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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre cultura
organizacional y el desemperfio del personal del Centro de Salud Javier Llosa Garcia, ubicado
en el distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022; como hipdtesis se plantea que la cultura
organizacional fortalece y desarrolla valores producto de ciertos sistemas de conocimiento, y
como aspecto cualitativo se deberia manifestar como ventaja competitiva en el Centro de Salud,
dicha ventaja competitiva estaria plasmada en el desempefio de los trabajadores siendo este
relevante para el logro de objetivos, tanto individuales como colectivos, siendo esta la fortaleza
la més importante con la que cuenta el Centro de Salud; es asi que, podria existir una relacion
positivay alta entre la cultura organizacional y el desempefio en el Centro de Salud Javier Llosa
Garcia, con lo cual se demostraria como ambos conceptos estarian asociados, permitiendo el
logro de objetivos tanto personales como institucionales. La investigacion se desarrollé dentro
del método de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de alcance descriptivo y
correlacional; la primera variable fue la cultura organizacional y la segunda variable fue el
desempefio; el universo estd compuesto por 119 trabajadores y la muestra fue de 85 trabajadores
seleccionados de manera no probabilistica; para la recoleccion de informacién se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento se aplicé un cuestionario para cada variable; la
prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach arroj6 un valor de 0.851 para la primera variable y
para la segunda variable se obtuvo un valor de 0.888 lo que demuestra una excelente
confiabilidad; en relacién a la prueba de Normalidad los datos se analizaron con el estadistico
Kolmogorov Smirnova ya que la muestra es mayor a 50, los resultados de la prueba de
Normalidad arrojaron un nivel de significancia de 0.000 para la primera variable y un valor de
0.147 para la segunda variable, por lo que los datos tienen una distribucion que no es normal,
para la prueba de correlacion se hizo uso de Rho de Spearman cuyo nivel de significancia arrojo
el valor de 0.000 por lo que se acepta la hipotesis general, existiendo relacion entre ambas
variables, dicha relacion es positiva moderada con un valor de Rho = 0.520, la investigacion

concluye que la cultura organizacional el desempefio estdn asociados.

Palabras clave: Cultura, desempefio, organizacién, motivacion, valores
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ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the relationship between
organizational culture and the performance of the personnel of the Javier Llosa Garcia Health
Center, located in the district of Jacobo Hunter in the year 2022; As a hypothesis, it is proposed
that the organizational culture strengthens and develops values that are the product of certain
knowledge systems, and as a qualitative aspect it should be manifested as a competitive
advantage in the Health Center, said competitive advantage would be reflected in the
performance of the workers, this being relevant for the achievement of objectives, both
individual and collective, this being the most important strength that the Health Center has;
Thus, there could be a positive and high relationship between organizational culture and
performance at the Javier Llosa Garcia Health Center, which would demonstrate how both
concepts would be associated, allowing the achievement of both personal and institutional
objectives. The research was developed within the quantitative approach method, non-
experimental design, descriptive and correlational scope; the first variable was the
organizational culture and the second variable was performance; the universe is made up of
119 workers and the sample was 85 workers selected in a non-probabilistic way; For the
collection of information, the survey technique was used and as an instrument a questionnaire
was applied for each variable; the Cronbach's Alpha reliability test yielded a value of 0.851 for
the first variable and a value of 0.888 was obtained for the second variable, which demonstrates
excellent reliability; In relation to the Normality test, the data was analyzed with the
Kolmogorov Smirnova statistic since the sample is greater than 50, the results of the Normality
test yielded a significance level of 0.000 for the first variable and a value of 0.147 for the
second. second variable, so the data has a distribution that is not normal; For the correlation
test, Spearman’'s Rho was used, whose significance level yielded the value of 0.000, so the
general hypothesis is accepted, there being a relationship between both variables, said
relationship is moderate positive with a value of Rho = 0.520, the Research concludes that
organizational culture and performance are associated.

Keywords: Culture, performance, organization, motivation, values.
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INTRODUCCION
La cultura organizacional desde el punto de vista de la antropologia social busca explicar la
actuacion de la sociedad en el tiempo, desde donde la cultura organizativa relaciona criterios
de observabilidad y significado, la observabilidad es un modelo de conducta explicito, mientras
que el significado involucra conocimientos, creencias, razonamientos que el individuo adquiere
al formar parte de la sociedad (1); por otro lado hoy en dia las empresas se ven obligadas a
entrar al ritmo de las de talla mundial, dependiendo en mayor o menor grado del mercado, en
ese sentido la cultura organizacional estd mudando sus prioridades dando paso a la
competitividad para satisfacer a sus clientes con calidad basadas en un adecuado desempefio,
este escenario lo otorga la economia de libre competencia exigiendo mayores beneficios al
menor precio (2); a nivel nacional la realidad es similar ya que empresas o instituciones que
cuenten con una adecuada cultura organizacional las hacen més competitivas, demostrando en
diversas investigaciones que esta relacionada con el desempefio, como indica Ordofiez (3) las
instituciones del sector publico se caracterizan por formas de percepcion subjetiva global de la
organizacion, basada en factores como el grado de importancia del grupo, solidaridad,
tolerancia, convirtiéndose esta percepcion en la cultura o personalidad de la organizacién ya
sean favorables o desfavorables, afectando el desempefio de los trabajadores, siendo las culturas

fuertes las que tienen mayor repercusion sobre otras.

En el &ambito regional se observa una problematica relacionada con la satisfaccion del trabajador
de salud en un conocido hospital de Arequipa, donde se muestra un nivel alto de insatisfaccion
con el jefe inmediato, ademas de escasas oportunidades de progreso, un nivel de insatisfaccion
en las remuneraciones e incentivos, ademas de una deficiente interaccion con sus compafieros
y ambiente de trabajo (4) todo ello afectando el desempefio del trabajador, dicha realidad se ve
reflejado en el Centro de Salud Javier Llosa Garcia en el que algunas ocasiones pude observar
que a pesar que el desempefio del personal asistencial es bueno, esto no seria una constante,
algunas veces me pude percatar de algunas diferencias entre trabajadores, y breves discusiones
de forma alturada, afectando el trabajo en equipo, dicho problema podria estar relacionado con
la cultura organizacional, ya que los comentarios que escuche de algunos trabajadores hacian
mencion a la ausencia del superior inmediato, y que no habian reuniones, capacitaciones y
charlas para mejorar el trabajo en equipo y la cultura organizacional.

En este sentido la investigacién propone como objetivo general determinar la relacion entre
cultura organizacional y el desempefio del personal del Centro de Salud Javier Llosa Garcia,

ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022, y como objetivos especificos describir
1

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @ DE SANTA MARIA

cémo es la cultura organizacional en el Centro de Salud Javier Llosa Garcia, ubicado en el
distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022, y describir como es el desempefio del personal del

Centro de Salud Javier Llosa Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022.

Para el logro de los objetivos de la investigacion se desarrollé el presente documento dividido
en tres capitulos, el capitulo uno titulado marco tedrico muestra las variables con la descripcion
de sus respectivos indicadores, un marco conceptual y los antecedentes investigativos, el
segundo capitulo titulado metodologia muestra los aspectos metodolégicos como en enfoque,
alcance, disefio, las fichas técnicas de ambos cuestionarios, con su respectiva prueba de
confiabilidad Alfa de Cronbach, el universo, la muestra y la prueba de normalidad, por ultimo
el capitulo tres titulado resultados, muestra el desarrollo de cada uno de los objetivos
especificos junto al general, aplicando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuyos

resultados sirvieron para concluir la investigacion.
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HIPOTESIS
La cultura organizacional fortalece y desarrolla valores producto de ciertos sistemas de
conocimiento, y como aspecto cualitativo se deberia manifestar como ventaja competitiva en
el Centro de Salud, dicha ventaja competitiva estaria plasmada en el desempefio de los
trabajadores siendo este relevante para el logro de objetivos, tanto individuales como

colectivos, siendo esta la fortaleza la mas importante con la que cuenta el Centro de Salud.

Es asi que, podria existir una relacion positiva y alta entre la cultura organizacional y el
desempefio en el Centro de Salud Javier Llosa Garcia, con lo cual se demostraria como ambos
conceptos estarian asociados, permitiendo el logro de objetivos tanto personales como

institucionales.
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OBJETIVOS
Problema General g OBJETIVO GENERAL
;Como se relaciona la cultura Determinar la relacion entre cultura
organizacional v el desempefio del organizacional v el desempefio del
personal del Centro de Salud Javier Llosa | personal del Centro de Salud Javier Llosa
Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo
Hunter en el afio 20227 o Hunter en el afio 2022,
Problema especifico 1 | > OBJETIVO ESPECIFICO 1
. Como es la cultura organizacional en el " Describir cémo es la cultura

Centro de Salud Javier Llosa Garcia, organizacional en el Centro de Salud Javier
ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en Lloza Garcia, ubicado en el distrito de

el afio 20227 . Jacobo Hunter en el aflo 2022,
Problema especifico 2 | OBJETIVO ESPECIFICO 2
;Como es el desempefio del personal del " Describir cémo es el desempefio del

Centro de Salud Javier Llosa Garcia, personal del Centro de Salud Javier Llosa
ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo
el afip 20227 Hunter en el afio 2022.
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1. Marco Tedrico

1.1. Variable Cultura Organizacional

Schein (5) La cultura organizacional es un patron de supuestos basicos, que se comparten
en el grupo de trabajo, en donde se aprende mientras se van resolviendo problemas, tanto
de adaptacion externa como de integracion interna, que deben ser funcionales para ser
considerados véalidos, para luego ser ensefiados en la induccion como la forma correcta

de percibir, pensar y sentir, para resolver problemas organizacionales.

