se recomienda que el director del Centro
de Salud logre implementar herramientas y sistemas de comunicacion
efectivos, como registros médicos electrénicos y sistemas de
recomendaciones. Esto ayudara a fomentar una comunicacion clara y

abierta entre médicos, enfermeras, personal de apoyo y pacientes.

3. Al Ministerio de Salud de Ecuador, a fin de ayudar a los profesionales del
Centro de Salud a mejorar el nivel de produccién se recomienda dotar a
cada personal de recursos necesarios para que lleve a cabo el trabajo de
manera eficiente. Esto incluye herramientas médicas y tecnologia
actualizada, suministros adecuados y un entorno de trabajo que favorezca

la productividad.

4. Con el propésito de promover el cumplimiento de meta se sugiere al Centro
de Salud abrir un espacio destinado al dialogo y que la institucién en
colaboracion con el personal debe cumplir. Al igual, si es necesario la
retroalimentacion regular y constructiva sobre la planificacion se debe

trabajar en un cronograma de reunion.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizaciéon de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Clima Segun Garcia et al. | Para llevar a cabo | Potencial humano Innovacién Ordinal
organizacional (2021) es la | este analisis, se Liderazgo Siempre
evaluaciéon de las | requiere la aplicacion Reconocimiento Casi siempre
actitudes, de métodos, Confort A veces
comportamientos  y | informacion tedrica y | Disefio Toma de decisiones Ca;n nunca
rendimiento de los | principios organizacional Remuneracion tnca
empleados en el | provenientes de Estructura
contexto del entorno | conductas tales como Comunicacion
laboral constituye el | la  psicologia, la organizacional
estudio del ambiente | antropologia cultural y | Cultura de la Conflictoy
organizacional. la  sociologia. La | organizacion cooperacion
medicion de esta Motivacion
variable fue llevada a Identidad
cabo a través de un
cuestionario
Desempefio laboral | Segun Sarmiento | La evaluacion de | Calidad de trabajo Necesidades Ordinal
(2020) para que un | proactividad, Experiencia Siempre
trabajador mantenga | desplazamiento  de Satisfaccion Casi siempre
un rendimiento | asistencia, prudencia | Nivel de produccién | Eficiencia A veces
adecuado debe | y rapidez en el trabajo Eficacia Casi nunca
considerar la | se realizara mediante Efectividad Nunca
eficiencia en los | el uso del test PCl | Metas Personales
métodos en los que | desarrollado por el Profesionales
participa directa e | psicélogo Harrison Laborales

indirectamente. Este

factor se considera
esencial en la
presente

investigacion.

Gough (Pino et al.
2021).

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS PUNTAJES
1]2]3]4]5

DIMENSION |: POTENCIAL HUMANO

¢ Para usted la innovaciéon es una caracteristica del centro de salud?

1

2 ¢ Considera que sus compafieros del trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas?

3 ¢ Considera que es facil para sus compafieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas?

4 | ¢Considera que el centro de salud es flexible y se adapta bien a los cambios?

5 ¢ Su jefe estd disponible cuando se le necesita?

6 ¢ Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso del
centro de salud?

7 | ¢Existen incentivos laborales para que usted trate de hacer mejor mi trabajo?

8 |¢,Su trabajo es evaluado en forma adecuada?

¢ Considera que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?

9
10 ¢ En términos generales se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?
11 ¢ Considera que la limpieza de las instalaciones del centro de salud es

adecuada?

DIMENSION II: DISENO ORGANIZACIONAL

12

¢ Su jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decisién?

13

¢ En el centro de salud participa en la toma de decisiones?

14

¢ Su salario y beneficios son razonables?

15

¢, Considera que su remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realiza?

16

¢ Las tareas que desempefia corresponden a su funcion?

17

¢ Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en el centro de
salud?

18

¢ Presta atencion a los comunicados que emiten mis jefes?

D

MENSION IIl: CULTURA DE LA ORGANIZACION

19

¢ Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

20

¢ Recibe buen trato en el centro de salud?

21

¢ Su centro de labores ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor suele hacer?

22

¢ Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

23

¢Esta comprometido con su organizacion de salud?

24

¢ Se interesa el desarrollo del centro de salud?

25

¢, Considera que su contribucién juega un papel importante en el éxito del centro
de salud?
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO PROFESIONAL

1 2 3 4 5
Nunca Casi hunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS PUNTAJES
1]2[3]4]5

DIMENSION |: CALIDAD DE TRABAJO

El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los
usuarios.

La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los
usuarios.

Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccion de las necesidades de
los usuarios.

Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.

3]

Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los usuarios.

Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el nivel
de organizacién de la entidad.

Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion.

© ([N O

La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal
gue labora en la Institucion.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCCION

10

Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente.

11

Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales y
humanos en la ejecucién de una tarea.

12

La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas sus
necesidades.

13 | Es comun observar en la institucién el logro de las metas trazadas.
14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.
15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

DIMENSION IlI: METAS

16

Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza a satisfacer sus
metas personales.

17

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion.

18

Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas

personales alcanzados en la institucion.

19

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el personal
directivo.

20

La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren
alcanzar sus metas profesionales.

21

Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen sus
metas profesionales.

22

Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del
trabajador para que alcance sus metas labores.

23

Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador
alcance sus metas laborales.