A ello se agrega lo descrito por Robbins (6) que indica que la cultura organizacional es
un sistema de actitudes y valores compartidos entre los miembros de la organizacion, las
cuales conlleva a marcar diferencias y similitudes. Ademas, la cultura organizacional se
define como un conjunto de practicas sociales, que dan cuenta de las caracteristicas que
distinguen a la organizacion, porque establecen una atmosfera de afectividad y un marco

cognitivo que es compartido. Anzola (7)

Por otro lado, Sampieri, et al (8) argumentan que la cultura organizacional es un recurso
o herramienta estratégica, que posee el valor de asegurar la continuidad y permanencia
de las organizaciones, de igual manera Cheung, et al (9) indica que la cultura
organizacional son patrones de supuestos basicos, los cuales se manifiesta a través del
comportamiento de las organizaciones. De igual manera la cultura organizacional son un
conjunto de significados y valores que los trabajadores tienen, siendo estos los bloques
de construccion de la cultura organizacional, los cuales se expresan mediante simbolos,

comportamientos y estructuras. Garibaldi, et al, (10)

En relacién a los tipos de cultura organizacional Chiavenato (11) argumenta que la
administracion es diferente entre las organizaciones, pudiendo incluir funciones
diferentes de acuerdo a condiciones interna y externas, en donde segun estas
caracteristicas se presenta cuatro tipos de cultura organizacional. La cultura
organizacional autoritario coercitivo, siendo su caracteristica que los directivos o gerentes
tienen poca confianza con sus trabajadores, y casi no los involucran en la toma de
decisiones, trasmitiendo las érdenes a sus subalternos en forma de amenazas.
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El otro tipo de cultura que describe Chiavenato es el autoritario benevolente, siendo su
caracteristica en la que los gerentes dan las ordenes, pero los trabajadores tienen cierta
libertad para comentar sobre las mismas, es flexible dentro de los limites de la
organizacion. Por otro lado, el sistema consultivo caracterizado por incluir a los
trabajadores en las metas, siendo estas discutidas, pudiendo tomar sus propias decisiones.
Finalmente, la cultura organizacional participativo, caracterizada porque la toma de
decisiones viene de cualquier &rea, el ambiente dentro de la organizacion es amigable

caracterizada por la confianza.

1.2. Elementos claves y valores culturales

Segun Mena, (12) El concepto de cultura organizacional no se limita a una ideologia, 0 a
una identidad corporativa o a métodos de direccion, es un fendmeno mucho mas extenso
en el cual se involucran las personas internas y externas; el rendimiento que se alcanza a
nivel individual o colectivo ademés de las opiniones y percepciones que las personas
llegan a poseer con respecto a la organizacion, solo pueden comprenderse mediante la
cultura de la empresa y las diversas practicas de produccion simbélica; varios elementos
inseparables a la cultura organizacional se representan a partir de tres clasificaciones

principales:

e Los subyacentes.
e Los visibles explicitos.

e Los visibles implicitos.

Estos pertenecen a los procesos de gestion empresarial, comunicacion empresarial y
caracteristicas particulares, ademas se afiaden las percepciones cimentadas en la
presencia de personas que pueden clasificarse como buenas, malas, decididas, heroicas,

bajo la denominacion de héroes y villanos. (12)
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Figura 1

Elementos subyacentes, visibles implicitos

ELEMENTOS VISIBLES
IMPLICITOS:
Castumbres.
Camportamiento.
Estdndares de actuacian.
Estrategias y tActicas.
Citilo de direccion.
ELEMETOS SUBYACENTES: Practicas de gestion. ELE.'I‘EE:[E;T:I::?_ELES
Historia. Anécdotas y keyendas. Ritas y I:I.‘rErI'IDI;iH!.
Walores. Heérpes v villanas. Simbolat.
Crisencias.
Personalidad de los directivos \_ - ::ZZ:::'S
. Sistemas de cormunicacianes.

CULTURA

ORGAMIZACIONAL

Nota: Galedn.com. (s. f). Cultura. El analisis desde la perspectiva de los procesos

simbalicos. http://administracionsilvia.galeon.com/aficiones1270185.html

La cultura organizacional es un producto de la interaccion de las personas la cual se
construye dia a dia, es asi que, de manera inconsciente, la vida organizacional va creando
valores y creencias como resultados implicitos de las acciones impulsadas para enfrentar

y resolver problemas de desarrollo, asi lo indica Rodriguez (13)

Mena (12) también argumenta que el desarrollo integral de las organizaciones requiere
de la puesta en préctica de diversos elementos que favorecen un adecuado clima laboral,
con impacto en los avances y resultados gque se alcanzan en las actividades productivas,

destacandose los siguientes:

e Respeto: La actitud e integridad de los colaboradores en su desempefio, su
responsabilidad, laboriosidad y consagracion, requiere de un trato digno y
respetuoso.

e Confianza: El logro de la reputacion, el respaldo y un clima laboral adecuado,
fortalecen el compafierismo, la franqueza y la autenticidad.

e lgualdad: Las relaciones sobre bases de igualdad, evita el exceso de autoridad y

control jerérquico.
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e Confrontacion: Se debe evitar la minimizacién y ocultar los problemas que afronta
la organizacion, por lo que son oportunas las practicas de solucion.
e Participacion: La demanda de la participacion de las personas de forma conjunta,

es propicia para el logro de objetivos, siendo un derecho y deber de los trabajadores.

Por otra parte, Aguilera (14) describe que existen cinco formas en las que estan presentes
las tipologias culturales de una organizacion, las cuales son:

e  Gestion.

e Comunicacion.
e Liderazgo.

e Servicio.

e Elemento axioldgico. (Relaciones de trabajo en la empresa)

Figura 2

Tipologias culturales de la empresa

CULTURA DE
GESTION:
Refererites para
resolver las taneas
catidianas.

CULTURA
CULTURA CE COMUNICATIVA:

LIDERAZGO:

Feferentes para
trabajar g
Inberachuar.

Zeferentes para guiar
2 los equipos.

CULTURA
ORGANIZACIONAL

ELEMENTOS
ANIOLOEOE:

Valores a partir de los
ouales s estabbecen
las relackones de
trabajs

CULTURA DE
SERWICHO:

Referenies para
entender
organizacidn a sus
usuarios.

Nota: Aguilera, 2009. Cultura comunicativa en la

organizacion. https://www.gestiopolis.com/cultura-comunicativa-organizacion/
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Las culturas organizacionales pueden clasificarse como fuertes o débiles, dependiendo
de las caracteristicas de las instituciones y caracteristicas como, resultados, el nivel de

estabilidad, las motivaciones, compromiso, respaldo del personal. (15)

Para Cantillo y otros (16) la cultura organizacional es el espejo de la compaiiia, por ello
la debe tener bien definida y preocuparse por la satisfaccion de todas las partes
interesadas, ademas de tener bien definidas sus estrategias, administralas y utilizarlas
adecuadamente, ser participativa evidenciando una mutua colaboracion entre sus

sectores, desarrollando ideas innovadoras, encaminadas a la mejora continua.

Ahora bien, si se cita a Rodriguez (13) las pautas culturales pueden tener origen en las
referencias, en los sistemas y en las creencias a nivel interno, a ello agrega que la cultura
organizacional debe entenderse como un fenémeno tangible y visible, que se expresa en
todos los procesos y en las practicas cotidianas la las organizaciones, la cultura se
configura a partir de creencias compartidas y de manera inconsciente; se ha comprobado
que el conjunto de valores, creencias y actitudes que son instauradas en las

organizaciones es la base de sus estructuras.

Figura 3
Origen de las pautas culturales

REFEREMCIAS:
Madonal.
Fegional.

Profesional.

Sectaorial.

Cultura
Organizacional

CREENCIAS:

Estrategias. Supuestas,

SISTERGAS:

Foliticas. Convictionas.
Normas.

Valares.
Dedaracianas.

Walores.

Compartidos.

Nota: Rodriguez 2009. La cultura organizacional un potencial activo estratégico desde

la perspectiva de la administracion. Revista Invenio, 12(22), 67-92.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

1.3. Importancia de la cultura organizacional para las organizaciones

Es importante porque es un fendmeno inherente a cualquier grupo humano, en el cual se
inscriben cada uno de los componentes estructurales y supra estructurales, siendo visible
y de caracter tangible; Robbins (17) argumenta que el ambito organizacional puede
entenderse como un proceso de tres etapas: pre ingreso, ingreso y metamorfosis, a

continuacion, se detalla cada uno de ellos.

e Pre ingreso: Esta es la fase inicial y esta presente cuando se pretende adherirse a la
organizacion, por lo general las empresas establecen una serie de pautas o requisitos
que faciliten la idoneidad de los individuos para que se ajusten a los parametros
culturales de la organizacion, en esta fase no debe faltar el suministro necesario de
informacion, las politicas y las normas, ademas de todos los aspectos que deben

conocerse segun los cargos de profesiones u oficios.

¢ Ingreso: Las personas son parte de la organizacion después de haber sido aprobadas
por la direccion, para luego presentarla oficialmente ante la colectividad, favoreciendo
el reconocimiento y generar afinidad, es aqui donde se inicia un contacto directo con
la organizacion y sus diversos componentes generando lazos entre la entidad y los
nuevos trabajadores, en algunas organizaciones se hace uso del tiempo de prueba, en

el cual evaluan si el trabajador es idoneo para la empresa.

e Metamorfosis: Es la etapa de permanencia y consolidacién, ademas se experimentan
cambios, retos generando involucramiento potenciando la participacion, y el
compromiso institucional; en esta etapa la organizacién y los trabajadores reafirman y

fortalecen sus lazos.
1.4. Indicadores y subindicadores de la Cultura Organizacional
Para el presente estudio se utilizé el instrumento generado por Olmos & Socha (18)

basados en una escala del 1 siendo este el puntaje més bajo y 5 el puntaje mas alto,
dicho instrumento esta dividido en 6 indicadores: valores, creencias clima, normas,
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simbolos y filosofia, dicha herramienta esta plasmada en la tabla 1, operacionalizacion

de las variables, a continuacion, se explica cada una de ellas:

1.4.1. Valores

Son parte intrinseca de las organizaciones, ya que los valores dentro de las
organizaciones son cualidades de la cultura de las empresas, que son jerarquizados
0 asumidos de preferencia porque son percibidos como elementos indispensables

para alcanzar logos colectivos dentro de la organizacion (12)

A esto se agrega que es un elemento clave, el cual se rige por personas que
colaboran y trabajan en conjunto, para poder obtener un mismo objetivo, el cual
puede ser una empresa, una compafiia 0 una institucion, teniendo como

subindicadores los siguientes items.

e Fomento de innovacion.
e Trabajo en equipo.

e Cumplimiento de metas.

Existiendo las siguientes interrogantes para cada item respectivamente:

e (En lainstitucién donde usted labora se fomenta la innovacion?

e En la Institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

e ;Parala Instituciéon donde usted trabaja lo mas importante es el cumplimiento
de metas

1.4.2. Creencias
Son aquellas ideas o pensamientos acerca de como es la organizacion y como

deberia ser, sefiala los modos de actuar de los trabajadores, teniendo como

subindicadores los siguientes items.
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e Recomendaciones e influencias.
e Salario.

e Herramientas.

Para cada item se proponen las siguientes interrogantes respectivamente:

e ;Cree que para ingresar a la Institucion es necesaria una recomendacion o
influencia interna?

e ;Cree usted que el salario que percibe por su labor en la Institucion es el
adecuado?

e ;Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para realizar

adecuadamente el trabajo?

1.4.3. Clima

Es el ambiente interno de la empresa la cual se constituye a partir de la manera en
que los trabajadores se relacionan entre si, y como interactdan con los publicos
externos, el prestigio corporativo de la organizacion depende de su clima interno.
(12)

Es el resultado de la interaccién de las caracteristicas de la persona y de la
organizacion, los factores y estructura del sistema organizacional tienen como
consecuencia un clima determinado, para la presente investigacion se proponen
los siguientes subindicadores.

e Aprendizaje y progreso.

e Cooperacion.

e Autonomia.

Las preguntas relacionadas a los indicadores mostrados son los siguientes:

e ;Percibe usted que la Instituciéon le permite aprender y progresar como
persona?

e ;Percibe usted un amiente de cooperacién dentro de la Institucion?

e . Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo?

13
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1.4.4. Normas
Son las pautas y reglas que, desde el punto de vista formal e informal, en la
empresa tienden a regular los distintos procedimientos y formas de actuacion. (12)
Son valores descritos por la alta direccion de las organizaciones, que son
inculcados en los trabajadores, siendo importante que sean cumplidos y puestos
en practica por todos los miembros de la organizacion, a continuacion, se muestra

sus subindicadores.

e Horarios de entrada y salida.
e Presentacion personal.

e Sanciones.

Existiendo las siguientes interrogantes para cada item respectivamente:

e (Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida de su empresa?
e (En la Institucién hay normas respecto de la presentacion personal de los
empleados?

e ;La Institucion utiliza sanciones ante una falta?

1.4.5. Simbolo

Los simbolos en la cultura organizacional son elementos que, por asociacion
comunica informacion y sentido mas alla de su propia funcion, siendo sus

subindicadores los siguientes.

e Fechas especiales.
¢ Incentivos.

e Entendimiento de la institucion.

Para cada item se proponen las siguientes interrogantes respectivamente:
e ;La Institucion celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, navidad

entre otros?
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e La Institucion recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones,
entre otros, para premiar las buenas labores?
e .Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las ceremonias, el

logo y los colores representativos de la Institucion?

1.4.6. Filosofia

Desde la perspectiva organizacional son las formas en que se orientan las
estrategias y politicas de la organizacion o empresa en un proceso que se inicia en
las caracteristicas de los distintos publicos (filosofia de la empresa). (12)

Conjunto de ideas que se plantean para el 6ptimo funcionamiento del desarrollo
organizacional de una empresa, teniendo como subindicadores los siguientes

items.

e Mision y vision.
e Vacantes.

e Desarrollo profesional y familiar.

Las preguntas relacionadas a los indicadores mostrados son los siguientes:

e ;Su trabajo es coherente con la mision - vision de la Institucion?
e Al haber unavacante, la Institucion toma en cuenta primero a los trabajadores
internos para dicho cargo antes que personas externas?

e ;A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?

1.5. Variable Desempefio

Para las teorias relacionadas con el desempefio se cita a Ghiselli (19) quien indica que el
desempefio esta influenciado por la motivacion, habilidades, claridad y oportunidades; a
ello se suma el argumento de Chiavenato (20) quien define al desempefio como el
comportamiento de los trabajadores que son relevantes en el logro de los objetivos de la
empresa, ademas indica que el buen desempefio es la fortaleza més relevante con la que

cuenta la empresa.
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De la misma manera Bittel (21) argumenta que el desempefio estéa influenciado por las
expectativas de los trabajadores, sus actitudes hacia los logros y la armonia, el desempefio
se relaciona con las habilidades y conocimientos que apoyan el trabajo, cuyo objetivo es
consolidar las metas de la empresa; del mismo modo Chiavenato (20) afirma que el
desempefio es un sistema en el que el individuo en el cargo aprovecha su potencial, para

la tarea encomendada.

Por otro lado, Bain (22) indica que existen dos factores que aportan al mejoramiento del
desempefio: Los factores internos, los cuales son susceptibles de modificarse facilmente,
clasificandose en dos grupos, uno duros y otro blandos, el grupo de los factores duros se
caracteriza por el grado de satisfaccion del cliente y los factores blandos relacionado a la
motivacion, valores, formacion y educacion. Los factores externos determinados en gran
medida por los ingresos reales, la inflacion, la competitividad y el bienestar; estando
dentro de estos factores los ajustes estructurales de la sociedad, que influyen a menudo
en la productividad y la direccion tomada por la compaiiia, los cambios econdémicos, los
cambios demogréficos sociales, los recursos naturales y la administracion puablica e

infraestructura.

1.6. Origen del concepto del desempefio

En su primera etapa este término no se utilizaba, en su lugar se hacia referencia al término
descripcion de puestos, para posteriormente convertirse en una herramienta para medir el
buen funcionamiento de cada puesto del area de trabajo, siendo en la actualidad el
desempefio la piedra angular para el desarrollo efectivo en las organizaciones,

garantizando el éxito. (23)

En la primera etapa de evolucion del desempefio fue utilizada a finales del siglo XIX,
dando importancia a los acontecimientos y méritos de los oficiales, que presentaban sus
informes en el tiempo justo a sus subordinados; después de afios surge en EE.UU., la
necesidad de armar, organizar y administrar el armamento para las guerras, designando a
cada quien su puesto acorde a su esfuerzo fisico, y es en este periodo que se comienza a
valorar el desempefio laboral, sin embargo aun no se le conocia con el nombre de
desempefio, se le conocia como descripcion de puestos; para luego a principios del siglo

XX, en EE.UU., se utilizd por primera vez en los vendedores contratados por el gobierno,
16
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de la misma manera se aplico al ejército de los EE.UU., en el afio 1916 se comenzé a
utilizar el término desempefio laboral, que consistia en la asignacion de un jefe por cada
trabajador que realizaba informes basados en el desempefio de cada individuo, y
asignaban colores en relacion al nivel de rendimiento que demostraban. (24).