24

Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion del
personal directivo.
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Anexo. 3. Consentimiento informado

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Clima organizacional en el desempeiio profesional

del personal del Centro de Salud, Saquisili en la pandemia de Covid, 2023

Investigador (a) (es): Molina Negrete Ménica patricia
Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional en el
desempeiio profesional del personal del Centro de Salud, Saquisili en la
pandemia de Covid, 2023 ”,cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio profesional del personal del Centro de Salud
Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes Postgrado del programa
Gestion de los servicios de la salud de la Universidad César Vallejo del campus
Lima Norte , aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el permiso de la institucion.

la determinacion de los factores asociados al desempefio laboral en la unidad de
estudio permiti6 conocer los aspectos que se tornan en contra o a favor de
existen investigaciones relacionadas con el tema de estudio para esto los
profesionales en los diferentes ambientes o0 entorno deben conocer la realidad
con el fin de realizar estrategias destinadas propiciar un impacto positivo debido a
la falta de informacidn finalmente el documento servira como guia para futuras
realidades problematica en la provincia con el propoésito de generar informacion de
relevancia en el area de salud y politica y asi mejorar el rendimiento de los
profesionales de enfermeria.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

Se realizard4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "Determinar la relacion entre el
clima organizacional y desempefio profesional del personal del Centro de Salud
Saquisili durante la pandemia de COVID-19 en 2023”.
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Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y

Se realizara en el ambiente de hospitalario de la institucion: Centro de salud tipo ¢
Saquisili. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Obligatorio a partir de los 18 afios.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Monica Patricia Monica Molina email: mmolinane@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Moron Valenzuela, Julia Cecilia Orcid (0000-0002-1977-3383)
email:

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...........................
Fechayhora: .......................
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Anexo 4. Validaciéon de Instrumentos por juicio de expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita):  Esp. Sixto Duberli Paucar Llapapasca

Presente

Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria
de la gestion de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte,
promocion 2023, aula 13 requiero validar el instrumento con elcual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Clima organizacional en el
desempeno profesional del personal del Centro de Salud, Saquisili en la pandemia de Covid,
2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Molina Negrete Molina

0502446859
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Paucar LLapapasca Sixto Duberli

Grado profesional:

Maestria (x) Especialista (x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional:

Docencia de la universidad técnica de Ambato

Medico con Especializacién en Medicina Familiar y
Comunitaria

Institucién donde labora:

Ministerio de salud publica

Universidad técnica de Ambato

Tiempo de experiencia profesional
en

el drea:

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

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

e Medicina familiar y Comunitaria
e Salud Familiar y Comunitaria

e Disfuncionalidad familiar asociada a desnutricion
crénica en nifos de 2 a 5 afios que acuden a CIBV y
CNH de la parroquia de Uyumbicho del cantén
Mejia en el periodo abril a diciembre 2016

e Funcionalidad familiar y adherencia terapéutica
farmacoldgica de pacientes diabéticos tipo 2 de una
unidad de atencién primaria de salud.(asesor de
tesis)

Articulos Cientificos

e Manejo en intoxicacion por metanol

e Hiperparatiroidismo secundario insuficiencia renal
Libros Académicos

e Aspectos Fundamentales de la Medicina Intensiva
e Salud Publica en el Ecuador.
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2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre el clima organizacional
Autor (a): Garcia et al
Objetivo: Evaluar el clima organizacional
Administraciéon:
Ano: 2021

Ambito de aplicacién:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones: e Potencial humano
o Disefio organizacional
e Cultura de la organizacion
Confiabilidad: 0,5
Escala: e Siempre
e Casi siempre
e Aveces
e Casinunca
e Nunca
Niveles o rango: Bajo 25 - 58
Medio 59 - 92
Alto 93 - 125
Cantidad de items: 25 items
Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre el desempeno laboral
Autor (a): Pino et al.
Objetivo: Evaluar el desempefio laboral
Administracion:
Aino: 2021

Ambito de aplicacion:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones: e Calidad de trabajo
o Nivel de produccién
® Metas

Confiabilidad: 0,8
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Escala:

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
e Nunca

Niveles o rango:

Bajo 24 — 56
Medio 57 - 89
Alto 90 - 120

Cantidad de items:

24 items

Tiempo de aplicacién:

10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre el clima organizacional elaborado por

Garcia en el afio 2021 adaptado de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio Elitemno es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
. palabras de acuerdo con su significado o por la
El ftem se comprende ordenacién de estas.
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel Elitemes claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

1

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El itemno tiene relacion logica con la
dimension.

. . o 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene relacion logica conludimensidn.
con la dimension o (bajo nivel de acuerdo)
indicador que esta
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la
; dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
) X 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
Fl ite’ &S esenf:lal o puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracioén, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: clima organizacional
Definicion de la variable:
Segun Garcia et al. (2021) es la evaluacion de las actitudes, comportamientos y
rendimiento de los empleados en el contexto del entorno laboral constituye el estudio
del ambiente organizacional.

Dimension 1: Potencial humano
Definicién de la dimensién: Este aspecto se refiere al nivel de apoyo mutuo que
existe entre el personal en diferentes jerarquias, y se considera que la

interaccion debe ser empatica para que sea éxitos (Silva, 2018).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Innovacion 1
Liderazgo 2-4

Reconocimiento | 5-9

Confort 10-11

Dimension 2: Disefio organizacional

Se refiere a las acciones realizadas por las maximas autoridades de las
unidades para mejorar la comunicacién con los empleados y crear un ambiente
de trabajo productivo (Alba, 2022) .

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Toma de 12
decisiones |
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Remuneracion

—

3

Estructura

Comunicacion

—

5

organizacional

16-18

Dimension 3: Cultura de la organizacion

Se refiere al tipo de compromiso que los empleados sienten para cumplir con
sus responsabilidades y alcanzar los objetivos establecidos por la alta gerencia.
Esta dimension esta estrechamente relacionada con las dos dimensiones
anteriores y se mide mediante la lealtad a la entidad (Méndez, 2018)

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Conflictoy | 19
cooperacién
Motivaciéon | 20-23
Identidad 24-25

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre el clima

organizacional elaborado por Pino en el afio 2021 adaptado de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.
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Instrumento que mide la variable 02: Desempeiio laboral
Definicion de la variable:

Segun Sarmiento (2020) para que un trabajador mantenga un rendimiento adecuado
debe considerar la eficiencia en los métodos en los que participa directa e
indirectamente. Este factor se considera esencial en la presente investigacion.