1.7. Modelo tedrico de Campbell

Dicho modelo surge por la necesidad de medir el desempefio laboral de una manera
integral, es considerado uno de los cimientos teodricos para evaluar el desempefio laboral
al ser un constructo multidimensional, cuya finalidad es contar con componentes
principales para medir el desempefio y asi poder ayudar a la formulacion de estrategias
dirigidas al cumplimiento de objetivos. (24)

El modelo de desempefio laboral de Campbell, es originado debido a una investigacion
en el ejército de EE.UU., en el siglo XX, en donde se necesitaba medirlo de forma
integral, (25). En ese entonces ya existia un modelo formulado por Murphy cuyo
constructo abarcaban cuatro componentes, por no eran suficientes para realizar una
correcta evaluaciéon, es por ese motivo que Campbell incorporé otros cuatro
componentes, estas estan divididas en comportamientos vinculadas a las tareas
especificas de cada puesto y conductas que brindan soporte al ambiente organizacional.

Campbell (26) desarrollo una taxonomia de ocho elementos del desempefio laboral, y es
a partir de estos que es posible describir una estructura latente del desempefio en todos
los trabajos, estos elementos son:

e Dominios de tareas especificas.

e Capacidad del individuo para realizar tareas asignadas.

¢ Habilidad en tareas no especificas, vinculadas a las tareas que no son exclusivos para
el trabajo, pero son esperados por el empleador.

e Comunicacion oral y escrita, que suma las habilidades de los trabajadores para
desenvolverse en una audiencia.

e Mantenimiento de la disciplina personal, para evitar comportamientos que restan en el

trabajo.
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e Facilitacion del rendimiento en equipo, asi como el grado de apoyo ademas de la
colaboracion de mantener la meta del grupo de trabajo.

e Supervision a traves de la interaccion cara a cara, y que tanto influye en el desempefio
de los subordinados.

e Administracion del comportamiento, direccionado a la integracion, aportando

soluciones a los problemas y organizacion de los recursos.

1.8. Factores que influyen en el desempefio

Los factores que se encuentran relacionados e influyen directamente en el desempefio de
los trabajadores son cuatro: satisfaccion en el trabajo, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion. (27) a continuacion se detalla cada uno de ellos.

a) Satisfaccion del trabajo, que son los sentimientos favorables o desfavorables que el
trabajador percibe en su trabajo, manifestado en actitudes laborales, los cuales se
encuentran relacionados con la naturaleza del trabajo, segin los autores la
satisfaccion del trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difieren de los

pensamientos.

b) La autoestima, es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
de lograr un objetivo en la empresa, asi como es deseo de ser reconocido dentro de
su entorno laboral; la autoestima es de suma importancia en aquellos trabajos que

ofrezcan oportunidades a los trabajadores para mostrar sus habilidades.

c) El trabajo en equipo es importante ya que los trabajadores pueden mejorar si tienen
contacto directo con sus similares que pertenecen al equipo de trabajo, cuando los
trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una
estructura estable de interaccion dando origen a lo que se denomina trabajo en equipo.

d) La capacitacion del trabajador es un proceso de formacion, cuyo objetivo es que el
personal desempefie su labor lo més eficientemente posible.
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1.9. Medicion del desempefio

Existe modelos diversos para medir el desempefio, teniendo en cuenta que existen
diferentes tipos de organizaciones, ya sea por su tamafio, publicas, privadas, de servicios
o0 de bienes, en el caso de la produccién de bienes en el Peru, Espinoza (28) propone un

modelo para medir el desempefio laboral en el area de produccion.

Dicho modelo divide el desempefio del area de produccion en tres dimensiones:

a) Evaluacion de la conducta el cual esta dividido en tres indicadores:

» Asistencia: Se tomard informacion sobre el cuidado y diligencia en asistir a

laborar, justificando las ausencias.

» Puntualidad: Se tomara informacién sobre el cuidado y diligencia en llegar a

tiempo a la empresa.

» Disciplina: Se tomara informacién sobre el cuidado y diligencia en el

cumplimiento de normas de la empresa.

b) Evaluacion del rendimiento, teniendo como indicador la eficiencia.

» Eficiencia:
Minutos producidos
; - - X 100%
Minutos disponibles
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
100% 75% 50% 25% 0%
5 4 3 2 1

c) Evaluacion de competencias, que tiene como indicador a la calidad de trabajo,

cooperacidn, adaptabilidad y responsabilidad.
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»  Calidad de trabajo: Capacidad de ejecutar las tareas de manera correcta,
asegurando el orden y la presentacion del trabajo. (Tener en cuenta los errores

que acostumbra a cometer).

»  Cooperacion: Capacidad de participar activamente en un equipo de trabajo
para alcanzar un objetivo comun, demostrando compromiso con sus pares
para obtener resultados grupales. (Tener en cuenta el apoyo que brinda a sus
pares para solucionar problemas).

»  Adaptabilidad: Capacidad de adaptarse y asumir nuevas tareas, demostrando
su facilidad de aprendizaje para ejecutar rapidamente nuevas operaciones o

maquinas. (Tener en cuenta la complejidad de las tareas nuevas).

»  Responsabilidad: Capacidad de ejecutar las funciones del puesto, teniendo en
cuenta los requerimientos y las indicaciones recibidas y los criterios propios
de actuacion. (Tener en cuenta la entrega oportuna de las tareas

encomendadas).

1.10. Factores del desempefio laboral
Bain (29) sefala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de la

productividad, los factores internos y externos:

1.10.1. Factores internos

Dichos factores son susceptibles a sufrir de modificaciones de forma facil, por lo
que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos; los factores duros incluyen
productos, tecnologia y materias primas, por otro lado, los factores blandos son
los que incluyen la fuerza de trabajo, sistemas, procedimientos, estilos de
direccion y formas de trabajo, a continuacion, se detallan con mayor amplitud
cada uno de ellos.

a) Factores duros
La productividad de este factor se relaciona con el grado en que el producto
satisface las necesidades del cliente, pudiendo mejorarlo por medio de un
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perfeccionamiento de disefio y especificaciones, los factores duros estan

compuestos por:

» Plantay equipo: La productividad se puede mejorar prestando atencion
a la utilizacion, antigliedad, modernizacion, el costo, la inversion, equipo
producido internamente, mantenimiento, control de inventarios,

planificacion y control de produccion.

b) Factores blandos
Se puede mejorar la productividad de este a través de la cooperacién de todos
los colaboradores mediante la motivacion, y los valores favorables,
adecuados salarios, capacitaciones, programas de seguridad entre otros, los

factores blandos estan constituidos por:

» Organizacion y sistemas: La productividad mejora con la flexibilidad,
siendo capaz de anticiparse a los cambios del mercado; ademaés de estar
pendientes de las nuevas capacidades de los trabajadores e innovaciones
tecnoldgicas, la comunicacion también es crucial, finalmente la
eliminacién de trabajo que no es necesario a través de un estudio de

trabajo y de formacién profesional.

> Estilos de direccion: La direccion es responsable de la eficacia del uso
de los recursos que son sometidos por la empresa, ya que influyen en el
disefio organizacional, las politicas, puestos de trabajo, planificacion,

costos, presupuestos, técnicas de control entre otros.

1.10.2. Factores Externos

La productividad es un determinante de los ingresos reales, la competitividad y el
bienestar de los ciudadanos, es por esta razén que las empresas se esfuerzan en
conocer las razones por las cuales se da el crecimiento o disminucién de la

productividad, dentro de los fatores externos se pueden mencionar:
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a) Ajustes estructurales: La sociedad sufre de manera constante cambios
estructurales que influyen en la productividad nacional y local, ademas en el
largo plazo los cambios en la productividad modifican a la misma estructura.

b) Cambios economicos: Como el traslado del trabajo agricola a la industria, el
paso del trabajo industrial al de servicios, asi como el desarrollo en tecnologia

y la competitividad son factores externos en el desempefio laboral.

c) Cambios demogréficos y sociales: En estos factores estan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, esto debido a que en el largo plazo repercutiran
en el mercado laboral, otro factor es la incorporacion de las mujeres al

mercado laboral, asi también la edad de jubilacion y valores culturales.

d) Recursos naturales: Comprendida por la mano de obra, educacion,
formacion profesional, salud, motivacién y perfeccionamiento profesional,

las materias primas su precio y disponibilidad.

e) Administracion publica e infraestructura: Comprendido por normas,
leyes, reglamentos entre otros, los cuales repercuten de manera directa con la

productividad.

1.11. Indicadores y sub indicadores del desempefio

Para el caso de la presente investigacion, se utilizara el propuesto por Samaniego (30) en
donde el desempefio laboral es una variable que se midié en funcion de cuatro
dimensiones, doce indicadores que fueron expresados en términos de 36 items que
constituyeron el instrumento de desempefio laboral y que permitieron medir la percepcién

de los clientes respecto a dicha variable.

1.11.1. Desempefio Laboral

Los procesos de desempefio laboral personal se identifican, primero, la
comunicacion, entendida en el plano individual como la manera o modo particular
gue asume el trabajador para comunicarse con los demas al interior de la

organizacion; segundo, el liderazgo, entendido como la capacidad personal del
22
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trabajador para conseguir influencia entre los miembros de su equipo de trabajo,
de modo que los demés puedan saber a donde se dirige, y como hacerlo; tercero,
la motivacion, entendida como la expresion de un modo de ser que se caracteriza
por la capacidad de desarrollar una actitud de compromiso con su trabajo y con
los demas miembros de la organizacion; cuarto, actitud y colaboracion, que se
define como la capacidad de desarrollar en si mismo y proyectar en los demas una
actitud excepcional y permanente de colaboracion y de servicio; y quinto, la
capacidad personal, que se define como la expresion particular de sus
conocimientos, habilidades y experiencia en la realizacién de sus actividades

laborales, como sub indicadores se proponen.

e Comunicacion.
e Colaboracion.

e Capacidad personal.

Para poder medirlos se realizan las siguientes afirmaciones.

¢ Brindo mi punto de vista de una manera que sea entendida por todos.

e Respetan mi punto de vista de manera positiva.

e Cree usted que cumple con las tareas en su totalidad, después de haberlas
coordinado.

e El trabajo que realiza con eficiencia aporta al logro de los objetivos de la
institucion.

¢ Realiza sus labores con efectividad y compromiso.

e Identifico los puntos debiles de mi area de trabajo.

¢ Organizo las actividades que tengo a través de herramientas que me ayuden a
visualizarlas facilmente.

¢ Identifico los puntos de mejora de los problemas presentados.

e Las actividades que realizo se desarrollan con mas calidad a partir de los

conocimientos que voy adquiriendo.
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1.11.2. Desempeiio Institucional

Esta dimension se identifica por los logros alcanzados y reconocidos por la
organizacion, que se originan en procesos sustentados en la interaccion del
trabajador con la organizacién, como subindicadores tenemaos.

e Capacitacion y desarrollo.

e Trabajo en equipo.

e Compromiso.

Para poder medirlas se proponen las siguientes afirmaciones.

e Es beneficioso que la organizacion realice capacitaciones para el crecimiento
de la organizacion.

e Lacompetencia entre los colaboradores permite que el area de trabajo sea mas
eficiente.

e Considera que la innovacién es un punto importante para el crecimiento de la
organizacion.

e Es beneficioso trabajar en equipo.

e Existe buena productividad en su equipo de trabajo.

o Existe trabajo en equipo para el logro de objetivos.

e Considera que los trabajadores tienen la actitud de compromiso con su trabajo.

e Se encuentra motivado ante el cumplimiento de sus actividades

e Se cumple con la planificacion de las tareas diarias.

1.11.3. Calidad

La calidad de vida laboral representa el grado de satisfaccion de las necesidades
personales de los miembros de la organizacién mediante el trabajo, como

subindicadores se propone.

¢ Responsabilidad.
e Control.

e Autorrealizacion.
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Las afirmaciones relacionadas a este sub indicador son las siguientes.

e Considera que cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda.

e Hay mutuo apoyo cuando se realizan trabajos en equipo.

e Se cumple con el objetivo establecido al tener un trabajo en equipo.

¢ Considera que su equipo de trabajo es escuchado por su superior inmediato.

e En su area se elaboran planes de trabajo para poder llegar a las metas
establecidas.

e Considera que el control de procesos es importante para la organizacion.

e Siente deseos de superacion y pasion por cumplir las metas.

e Inspira respeto y trato cordial con sus comparieros de trabajo.

e Me encuentro comprometido(a) con la empresa.

1.11.4. Clima Laboral

Conformado por el medio donde se muestran habilidades o problemas que los
colaboradores tienen dentro de una empresa al trabajar, son caracteristicas
percibidas por los trabajadores que sirven como fuerza primordial, como sub

indicadores tenemos:

e Satisfaccién laboral.
e Confort.

e Liderazgo.

Finalmente, para medir este Gltimo sub indicador, se realizan las siguientes

afirmaciones.

e Existen reconocimientos laborales por parte de la institucion.

e Cree usted que existe competencia entre areas.

e Existe una buena comunicacion entre compafieros de trabajo.

e Existen pagos por las horas extras.

e Cuenta con el ambiente necesario para realizar sus actividades laborales.

e Considera que las remuneraciones son adecuadas.

25
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e Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
¢ Resuelve dificultades conflictivas al interior del equipo de trabajo.
e Informa y consulta oportunamente a los supervisores sobre algin

inconveniente o duda.

1.12. Marco conceptual

A continuacién, se muestran 10 conceptos basico, como marco conceptual para la

presente investigacion, los cuales son:

a) Auditoria: Triccker (31) manera de informar a los accionistas el estado de la
empresa, desde los procesos hasta los aspectos financieros, mostrando una

perspectiva veridica y justa.

b) Conflicto: Pérez & Gardey (32) conjunto de dos 0 mas hipotéticas situaciones que
se excluyen, es decir que no se dan simultdneamente, siendo necesaria la existencia

de un desacuerdo que no puede resolverse.

c) Cultura: bienes materiales y espirituales de un grupo trasmitido de generacion en

generacion, a fin de orientar las practicas individuales y colectivas.

d) Desempefio: Acto o consecuencia de cumplir una obligacion o actividad, esta idea
suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en el &mbito laboral o

académico, que se consigue de acuerdo a la destreza y esfuerzo.

e) Evaluacion: Pérez & Gardey (33) acto de revisar el resultado esperado, cuyo

objetivo es la mejora continua.

f) Eficacia: Pérez & Merino (34) se refiere al logro de objetivos propuestos.

g) Eficiencia: se refiere al logro de los objetivos con recursos escasos.

h) Organizacion: es un sistema disefiado para alcanzar metas y objetivos, dichos

sistemas pueden estar conformados por otros subsistemas.
26
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i) Plan: Pérez & Merino (35) accion de desarrollar de forma ordenada las estrategias
para el logro de los objetivos, es un modelo sistematico elaborado antes de realizar

una accion.

j) Productividad: relacion que existe entre insumos y produccion, la productividad de
la mano de obra es la medida mas utilizada para medir la produccion, dividiendo la
produccion total entre el nimero de trabajadores o el nimero de horas trabajadas.
Bishop (2010).

1.13. Analisis de antecedentes investigativos

Segura (36) desarrollé una investigacion titulada “Cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional del Cuzco, 2021” el
objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de la cultura organizacional en
el desempefio de los trabajadores; el método aplicado para el desarrollo de la
investigacion fue el enfoque cuantitativo, de tipo aplicada de disefio no experimental
transeccional; como muestra se tomd a la totalidad de trabajadores que hacen un total de
40; la técnica aplicada fue la encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario; la
investigacion concluye que existe influencia de la cultura organizacional sobre el
desempefio laboral, por lo que se sugiere a la institucion mejorar los incentivos no

monetarios en la empresa.

Ochoa (37) desarroll6 una investigacion en el afio 2021 titulada “Cultura organizacional
y desempeio laboral de los colaboradores de una empresa privada en Guayaquil” la
problematica radica en que la empresa no emplea las estrategias de la cultura
organizacional como la identidad corporativa, comunicacion organizacional y la
capacitacion y ello afecta directamente el desempefio laboral; la investigacion busco
como objetivo la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral; el
método aplicado para el desarrollo de la investigacion fue basica, de disefio no
experimental, la muestra estuvo conformada por 73 trabajadores, el instrumento aplicado
para su desarrollo fue el cuestionario, los resultados indican que existe una correlacion
positiva muy alta concluyendo que existe relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral.
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Rojas (38) desarrollé una tesis en el afo 2021 titulada “Cultura Organizacional y
desempefio de la gestion hospitalaria en el Hospital de Pacasmayo I, 2021” En el presente
estudio se platea como objetivo general determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio de la gestién hospitalaria; la metodologia para el
desarrollo del estudio fue de disefio no experimental, y el alcance fue el descriptivo y
correlacional; la muestra estuvo conformada por 41 participantes, la técnica aplicada fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario; los resultados indican que el nivel de
significancia es de 0.001 y el coeficiente de correlacion Rho = 0.631; la investigacion
concluye que la cultura organizacional de relaciona de manera positiva con el desempefio

de la gestion hospitalaria.

Por otro lado, Chipana (39) desarrollo una investigacion en el afio 2019 titulada “Cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Archivo Regional de Puno —
2017 el objetivo general fue explicar la influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral; el método aplicado es el enfoque cualitativo; la técnica aplicada para
su desarrollo fue la observacion directa y como instrumento se aplico la ficha de
observacién, la muestra estuvo compuesta por 26 trabajadores; los resultados permitieron
comprobar que el Archivo Regional de Puno posee una cultura organizacional débil, esto
influye de manera significativa en el desempefio laboral, porque el modo de dirigir del
director no esta de acuerdo, pues demuestra agresividad, preferencias, dejadez, lo cual
genera gran incertidumbre en los trabajadores, todo esto genera que el desempefio laboral

de los trabajadores sea bueno pero no satisfactorio.

Del mismo modo, Salinas (40) desarrolld una investigacion en el afio 2019 titulada
“Incidencia de la cultura organizacional en el desempeio laboral del jurado nacional de
elecciones caso: jurado electoral especial-sede Arequipa — 2017” la investigacion tuvo
como objetivo general determinar si hay incidencia de la cultura organizacional sobre el
desempefio laboral de los trabajadores; el método de investigacion fue de tipo basica, de
enfoque cuantitativo, nivel correlacional de disefio no experimental y de corte
transeccional, la muestra estuvo compuesta por 30 trabajadores; la técnica aplicada para
la recoleccion de informacidn fue la encuesta y como instrumento fue el cuestionario, la
investigacién concluye que la cultura organizacional es desfavorable e incide en un bajo

desempefio laboral.
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A esto se suma la investigacion de Condori & Riquelme (41) desarrollaron un estudio en
el afio 2019 titulado “Evaluacion de desempefio y su relacion con la cultura
organizacional de la empresa papelera Panamericana S.A. — Arequipa—2019” los autores
indican que el desempefio y la cultura organizacional estan relacionados, ya que la cultura
organizacional conduce al compromiso y motivacion del trabajador, de acuerdo con la
teoria se evidencia lo importante de contar con una cultura organizacional para el
mejoramiento del potencial humano; los resultados demuestran que existe relacion

significativa entre ambas variables.