Dimension 1: Calidad de trabajo

Definicion de la dimensiéon: se refiere a su actitud en la realizacion de
tareas para mejorar los procesos laborales diariamente. La iniciativa y
busqueda de oportunidades son indicadores clave segun los principios de
excelencia establecidos por Edward Deming, tal como lo destaca (Carrera,
2018).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Necesidades 1-3
Experiencia 4-6
Satisfaccion 7-9

Dimension 2: Nivel de produccion

Implica la eficacia de la asistencia que se ofrece a los pacientes. Esto significa
que el trabajador debe ser competente para afrontar las necesidades de los
clientes sin presentar dificultades, mientras que al mismo tiempo brinda un trato
afable y sociable (Pino et al 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficiencia 10-12
Eficacia 13-14
Efectividad 15
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Dimension 3: Metas

Segun Pino y sus colegas en (2021) la tercera dimension es el

cumplimiento de las metas, siendo fundamentales para un buen desempefio

en el trabajo. La capacidad de utilizar técnicas y herramientas de manera

efectiva en la realizacion de tareas es un indicador clave de esta dimension,

junto con la posesion de conocimientos especificos y habilidades relevantes.

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Personales 16-18
Profesionales 19-22
Laborales 23-24

Firma del evaluador

STX16 D

kit i
" DUBBRLY
PAUCAR LIAPAPASCA

Dr. SIXTO DUBERLI PAUCAR LLAPAPASCA
ESP. MEDICINA FAMILIAR Y COMUNITARIA
C.l: 1750615864
Registro Senescyt 1005-2017-1866034
E-mail: sidupall224@hotmail.com

CEL. 0993066201
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Anexo 3. Cuestionario que mide el clima organizacional

ESCALA DE MEDICION
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° TEMS PUNTAJES
1]2[3[4[5

DIMENSION |: POTENCIAL HUMANO

1

¢ Para usted la innovacién es una caracteristica del centro de salud?

¢ Considera que sus compafieros del trabajo toman iniciativas para la solucién
de problemas?

¢ Considera que es facil para sus comparieros de trabajo que sus nuevas

. ideas sean consideradas?

4 | ;Considera que el centro de salud es flexible y se adapta bien a los cambios?

5 ¢ Su jefe esta disponible cuando se le necesita?

6 ¢Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
del centro de salud?

7 | ¢Existen incentivos laborales para que usted trate de hacer mejor mi trabajo?

8 |¢Su trabajo es evaluado en foorma adecuada?

9 ¢ Considera que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?

10 ¢En términos generales se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?

1 ¢ Considera que la limpieza de las instalaciones del centro de salud es

adecuada?

DIMENSION II: DISENO ORGANIZACIONAL

12

¢ Su jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision?

13

¢En el centro de salud participa en la toma de decisiones?

14

¢ Su salario y beneficios son razonables?

15

¢ Considera que su remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realiza?

16

¢Las tareas que desempefia corresponden a su funciéon?

17

¢ Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en el centro de
salud?

18

¢ Presta atencion a los comunicados que emiten mis jefes?

DI

MENSION IlI: CULTURA DE LA ORGANIZACION

19

¢ Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

20

¢ Recibe buen trato en el centro de salud?

21

¢ Su centro de labores ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor suele
hacer?

22

¢ Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

23

¢ Esta comprometido con su organizacién de salud?

24

¢ Se interesa el desarrollo del centro de salud?

25

¢ Considera que su contribucién juega un papel importante en el éxito del

centro de salud?
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Anexo 4. Cuestionario que mide el Desempeio profesional

ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
NG TEMS PUNTAJES
1]2[3]4[5

DIMENSION I: CALIDAD DE TRABAJO

El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los|
usuarios.

La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los
usuarios.

Existe una politica institucional de priorizar |la satisfaccién de las necesidades
de los usuarios.

EN

Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.

Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los
usuarios.

Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el
nivel de organizacién de la entidad.

Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion.

© [N O

La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal
que labora en la Institucién.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCCION

10

Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente.

1

Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales
y humanos en la ejecucién de una tarea.

La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas

& sus necesidades.
13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas.
14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.

Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

DIMENSION III: METAS

16

Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza a satisfacer
sus metas personales.

17

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion.

18

Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas

personales alcanzados en la institucion.

19

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el
personal directivo.

20

La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren
alcanzar sus metas profesionales.

21 | Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen
sus metas profesionales.

22 | Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del
trabajador para que alcance sus metas labores.

23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador
alcance sus metas laborales.

24 | Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencién del

personal directivo.
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Clima enel p del del Centro de Salud, Saquisili en la de Covid, 2023
Pr Objetivos 6 e
P Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1 Clima
Como se relaciona el | Determinar la relacion entre | El clima organizacional se Escala de Niveles o
éima organizacional y el | el clima organizacional y | relaciona " Dimensiones indlcadores. items valores rangos
desempefio profesional | desempefio profesional del | significati con el 6 Ordinal Bajo 25— 58
del Centro de Salud | personal del Centro de | desempefio  profesional | humano Liderazgo s Medio 59 - 92
Saquisili  durante el | Salud Saquisili durante la | del personal del Centro de Reconocimiento 1-11 Siempre Alto 93 - 125
periodo de COVID-19 en | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la Confort Casi siempre
20237 2023 pandemia de COVID-19 [ Dissfio Toma de /\yeces
en 2023 organizacional | decisiones Casi nunca
Remuneracién | 12-18 Nunca
Estructura
Comunicacién
Culturade la | Conflicto y
organizacion cooperacion 19-25
Motivacién
25
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipétesis especificas Variable 2/Dependiente: Desempefio laboral
(Cual es el impacto del | 1. Identificar el impacto del | 1. El clima organizacional Dimensiones Indicadores ftems, E::Iaolre:e N::::;:so
clima izaci en | clima izaci en la | se relaciona - = i
la calidad de trabajo del | calidad de trabajo del | significativamente con la Calidad de Necesidades 9 Ordinal Bajo 2¢-58
£ 5 trabajo Experiencia Medio 57 - 89
personal del Centro de | personal del Centro de | calidad de trabajo del 4 s Siempre Alto 90 - 120
Salud Saquisill durante | Salud Saquisili durante la | personal del Centro de Casi siempre
la pandemia de COVID- | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la Aveces
19 en 20237 2023 pandemia de COVID-19 Casinunca
en 2023 Nivel de Eﬂcisr?cia Nunca
produccién Eficacla lo:ts
Efectividad
¢Como se relaciona el | 2. Determinar la relacion | 2. El clima organizacional
clima organizacional en | entre clima | se relaciona
el nivel de produccién | organizacional en el nivel de | significativamente con el
del personal del Centro | produccién del personal del | nivel de produccién del
de Salud Saquisili | Centro de Salud Saquisili | personal del Centro de
durante la pandemia de | durante la pandemia de | Salud Saquisili durante la
COVID-19 en 2023? COVID-19 en 2023 pandemia de COVID-19
en 2023
¢Como se relaciona el | 3. Evaluar la relacion entre | 3. El clima organizacional Mates, Personaies 16:24
clima organizacional en | el clima organizacional en el | se relaciona Profesionales
el limi de limi de metas del | significativamente con el
metas del personal del | personal del Centro de | cumplimiento de metas Laborales
Centro de Salud | Salud Saquisili durante la | del personal del Centro de
Saquisili durante la | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 | 2023. pandemia de COVID-18
en 2023? en 2023.
24
Disefio de y Muestra: Técnicas e Método de analisis de datos:
Enfoque: cuantitativo Poblacién: 51 N Técnicas: Encuesta Descriptiva: La presentacion sera con tablas
Tipo: Aplicada Muestra: 51 N Instrumentos: Cuestionario de frecuencia considerando los niveles de

Método: hipotético-deductivo
Disefio: no experimental de corte transversal

cada variable.
ial: La

conla

Prueba de normalidad para posteriormente
utilizar pruebas paramétricas y no
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita): Mgs. Shirley Katherine Asimbaya Jaramillo
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria
de la gestidon de salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte,
promocion 2023, aula 13 requiero validar el instrumento con elcual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Clima organizacional en el
desempeno profesional del personal del Centro de Salud, Saquisili en la pandemia de Covid,
2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacidon de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacidon, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Molina Negrete Molina

0502446859
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Shirley Katherine Asimbaya Jaramillo

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica () Social () Educativa(x) Organizacional (

X)

Areas de experiencia profesional:

Medico calificador de discapacidades

Institucion donde labora:

Ministerio de Salud Publica

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

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

Experiencia en Investigacién

Psicométrica: (si corresponde)

MAGISTER EN SALUD Y SEGURIDAD
OCUPACIONAL MENCION EN PREVENCION DE
RIESGO LABORAL

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre el clima organizacional
Autor (a): Garcia et al
Objetivo: Evaluar el clima organizacional
Administracién:
Aio: 2021

Ambito de aplicacion:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones: e Potencial humano
o Disefio organizacional
e Cultura de la organizacién
Confiabilidad: 05
Escala: e Siempre
e Casi siempre
e Aveces
e Casinunca
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e Nunca

Niveles o rango: Bajo 25 - 58
Medio 59 - 92
Alto 93 - 125

Cantidad de items: 25 items

Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre el desempeno laboral
Autor (a): Pino et al.
Objetivo: Evaluar el desempefio laboral
Administracién:
Aiio: 2021

Ambito de aplicacion:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones: e Calidad de trabajo
o Nivel de produccién
® Metas

Confiabilidad: 0.8

Escala: e Siempre

e Casi siempre
e Aveces
e Casinunca
e Nunca
Niveles o rango: Bajo 24 - 56
Medio 57 - 89
Alto 90 - 120
Cantidad de items: 24 items
Tiempo de aplicacién: 10 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre el clima organizacional elaborado por
garcia en el ano 2021 adaptado de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segiin corresponda.

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




sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

Elitem tiene relacion logica

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El itemno tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo

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

con la dimensiéon o (bajo nivel de acuerdo)
indicador que esta
midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: clima organizacional
Definicion de la variable:
Segun Garcia et al. (2021) es la evaluacion de las actitudes, comportamientos y
rendimiento de los empleados en el contexto del entorno laboral constituye el estudio
del ambiente organizacional.

Dimension 1: Potencial humano

Definicién de la dimensiéon: Este aspecto se refiere al nivel de apoyo mutuo que

existe entre el personal en diferentes jerarquias, y se considera que la

interaccion debe ser empatica para que sea éxitos (Silva, 2018).

Indicadores

Item Claridad

Coherencia

Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Innovacion 1
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Liderazgo

Reconocimiento

Confort

10-11

Dimension 2: Disefio organizacional

Se refiere a las acciones realizadas por las maximas autoridades de las

unidades para mejorar la comunicacién con los empleados y crear un ambiente

de trabajo productivo (Alba, 2022) .

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Toma de 12

decisiones |

Remuneracion | 13

Estructura 14

Comunicacién | 15

organizacional | 16-18

Dimension 3: Cultura de la organizacién

Se refiere al tipo de compromiso que los empleados sienten para cumplir con
sus responsabilidades y alcanzar los objetivos establecidos por la alta gerencia.
Esta dimension esta estrechamente relacionada con las dos dimensiones
anteriores y se mide mediante la lealtad a la entidad (Méndez, 2018)

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Conflicto y
cooperacion
Motivaciéon | 20-23
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Identidad 24-25

Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre el clima
organizacional elaborado por Pino en el afio 2021 adaptado de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Instrumento que mide la variable 02: Desempeno laboral
Definicion de la variable:

Segun Sarmiento (2020) para que un trabajador mantenga un rendimiento adecuado
debe considerar la eficiencia en los métodos en los que participa directa e
indirectamente. Este factor se considera esencial en la presente investigacion.