Olivares (42) también desarrolld6 una investigacion en el afo 2018 titulada “Cultura
organizacional y su incidencia con el desempefio laboral en las cajas municipales de
ahorro y crédito en la etapa de expansion (Caso CMAC Tacna)” cuyo objetivo fue
analizar la relacion entre la cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral
de una institucion financiera, el método de investigacion es de campo, de nivel
descriptivo, la muestra estuvo conformada por 249 colaboradores, la investigacion
concluye que existe una baja relacién entre la cultura organizacional y el desempefio, no
existiendo una base sélida de la cultura organizacional, el desgaste laboral y el Sindrome

de Burnout.

Ademas, Jiménez (43) desarrolld una investigacion en el afio 2018 titulada “Cultura
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Desagtiadero, 2018 — Chucuito — Puno” la investigacion tuvo
como objetivo general: Determinar la influencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores, el método utilizado fue el hipotético deductivo
bajo el paradigma cuantitativo, de disefio no experimental y tipo explicativo, la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, la muestra estuvo compuesta
por 32 trabajadores, la investigacion concluye que existe una cultura organizacional
deficiente, lo cual influye en el desarrollo de trabajo en equipo, ya que es calificado como

deficiente.

1.14. Teoria sobre la prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov y Shapiro-Wilk

La investigacion de operaciones consiste en un conjunto de técnicas que contribuye a la

resolucion de problemas mediante la aplicacion de técnicas basadas en modelos
29
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estadisticos, muchos procedimientos estadisticos dependen de la normalidad de la
poblacion, una de las muchas pruebas que existen es la de Shapiro-Wilk, este estadistico
se utiliza cuando el tamafio de muestra es menor a 50 y cuando la muestra es igual o
mayor a 50 se hace uso del estadistico Kolmogdrov-Smirnov; para la prueba de contraste

de hipotesis se analiza el valor “p” que representa la probabilidad de encontrar una

distribucion normal o alejada de la normalidad. (44)
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CAPITULO Il: METODOLOGIA

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM - DE SANTA MARIA

2. Metodologia

2.1. Instrumento para medir la cultura organizacional

El tipo de investigacion fue de campo, porque se recopil6 la informacion en el centro de
labores “Centro de Salud Javier Llosa Garcia, del distrito de Jacobo Hunter” el nivel de
investigacion solo fue relacional porque busco la relacion entre la cultura organizacional
y el desempefio del personal, las investigaciones relacionales o correlacionales se
encargan de asociar dos o mas variables, midiéndolas, cuantificandolas y finalmente
estableciendo sus vinculaciones; a esto se suma el argumento de Hernandez & Mendoza
(45) quienes describen que las investigaciones cuantitativas correlacionales asociacion o
miden dos 0 mas conceptos, también Mias (46) indica que las medidas de correlacion

permiten de forma cuantitativa medir el nivel en que estan relacionadas dos variables.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, este tipo de investigaciones se caracteriza
por el uso de herramientas estadisticas para la aprobacién de hipotesis, el alcance fue el

correlacional.

El disefio de investigacion fue el no experimental, este tipo de disefios no manipula la
variable independiente, para ver las alteraciones o cambios en la variable dependiente,
asi lo indica Olvera (47) quien argumenta que no son manipuladas las variables
independientes, sumandose a este argumento Carrasco (48) que explica que los disefios
no experimentales son las que sus variables independientes no son manipuladas de forma

intencional.

La técnica que se utiliz para el desarrollo de la investigacion fue la encuesta, segun
Cabrera (49) indica que la encuesta es una técnica para la evaluacion de opiniones, a ello
se suma Feria, et al (50) quien considera a la encuesta como un método para obtener
informacion sobre el fendmeno a investigar.

Como instrumento se aplicO para ambas variables un cuestionario para la cultura
organizacional y un segundo cuestionario para el desempefio, Garcia (51) indica que el
cuestionario es un instrumento disefiado de forma ordenada o sistematica, al igual que
Meneses (52) explica que es una de las formas de recolectar informacion en campo.
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2.1.1. Instrumento pata medir la cultura organizacional

El instrumento para medir la “Cultura Organizacional” fue disefiado por Maria
Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio en el afio 2006, en la
Universidad de La Sabana; el instrumento se disefié y validé por medio de jueces
expertos, para lograr este objetivo, primero se elaboré el cuestionario teniendo en
cuenta los factores que conforman la cultura: los valores, las creencias, las
normas, los simbolos, la filosofia, y el clima. Después se distribuyo seis jueces
expertos, para que lo evaluaran del 1 al 5, (siendo 1 deficiente y 5 excelente) la

coherencia, pertinencia y redaccion de cada una de las preguntas.

Dentro de los jueces expertos estan Docentes del area de desarrollo humano, la
Decana de la facultad de psicologia de la Universidad Piloto de Colombia, jefes
del departamento de gestion humana y psicélogos investigadores con experiencia

en psicometria.

a) Ficha técnica

Nombre Instrumento para Medir Cultura Organizacional
Autor Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio

Administraciéon Individual o colectiva

Duracion 15 — 25 minutos
Aplicacién Trabajadores de una empresa
Material Cuadernillo de preguntas

b) Dimensiones

El instrumento de cultura organizacional evalud los siguientes factores:

e Valores: comprendido como los principios y cualidades de cada uno de

los integrantes de la empresa, como servicio al cliente, innovacion, entre

otros.
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e Creencias: son las consideraciones que se tienen de la empresa las cuales

pueden ser verdaderas o falsas.

e Clima: es el ambiente de la organizacidn que se hace presente en la parte
fisica del lugar de trabajo, y la relacion entre los compafieros de trabajo.

e Normas: son los estdndares o lineamientos de la organizacién, que

incluyen la manera de como deben de comportarse los colaboradores.

e Simbolos: es el conjunto de rituales y tradiciones basicos para la

empresa, como por ejemplo las ceremonias.

e Filosofia: son las politicas establecidas ademas de ideologias que guian

las acciones organizacionales.

¢) Normas de aplicacion

Se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos: El lugar de su aplicacion
debe tener reunir condiciones éptimas, aplicar la prueba cuando las personas
no estén cansados, tener listo el material antes de su aplicacion, se debe
explicar a los participantes el objetivo del instrumento, estar presente en el
momento de la aplicacion para solucionar posibles problemas o dudas, si
existen dudas la resolucion del mismo debe ser de manera particular y es
importante evitar la presencia de factores que dificulten las respuestas de los

participantes.

d) Calificacion e interpretacion

Revisar todas las hojas de respuestas para corroborar que el participante haya
respondido a todas las preguntas, en caso que no hubiera ocurrido convendria
decirle que corrija sus fallos. A continuacion, se muestra la manera como se

realiza la puntuacion.
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Valores = item 1 + item 2 + item3 =9

Después de haber obtenido los resultados totales se pasa a la hoja 2 para

elaborar el perfil de resultados, en esta hoja se presenta un diagrama de

puntos, en la parte inferior estan los factores evaluados y al lado izquierdo las

escalas del 1 al 15, finalmente se trasladan los valores totales en el punto de

interseccion.

Es necesario tener la a la mano la hoja de perfil para la interpretacion de los

resultados, para evidenciar los tres rangos que corresponden a los tres tipos

de cultura; para el analisis basta con promediar a simple vista en area donde

quedaron las puntu

Figura 4
Hoja de perfil

aciones de los factores.

Este tipo de cultura se caracteriza por:
/1. Valorar la innovacidn, el trabajo en equipo y los resultados més que en el proceso

2_ Creer tener lo necesario para trabajar, por ser muy bien remunerado su labor y por la
necesidad de una palanca para entrar a la empresa

13 /3. Percibir cierto grado de autonomia, colaboracién y desarrollo personal

4 Tener herarios fijos, vestuario formal y castigos severos ante una falta_

5. Celebrar fechas especiales como la navidad, utilizar premios para incentivar una buena
12 q|labor y por el alto imiento de los

6. Tener una coherencia entre

por el interés del desarrollo personal y profesional

es de los si de la empresa
sus acciones y su misién, por preferir personal externo y

11
10 1lEste tipo de cultura se caracteriza por:
1. Valorar di 1ente la inr
el proceso
9

7|2 Creer tener mas o menos lo

Puntaje total
2]

7 {|simbolos de la empresa

rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede dar una palanca

3. Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracién y desarrollo personal
q|4.Tener horarios y vestuario flexibles y pocos castigos severos ante una falta.