Dimension 1: Calidad de trabajo

Definicién de la dimension: se refiere a su actitud en la realizacién de
tareas para mejorar los procesos laborales diariamente. La iniciativa y
busqueda de oportunidades son indicadores clave segun los principios de
excelencia establecidos por Edward Deming, tal como lo destaca (Carrera,
2018).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Necesidades 1-3
Experiencia 4-6
Satisfaccion 7-9

Dimension 2: Nivel de produccion

implica la eficacia de la asistencia que se ofrece a los pacientes. Esto significa
que el trabajador debe ser competente para afrontar las necesidades de los
clientes sin presentar dificultades, mientras que al mismo tiempo brinda un trato
afable y sociable (Pino et al 2021).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
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Recomendaciones

Eficiencia 10-12
Eficacia 13-14
Efectividad 15

Dimension 3: Metas

Segun Pino y sus colegas en (2021) la tercera dimension es el

cumplimiento de las metas, siendo fundamentales para un buen desempefio

en el trabajo. La capacidad de utilizar técnicas y herramientas de manera

efectiva en la realizacion de tareas es un indicador clave de esta dimension,

junto con la posesion de conocimientos especificos y habilidades relevantes.

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Personales 16-18
Profesionales | 19-22
Laborales 23-24

Firma del evaluador

Mgs. SHIRLEY KATHERINE ASIMBAYA JARAMILLO
MEDICO GENERAL
C.1. 0502932544

Registro Senescyt: 1070-2022-2495497
E-mail: shirleykaj1985@hotmail.com

Telf.: 0984559073
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Anexo 3. Cuestionario que mide el clima organizacional

ESCALA DE MEDICION
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
N° TEMS PUNTAJES
1]2[3[4[5

DIMENSION |: POTENCIAL HUMANO

1

¢ Para usted la innovacién es una caracteristica del centro de salud?

¢ Considera que sus compafieros del trabajo toman iniciativas para la solucién
de problemas?

¢ Considera que es facil para sus comparieros de trabajo que sus nuevas

. ideas sean consideradas?

4 | ;Considera que el centro de salud es flexible y se adapta bien a los cambios?

5 ¢ Su jefe esta disponible cuando se le necesita?

6 ¢Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
del centro de salud?

7 | ¢Existen incentivos laborales para que usted trate de hacer mejor mi trabajo?

8 |¢Su trabajo es evaluado en foorma adecuada?

9 ¢ Considera que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?

10 ¢En términos generales se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?

1 ¢ Considera que la limpieza de las instalaciones del centro de salud es

adecuada?

DIMENSION II: DISENO ORGANIZACIONAL

12

¢ Su jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision?

13

¢En el centro de salud participa en la toma de decisiones?

14

¢ Su salario y beneficios son razonables?

15

¢ Considera que su remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realiza?

16

¢Las tareas que desempefia corresponden a su funciéon?

17

¢ Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en el centro de
salud?

18

¢ Presta atencion a los comunicados que emiten mis jefes?

DI

MENSION Ill: CULTURA DE LA ORGANIZACION

19

¢ Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

20

¢ Recibe buen trato en el centro de salud?

21

¢ Su centro de labores ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor suele
hacer?

22

¢ Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

23

¢ Esta comprometido con su organizacién de salud?

24

¢ Se interesa el desarrollo del centro de salud?

25

¢ Considera que su contribucién juega un papel importante en el éxito del

centro de salud?
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Anexo 4. Cuestionario que mide el Desempeio profesional

ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre
NG TEMS PUNTAJES
1]2[3]4[5

DIMENSION I: CALIDAD DE TRABAJO

El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de los|
usuarios.

La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los
usuarios.

Existe una politica institucional de priorizar |la satisfaccién de las necesidades
de los usuarios.

EN

Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.

Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los
usuarios.

Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el
nivel de organizacién de la entidad.

Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion.

© [N O

La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal
que labora en la Institucién.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCCION

10

Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente.

1

Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales
y humanos en la ejecucién de una tarea.

La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas

& sus necesidades.
13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas.
14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.

Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

DIMENSION III: METAS

16

Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza a satisfacer
sus metas personales.

17

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion.

18

Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas

personales alcanzados en la institucion.

19

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el
personal directivo.

20

La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren
alcanzar sus metas profesionales.

21 | Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen
sus metas profesionales.

22 | Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades del
trabajador para que alcance sus metas labores.

23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador
alcance sus metas laborales.

24 | Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencién del

personal directivo.
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Clima enel p del del Centro de Salud, Saquisili en la de Covid, 2023
Pr Objetivos 6 e
P Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1 Clima
Como se relaciona el | Determinar la relacion entre | El clima organizacional se Escala de Niveles o
éima organizacional y el | el clima organizacional y | relaciona " Dimensiones indlcadores. items valores rangos
desempefio profesional | desempefio profesional del | significati con el 6 Ordinal Bajo 25— 58
del Centro de Salud | personal del Centro de | desempefio  profesional | humano Liderazgo s Medio 59 - 92
Saquisili  durante el | Salud Saquisili durante la | del personal del Centro de Reconocimiento 1-11 Siempre Alto 93 - 125
periodo de COVID-19 en | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la Confort Casi siempre
20237 2023 pandemia de COVID-19 [ Dissfio Toma de /\yeces
en 2023 organizacional | decisiones Casi nunca
Remuneracién | 12-18 Nunca
Estructura
Comunicacién
Culturade la | Conflicto y
organizacion cooperacion 19-25
Motivacién
25
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipétesis especificas Variable 2/Dependiente: Desempefio laboral
¢Cuél es el impacto del | 1. Identificar el impacto del | 1. El clima organizacional Pimensiones Indicadotes ftems E::Iaolre:e N::::;:so
clima izaci en | clima izaci en la | se relaciona - = i
la calidad de trabajo del | calidad de trabajo del | significativamente con la Calidad de Necesidades 19 Ordinal Bejo 2456
£ 5 trabajo Experiencia Medio 57 - 89
personal del Centro de | personal del Centro de | calidad de trabajo del 4 s Siempre Alto 90 - 120
Salud Saquisill durante | Salud Saquisili durante la | personal del Centro de Casi siempre
la pandemia de COVID- | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la Aveces
19 en 20237 2023 pandemia de COVID-19 Casinunca
en 2023 3 Eficiencia Nunca
e (IS s
Efectividad
¢Como se relaciona el | 2. Determinar la relacion | 2. El clima organizacional
clima organizacional en | entre clima | se relaciona
el nivel de produccién | organizacional en el nivel de | significativamente con el
del personal del Centro | produccién del personal del | nivel de produccién del
de Salud Saquisili | Centro de Salud Saquisili | personal del Centro de
durante la pandemia de | durante la pandemia de | Salud Saquisili durante la
COVID-19 en 2023? COVID-19 en 2023 pandemia de COVID-19
en 2023
¢Como se relaciona el | 3. Evaluar la relacion entre | 3. El clima organizacional Mates, Personaies 16:24
clima organizacional en | el clima organizacional en el | se relaciona Profesionales
el limi de limi de metas del | significativamente con el
metas del personal del | personal del Centro de | cumplimiento de metas Laborales
Centro de Salud | Salud Saquisili durante la | del personal del Centro de
Saquisili durante la | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la
pandemia de COVID-19 | 2023. pandemia de COVID-18
en 2023? en 2023.
24
Disefio de y Muestra: Técnicas e Método de analisis de datos:
Enfoque: cuantitativo Poblacién: 51 N Técnicas: Encuesta Descriptiva: La presentacion sera con tablas
Tipo: Aplicada Muestra: 51 N Instrumentos: Cuestionario de frecuencia considerando los niveles de

Método: hipotético-deductivo
Disefio: no experimental de corte transversal

cada variable.
ial: La

conla

Prueba de normalidad para posteriormente
utilizar pruebas paramétricas y no
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita): Mgst Patricio Cangui Velasco
Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de maestria de la gestion de
salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima norte, promocién 2023, aula 13
requiero validar el instrumento con elcual recogeré la informacién necesaria para poder
desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional en el
desempefio profesional del personal del Centro de Salud, Saquisili en la pandemia de Covid,
2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Molina Negrete Molina

0502446859

73



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Cangui Velasco Rodrigo Patricio

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social () Educativa(x) Organizacional (
X)

Areas de experiencia profesional:

Docente universitario

Economista

Institucién donde labora:

Universidad central del ecuador

Universidad de las fuerzas armadas

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

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

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

MAGISTER EN GESTION DE PROYECTOS SOCIO
PRODUCTIVOS

DIPLOMA SUPERIOR EN GESTION PARA EL APRENDIZAJE
UNIVERSITARIO

“DEFICIT DE FUENTES DE TRABAJO Y SU IMPACTO EN LA
EMIGRACION INTERNA DE POBLACION JOVEN AL
DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO, EN LA PARROQUIA
SAN JOSE DE MINAS, CANTON QUITO, PROVINCIA DE
PICHINCHA”

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de Ia Prueba: | Cuestionario sobre el clima organizacional

Autor (a): Garcia et al

Objetivo: Evaluar el clima organizacional
Administracién:

Ano: 2021

Ambito de aplicacion:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones:

e Potencial humano

e Disefio organizacional
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e Cultura de la organizacién
Confiabilidad: 0,5
Escala: e Siempre
e Casi siempre
e Aveces
e Casinunca
e Nunca
Niveles o rango: Bajo 25 -58
Medio 59 - 92
Alto 93 - 125
Cantidad de items: 25 items
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Nombre de Ia Prueba: | Cuestionario sobre el desempeno laboral
Autor (a): Pino et al.
Objetivo: Evaluar el desempefio laboral
Administracion:
Aiio: 2021

Ambito de aplicacion:

Psicologia, medicina ,salud

Dimensiones: e Calidad de trabajo
e Nivel de produccion
® Metas

Confiabilidad: 0,8

Escala: e Siempre

e Casi siempre
e Aveces
e Casinunca
e Nunca
Niveles o rango: Bajo 24 - 56
Medio 57 - 89
Alto 90 - 120
Cantidad de items: 24 items
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

4. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre el clima organizacional elaborado por
garcia en el afio 2021 adaptado de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de

los items segun corresponda.



Categoria

Calificaciéon

Indicador

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

1

. No cumple con el criterio

El item no es claro.

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o porla
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1

. totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2

. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)

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

3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.
(moderado nivel)
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
(alto nivel)
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
s : 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
Fl item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir debe
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: clima organizacional

Definicion de la variable:

Segun Garcia et al. (2021) es la evaluacion de las actitudes, comportamientos y
rendimiento de los empleados en el contexto del entorno laboral constituye el estudio
del ambiente organizacional.

Dimension 1: Potencial humano

Definicion de la dimension: Este aspecto se refiere al nivel de apoyo mutuo que

existe entre el personal en diferentes jerarquias, y se considera que la

interaccion debe ser empatica para que sea éxitos (Silva, 2018).
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Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones

Innovacién 1

Liderazgo 24

Reconocimiento | 5-9

Confort 10-11

Dimension 2: Disefio organizacional

Se refiere a las acciones realizadas por las maximas autoridades de las
unidades para mejorar la comunicacion con los empleados y crear un ambiente
de trabajo productivo (Alba, 2022) .