5. Celebrar pocas veces fechas especiales como la navidad, utilizar pocos premios para
incentivar una buena labor y por el poco imi de los trabajadores de los

6. Tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por dar igual oportunidad
al personal externo interno para ocupar puestos vacantes y por el poco interés del
6 -{|desarrollo personal y profesional

ién, el trabajo en equipo y los resultados mas que en

necesario para trabajar, por ser remunerados dentro del

5 {[Este tipo de cultura se caracteriza por:
1. No valorar a la innovacién, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el proceso
2. Creer no tener lo necesario para trabajar, por ser mal remunerados por su labor y por la

4 H|inutilidad de tener una palanca

buena labor y por el di

3. Percibir no tener autonomia,
4. Mo tener horarios y vestuario fijos y por no utilizar castigos severos.
3 1|5. No celebrar fechas especiales como la navidad, no utilizar premios para incentivar una

para entrar.
colaboracién y ni desarrollo personal en la empresa

iento de los trabajadores de los simbolos de la empresa

2 Jlinterno y por el desinterés del

1

6. Mo tener una coherencia relativa entre sus acciones y su misién, por preferir personal

desarrollo personal y profesional

Valores Creencia

Clima MNormas Simbolos Filosofias
Factores

2.1.2. Instrumento para medir el desempefio laboral

Por otro lado, el cuestionario para medir el desempefio es un instrumento

propuesto por Samaniego (30) que mide las dimensiones de la variable

desempefio laboral tales como: personal, institucional, calidad laboral y clima

35
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laboral. El instrumento consta de 36 items, de los cuales 9 items son para la
dimensién personal, 9 items para la dimension institucional, 9 items son para a
dimension calidad laboral y 9 items para la dimension clima laboral. Para la escala
de respuestas se utilizo la escala tipo Likert con 5 opciones.

a) Fichatécnica

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral.
Autor: Pamela Samaniego Candia.
Procedencia: Pera.

Administracion: Individual y colectiva.

Duracion: 30 minutos.

Aplicacion: Trabajadores.

Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero.

b) Normas de aplicacion
La aplicacion del cuestionario puede darse de forma individual o colectiva,
donde la persona evaluada debe marcar 5 posibles respuestas a cada
proposicion, recalcando la confidencialidad para que los resultados sean

confidenciales. Teniendo en cuenta los siguientes criterios.

Totalmente de acuerdo =5
De acuerdo =4
Parcialmente de acuerdo = 3
En desacuerdo =2

Totalmente en desacuerdo = 1

Ambos cuestionarios fueron adaptados y tuvieron que pasar por el estadistico de
confiabilidad Alfa de Cronbach cuyos resultados son: Cultura Organizacional = 0.85 y
para la variable Desempefio Laboral = 0.88, pudiéndose confirmar que ambos
cuestionarios tienen una confiabilidad Excelente. (VER ANEXO 06)
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Tabla 1l

Coherencia de la técnica e instrumento

Varable Técnica Instrumento  Autor/es Dimensiones
a medir
Cultura Encuesta. Cuestionario. Carolina Valores.
organizacional. Olmos Torres Creencias.
v Katerine Clima.
Socha Normas.
Fandifio. Simbolos.
Filosofia.
Desempefio Encuesta Cuestionario. Pamela Desempefio
laboral. Samaniego personal.
Candia. Dezempefio
institucional.
Calidad
laboral.
Clima
laboral.

Por otro lado, el objeto sujeto a la investigacion es un Centro de Salud, cuyo nombre es
Javier Llosa Garcia, estd ubicado en el departamento de Arequipa, provincia de Arequipa,
distrito de Jacobo Hunter, calle Costa Rica # 507.

Dicho Centro de Salud se encuentra en el distrito de Jacobo Hunter, en la provincia de
Arequipa, en el departamento de Arequipa y pertenece a la Direccion de Salud Arequipa,
es un establecimiento de salud clasificado por el Ministerios de Salud como Centros de

Salud con Camas de Internamiento.

El establecimiento es categoria 1-4 ubicado en el distrito de Jacobo Hunter, perteneciente
ala jurisdiccion de la Direccién de Salud Arequipa, a continuacion, se presenta de manera

resumida sus caracteristicas:

El centro de Salud Javier Llosa Garcia Hunter tiene cddigo unico 1259, esta clasificado
dentro de los Centros de Salud con camas de internamiento, tipo establecimiento de salud
con internamiento, categoria I-4, pertenece a la RED Arequipa Caylloma, Cédigo RED
3, Microrred Hunter, tipo de institucion Gobierno regional y su direccion es Calle
Cordova 125 esquina con Costa Rica.

En el Centro de Salud laboran un total de 119 trabajadores nombrados y contratados, a

continuacidn, se muestra en la tabla el universo a investigar.
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Tabla 2

Universo

N®  Personal nombrado v contratado activo a diciembre. Decreto  Cantidad
legislativo N° 276

Psicologia.

Saneamiento ambiental.

Estadistica.

Personal.

Atencion en plataforma.

Secretaria.

Logistica: Conservacion v servicio de transportes.
Obstetricia.

Laboratorio.

Farmacia.

Nutricion.

Fisioterapia v rehabilitacion.

Economia: Caja v administracion.

Servicio social.

Consultorio de nifio sano.

Técnicas en enfermeria.

Odontologia.

Enfermeria.

Medico v jefe. 1
Medicina. 15
Pediatra. 6
TOTAL 119

W oW e b s DS e e e b W

Bd Pl = e e e e e e e e
PR o S T A R e = = e = B I L
(=
(]

Para el calculo del tamafio de muestra se realizd un muestreo no probabilistico, segun los

siguientes criterios de inclusion y exclusion.

Criterio de inclusion
e Trabajadores que no estén en el periodo vacacional.
e Trabajadores que quieran participar de la investigacion, de manera voluntaria.

e Trabajadores que estén laborando mas de 6 meses.

Criterios de exclusion

e Trabajadores que estan en el periodo vacacional.

e Trabajadores que no quieran participar de la investigacion.

e Trabajadores que estén laborando menos de 6 meses.

Con los criterios propuestos se determind un tamafio de muestra de 85 trabajadores, que

voluntariamente participaron en el estudio.
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Para la recoleccion de datos se solicit6 una entrevista con el director del Centro de Salud,
para informarle el objetivo del estudio y que de la autorizacion para la aplicacion de los
instrumentos. Se coordind con los trabajadores, para poder aplicar el cuestionario en
horarios que no interfieran con sus labores. Una vez llenados los cuestionarios, fueron

recogidos para iniciar con la tabulacion de la data en una plantilla Excel.

El tratamiento estadistico se realiz6 segin los siguientes pasos: Primero se aplicé la
prueba de confiabilidad con un piloto de 20 participantes, para corroborar la consistencia

interna con el estadistico Alfa de Cronbach.

En segundo lugar, se aplico la prueba de “Normalidad” por ser una muestra mayor a 50,

se realizd la prueba de normalidad con el estadistico Kolmogorov Smirnov.

En tercer lugar, para los objetivos especificos numero 1 y 2, se realizd el analisis
descriptivo, por medio de tablas de distribucion de frecuencias acompafiados con sus
respectivos histogramas.

Finalmente, una vez obtenidas las distribuciones se realizé la prueba de hipotesis.

Cabe aclarar que para la prueba de normalidad se aplicé el estadistico Kolmogorov-
Smirnov, los resultados para la variable “Cultura Organizacional” fue un nivel de
Significancia de 0.000 siendo menor a 0.05 por lo que se concluye que los datos no siguen
una distribucion normal. Para la variable “Desempeno” el nivel de Significancia fue de
0.147 siendo mayor a 0.05 por lo que se concluye que los datos siguen una distribucién
normal; solo basta que una de las variables tenga una distribucion que no es normal para

hacer uso del coeficiente de correlacion Rho de Spearman. (VER ANEXO 07)
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3. Resultados y Discusion

3.1. Caracteristicas de los participantes

A continuacién, se muestra las caracteristicas de la muestra en estudio.

Tabla 3

Edad de los participantes
EDAD Fi Hi %
26-30 3 0.04 4
31-35 4 0.05 5
36 -40 13 0.15 15
41 -45 10 0.12 12
46 - 30 14 0.16 16
51-55 18 021 21
36 - 60 11 0.13 13
61 - 65 11 0.13 13
66 - 70 1 0.01 1
TOTAL 85 1.00 100

Figura 5

Edad de los participantes
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Interpretacion: Se observa en latabla 3 y figura 5 que la mayor cantidad de participantes
estan agrupados en un rango de edad de 51 a 55 afios de edad, seguido de otros
participantes agrupados entre 46 y 50 afios de edad, siendo los mas representativos.
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Tabla 4

Puestos de trabajo
PUESTOS DE TRABAJO Fi Hi %
Administrativo 4 0.05 5
Asistenta social 1 0.01 1
Bidloga 2 0.02 2
Chofer 2 0.02 2
Enfermera 17 0.20 20
Estadista 2 0.02 2
Farmacia 4 0.05 )
Laboratorio 2 0.02 2
Limpieza 1 0.01 1
Logistica 2 0.02 2
Medico 15 0.18 18
Nutricionista 2 0.02 2
Obstetricia 7 0.08 8
Odontologo 2 0.02 2
Psicologia 2 0.02 2
Saneamiento 2 0.02 2
Técnica de enfermeria 17 0.20 20
Técnico radidlogo 1 0.01 1
TOTAL 85 1.00 100

Figura 6

Puestos de trabajo
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Interpretacion: Se observa en la tabla 4 y figura 6, la mayor cantidad de trabajadores

pertenecen al grupo de enfermeras, médicos y técnicas en enfermeria.
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Tabla 5

Afos que labora

ANOS QUE LABORA F1 Hi %o
De 1 a5 afios 14 0.16 16
De 6 a 10 afios 12 0.14 14
De 11 a 15 afios 18 0.21 21
De 16 a 20 afios 16 0.19 19
De 21 a 25 afios T 0.08 8
De 26 a 30 afios 11 0.13 13
De 31 a 35 afios 2 0.02 2
De 36 a 40 afios 5 0.06 6
TOTAL 85 1.00 100
Figura 7

Afos que labora
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Interpretacion: Se observa en latabla 5y figura 7 que la mayor cantidad de trabajadores

laboran de 11 a 15 afios, seguido de un segundo grupo que laboran de 16 a 20 afios.