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Toma de 12
decisiones |

Remuneracién | 13

Estructura 14

Comunicacion | 15

organizacional | 16-18

Dimension 3: Cultura de la organizacién

Se refiere al tipo de compromiso que los empleados sienten para cumplir con

sus responsabilidades y alcanzar los objetivos establecidos por la alta gerencia.

Esta dimension esta estrechamente relacionada con las dos dimensiones
anteriores y se mide mediante la lealtad a la entidad (Méndez, 2018)

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/

Recomendaciones
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Conflictoy | 19
cooperacion

Motivacion | 20-23

Identidad 24-25

Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre el clima
organizacional elaborado por Pino en el afio 2021 adaptado de acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Instrumento que mide la variable 02: Desempeno laboral
Definicion de la variable:

Segun Sarmiento (2020) para que un trabajador mantenga un rendimiento adecuado
debe considerar la eficiencia en los métodos en los que participa directa e
indirectamente. Este factor se considera esencial en la presente investigacion.

Dimension 1: Calidad de trabajo

Definicion de la dimension: se refiere a su actitud en la realizacion de tareas
para mejorar los procesos laborales diariamente. La iniciativa y busqueda de
oportunidades son indicadores clave segun los principios de excelencia

establecidos por Edward Deming, tal como lo destaca (Carrera, 2018).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Necesidades 1-3
Experiencia 4-6
Satisfaccion 7-9

Dimension 2: Nivel de produccion
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implica la eficacia de la asistencia que se ofrece a los pacientes. Esto significa
que el trabajador debe ser competente para afrontar las necesidades de los
clientes sin presentar dificultades, mientras que al mismo tiempo brinda un trato
afable y sociable (Pino et al 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Eficiencia 10-12
Eficacia 13-14
Efectividad 15

Dimension 3: Metas

Segun Pino y sus colegas en (2021) la tercera dimension es el

cumplimiento de las metas, siendo fundamentales para un buen desempefio

en el trabajo. La capacidad de utilizar técnicas y herramientas de manera

efectiva en la realizacion de tareas es un indicador clave de esta dimension,

junto con la posesion de conocimientos especificos y habilidades relevantes.

Indicadores

Item

Claridad Coherencia Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Personales

16-18

Profesionales

19-22

Laborales

RODRIGO Firmado digitalmente
PATRICIO por RODRIGO PATRICIO

CANGUI VELASCO
CANGUI Fecha: 2023.06.25

VELASCO 11:00:15-05'00"

Firma del evaluador

Anexo 3. Cuestionario que mide el clima organizacional

ESCALA DE MEDICION

3 4
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Nunca [ Casinunca | A veces | Casisiempre |

Siempre

N°

ITEMS

PUNTAJES

1]2[3]4]5

DIMENSION |: POTENCIAL HUMANO

1

¢ Para usted la innovacion es una caracteristica del centro de salud?

;. Considera que sus compafieros del trabajo toman iniciativas para la

2 solucion de problemas?

3 ¢ Considera que es facil para sus compafieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas?

4 | ;Considera que el centro de salud es flexible y se adapta bien a los
cambios?

5 ¢ Su jefe esta disponible cuando se le necesita?

6 ¢ Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
del centro de salud?

7 | ¢Existen incentivos laborales para que usted trate de hacer mejor mi trabajo?

8 |¢Su trabajo es evaluado en forma adecuada?

9 ¢ Considera que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa?

10 ¢En términos generales se siente satisfecho con su ambiente de trabajo?

11

¢ Considera que la limpieza de las instalaciones del centro de salud es
adecuada?

DIMENSION II: DISENO ORGANIZACIONAL

12

. Su jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decisién?

13

¢En el centro de salud participa en la toma de decisiones?

14

¢ Su salario y beneficios son razonables?

15

¢ Considera que su remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realiza?

16

¢iLas tareas que desempena corresponden a su funcién?

17

¢ Conoce las tareas o funciones especificas que debe realizar en el centro de
salud?

18

¢ Presta atencion a los comunicados que emiten mis jefes?

DIMENSION IIl: CULTURA DE LA ORGANIZACION

19

¢ Puede contar con sus compafieros de trabajo cuando los necesita?

20

¢ Recibe buen trato en el centro de salud?

21

¢ Su centro de labores ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor suele
hacer?

22

¢ Su jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

23

¢ Esta comprometido con su organizacién de salud?

24

¢ Se interesa el desarrollo del centro de salud?

25

¢ Considera que su contribucién juega un papel importante en el éxito del
centro de salud?

Anexo 4. Cuestionario que mide el Desempeno profesional
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ESCALA DE MEDICION

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS PUNTAJES
1 | 2 | 3 ] 4 | 5

DIMENSION [: CALIDAD DE TRABAJO

El personal que labora en la institucion logra satisfacer las necesidades de
los usuarios.

La organizacién de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los
usuarios.

Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccion de las necesidades
de los usuarios.

Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.

Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los
usuarios.

Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el
nivel de organizacion de la entidad.

Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

El nivel de satisfaccion de los usuarios es tarea de toda la organizacion.

© [N O

La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el personal
que labora en la Institucion.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCCION

10

Es evidente que el trabajo desempefiado por el trabajador es eficiente.

11

Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos materiales
y humanos en la ejecucién de una tarea.

12

La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende todas
sus necesidades.

13

Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas.

14

Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.

15

Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

DIMENSION IIl: METAS

16

Se evidencia que el personal que labora en la institucién alcanza a satisfacer
sus metas personales.

17

El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucion.

18

Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas

personales alcanzados en la institucion.

19

Las metas profesionales del trabajador son atendidas por el
personal directivo.

20

La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren
alcanzar sus metas profesionales.

21 | Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores alcancen
sus metas profesionales.

22 | Es evidente que la instituciéon promueve el desarrollo de las capacidades del
trabajador para que alcance sus metas labores.

23 | Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador
alcance sus metas laborales.

24 | Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencion del

personal directivo.
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Anexo 5. Matriz de consistencia

Clima enel [ del personal del Centro de Salud, ienla de Covid, 2023
Obj S| p e
Problema ) general: Hipétesis general: Variable i Clima
¢Como se relaciona el | Determinar la relacion entre | El clima ional se | o ftems Escala de Niveles o
clima organizacional y el | el clima organizacional y | relaciona valores rangos
fi i fi i del | significati con el [ Ordinal Bajo 25 -58
del Centro de Salud | personal del Centro de | desempefio profesional del | humano Liderazgo ” Medio 59 - 92
Saquisili  durante el | Salud Saquisili durante la | personal del Centro de Reconocimiento 1-11 Siempre Alto 93 - 125
periodo de COVID-19 en | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la Confort Casi siempre
20237 2023 pandemia de COVID-19 en | Disefio Toma de A veces
2023 organizacional | decisiones Casi nunca
Remuneracién | 1218 Nunca
Estructura
Comunicacién
Cultura de la Conflicto y
organizacion cooperacion 19-25
Motivacién
25
Obj especificos Hipoétesis especificas Variable 2/Dependiente: Desempefio laboral
th;uél es el_imp_acm' del 1|._ Idemiﬁcar_ el impTdo dlel 1. El clima organizacipnal Dimensiones Indicadores Kems E::;I:e:e N::;:;:so
clima organizacional en | clima organizacional en la | se - - -
la calic::g de trabajo del cnlidadugde trabajo  del | significativamente con la Calided de Necesidades 8 Ordina| Bajo 24 —56
: ¢ trabajo Experiencia . Medio 57 - 89
personal del Centro de | personal del Centro de | calidad de trabajo del e ik Siempre Alto 90 - 120
Salud Saquisili durante | Salud Saquisill durante la | personal del Centro de Casi siempre
la pandemia de COVID- | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la A veces
19 en 2023? 2023 pandemia de COVID-19 en Casi nunca
2023 " Eficiencia Nunca
::::‘u:i 4n Efica(_:i_a 10-15
Efectividad
¢Cémo se relaciona el | 2. Determinar la relacién | 2. El clima organizacional
clima organizacional en | entre el clima organizacional | se relaciona
el nivel de produccién del | en el nivel de pr ion del | significati con el
personal del Centro de | personal del Centro de | nivel de produccién del
Salud Saquisili durante | Salud Saquisili durante la | personal del Centro de
la pandemia de COVID- | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la
19 en 20237 2023 pandemia de COVID-19 en
2023
¢Cémo se relaciona el | 3. Evaluarlarelacionentreel | 3. El clima organizacional Matas Rerscnales 1624
clima organizacional en | clima organizacional en el | se relaciona Profesionales
el i de imil de metas del | significativamente con el
metas del personal del | personal del Centro de | cumplimiento de metas del Laborales
Centro de Salud Saquisili | Salud Saquisili durante la | personal del Centro de
durante la pandemia de | pandemia de COVID-19 en | Salud Saquisili durante la
COVID-19 en 2023? 2023. pandemia de COVID-19 en
2023.
24
Disefio de 6 P ony Técnicas e Método de analisis de datos:
Enfoque: cuantitativo Poblacién: 51 N Técnicas: Encuesta Descriptiva: La presentacién sera con tablas
Tipo: Aplicada Muestra: 51 N Instrumentos: Cuestionario de frecuencia considerando los niveles de

Método: hipotético-deductivo
Disefio: no experimental de corte transversal

cada variable.
ial: La

conla

Prueba de normalidad para posteriormente
utilizar pruebas paramétricas y no
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Anexo 6. Resultado de similitud del programa Turnitin
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Anexo 6. Validez y confiabilidad a la prueba piloto de la variable Clima

Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,821 25

Validez y confiabilidad a la prueba piloto de la variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach

0,801 24
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Anexo 7. Datos para el procesamiento de la informacion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

v, Bécquer Sudrer
DIRFCTOR OLL CENTRO DE SAUD TIPO C SAQUISILI

Presente

Asunto: mntorizacide de Encuesta - Cunstionario

Me s muy grato comunicarme <on usted pars expresarie mi saksdo y 23l mamos,
hacer de su conocmMnto que, siendo estudiinte del PROGRAMA DE MAESTRIA
GESTION EN LOS SERVICIOS DE SALUD DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO, EN LA
SEDE LIMA NORTE PROMOCION 2023, AULA 21, requiero encuestar al personal del
droa con lo cual recoperé M informacion necesarka para desarroliar mi trabajo de
investigacian.
a:mbmmwmmoammmdommmmmtmn
DESEMPENO PROFESIONAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD, SAQUISILI EN LA
PANDEMIA DE COVID, 2023 y siendo imprescindibie contar (on su Ftorgacion para
hacer llegar a los profesionales de la salud »l cuestionario, & igual maners reCurmo a su

2lto espiritu de colaboradidn en tema de vestigaciin

Expreséndole mis sentimientos da respeto ¥ consider scidn me despido de usted, N0 n
antes agradecerie por fa stenchin que dispense a la presents.

Atentamente

Ménica Molina Negrete
Cedula 0507445869
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

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

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORON VALENZUELA JULIA CECILIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis
titulada: "Clima organizacional en el desempefio profesional del personal del Centro de
Salud, Saquisili en la pandemia de Covid, 2023", cuyo autor es MOLINA NEGRETE
MONICA PATRICIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22.00%,
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 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.

LIMA, 22 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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