3.2. Cultura Organizacional

Como primer paso se desarrollé una tabla de distribucion de frecuencias con su respectivo
histograma para describir las respuestas de los entrevistados las cuales se muestran a

continuacion.
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Tabla 6

Resultados descriptivos de la “Cultura Organizacional”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido  acumulado

Valido Nunca 1 1.2 12 12
Ocasionalmente 11 129 12.9 14.1
Algunas veces 61 71.8 71.8 859
Frecuentemente 12 141 141 100.0
Total 85 100.0 100.0

Notar Elaborado con SPSS V235

Figura 8

Resultados descriptivos de forma grafica de la “Cultura Organizacional”

CULTURA_ORGANIZACIONAL

80

Porcentaje

MNunca Ocasionalmente Algunas veces Frecuentemente

CULTURA_ORGANIZACIONAL

Nota: Elaborado con SPSS V.25

Interpretacion: En la tabla numero 6 y figura namero 8 los resultados descriptivos
muestran que un entrevistado (1.2%) argumenta que nunca existe cultura organizacional
en el centro de salud, 11 participantes (12.9%) indican que ocasionalmente existe cultura
organizacional, 61 trabajadores (71.8%) opinaron que algunas veces existe cultura
organizacional y 12 trabajadores (14.1%) argumentaron que frecuentemente existe

cultura organizacional en el centro de salud.
44
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Por otro lado, para describir la “Cultura Organizacional” por indicador (6 indicadores)
valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofias, segun el modelo teorico, se
sumaron las puntuaciones de cada uno de los encuestados como se muestra a

continuacion.

Valores = item 1 + item 2 + item 3

Para luego sacar un promedio general por cada indicador y ubicar cada puntuacién en el
siguiente diagrama de puntos con una escala de valor del 1 al 15

Figura 9

Diagrama de puntos
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Los resultados del diagrama de puntos se contrastan con la hoja de perfil (figura 1)
obteniéndose los siguientes resultados de la Cultura Organizacional por indicador:

a) VALORES: Valora medianamente la innovacion, el trabajo en equipo y los
resultados, mas que en el proceso.
45
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b) CREENCIAS: Creer tener mas o menos lo necesario para trabajar, por ser
remunerados dentro del rango normal por su labor y por la ayuda relativa que puede

dar una palanca.

c¢) CLIMA: Percibir algo (no lo suficiente) de autonomia, colaboracion y desarrollo

personal.

d) NORMAS: Tener horarios fijos, vestuario formal y castigos severos durante una
falta.

e) SIMBOLOS: Celebrar pocas veces fechas especiales como la navidad, utilizar
pocos premios para incentivar una buena labor y por el poco conocimiento de los
simbolos de la empresa.

f)  FILOSOFIAS: Tener una coherencia relativa entre sus acciones y su mision, por
dar igual oportunidad al personal interno y externo, para ocupar puestos vacantes y

por el poco interés del desarrollo personal y profesional.
3.3. Desempefio
Para la describir el desempefio también se desarroll6 una tabla de distribucién de
frecuencias con su respectivo histograma para describir las respuestas de los entrevistados

las cuales se muestran a continuacion.

Tabla 7

Resultados descriptivos del “Desempeiio”

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvahdo  acumulado

Valido  Parcialmente 20 235 235 235
de acuerdo
De acuerdo 60 70.6 70.6 941
Totalmente 5 59 59 100.0
de acuerdo
Total 85 100.0 100.0

Nota: Elaborado con SPSS V.25
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Figura 10

Resultados descriptivos de forma grafica del “Desempeiio”
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Nota: Elaborado con SPSS V.25

Interpretacion: En la tabla nimero 7 y figura nimero 10 los resultados descriptivos
muestran que 20 participantes (23.5%) indican que estan parcialmente de acuerdo con el
desempefio en el centro de salud, 60 trabajadores (70.6%) estan de acuerdo con el
desempefio y encuestados (5.9%) estan totalmente de acuerdo con el desempefio de los
trabajadores en el centro de salud. Por otro lado, para describir para describir el nivel del
desempefio de los trabajadores del centro de salud, se realizé la baremacion, el cual arrojo

los siguientes resultados.

Tabla 8

Resultados del nivel del “Desempeiio”

Niveles Minmimo  Maximo Sub totales %
Bajo 36 84 0 0%
Medio g5 132 32 38%
Alto 133 180 53 62%

TOTAL 85 100%
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Figura 11

Resultado grafico del nivel del “Desempeiio”
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Interpretacion: En la tabla numero 8 y figura 11 se puede apreciar que el 38% de los
trabajadores estan en un nivel de desempefio medio y el 62% se encuentran en un nivel

de desempefio alto.

3.4. Contraste de la hipdtesis

Una vez conocido en la prueba de hipétesis que los datos no tienen una distribucion
normal el coeficiente de correlacion indicado es el Rho de Spearman, y a continuacion se
siguieron 5 pasos para la prueba de hipétesis, los cuales se muestran a continuacion.

A. Paso 1: Planteamiento de las hipdtesis de correlacion
e Hipotesis de trabajo (Hi): Es probable que tanto cultura organizacional y
desempefio estén relacionados de forma significativa y positivamente en el Centro
de Salud Javier Llosa Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en el afio
2022,
e Hipdtesis nula (HO): Es probable que tanto cultura organizacional y desempefio
NO estén relacionados de forma significativa y positivamente en el Centro de

Salud Javier Llosa Garcia, ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022.
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B. Paso 2: Nivel de significancia
e Z = Nivel de confianza 95% 0 0.95

e e = Error o margen de error 5% 0 0.05

C. Paso 3: Prueba de correlaciéon
e Paramétrica — Coeficiente Pearson.

e No paramétrica — Rho de Spearman.

D. Paso 4: Estadistico de prueba
o Si el valor de significancia es menor a 0.05 (Sig. < 0.05) se rechaza la HO y se
acepta la H1.
e Si el valor de significancia es mayor a 0.05 (Sig. > 0.05) se acepta la HO y se
rechaza la H1.

E. Paso 5: Criterio de decision

Tabla9
Prueba de Correlacion para la Hipotesis General

CULTURA_ORGA DESEMPENO
NIZACIONAL LABORAL

Rho CULTURA_OR Coeficiente de 1.000 0.520
de  GANIZACION correlacién
Spear AL S1g. (bilateral) 0.000
man N 85 85
DESEMPENO_  Coeficiente de 0.520 1.000
LABORAL  cormelacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 85 85

Nota: Elaborado con SPSS V.23

Interpretacion: El nivel de Significancia es de 0.000 < 0.05 por lo tanto, se acepta la H1
y se rechaza la HO, existiendo relacion entre “Cultura Organizacional” y “Desempefio”
el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de Rho = 0.520, si
contrastamos el resultado con la siguiente tabla se puede afirmar que la relacion es

positiva moderada.
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Tabla 10

Valores y significado del coeficiente Rho de Spearman.

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-09a-099 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-089 Correlacion negativa alta
-04a-069 Correlacion negativa moderada
-0.2a-039 Correlacion negativa baja

001a-019 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
001a0.19 Correlacion positiva muy baja

02a039 Correlacion positiva baja
0.4a069 Correlacion positiva moderada
0.7a089 Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Nota: Tabla obtenida de Hernandez (2010)

3.5. Discusién de resultados

La presente investigacion buscé6 como objetivo general relacionar la cultura
organizacional y el desempefio del personal del Centro de Salud Javier Llosa Garcia,
ubicado en el distrito de Jacobo Hunter en el afio 2022, cuyo resultado arrojé que existe
una relacién positiva moderada con un valor p = 0.000 y un valor Rho = 0.520; este
resultado se asemeja a los resultados obtenidos en la investigacion de Segura (36) quien
argumenta que la cultura organizacional influye sobre el desempefio de los trabajadores
y también sobre la productividad de los trabajadores del Gobierno Regional del Cuzco,
2021; de igual manera los resultados también coinciden con los obtenidos por Ochoa (37)
que desarrolld una investigacion que concluye argumentando que existe correlacién
positiva muy alta entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa privada Guayaquil 2021; a esto se agrega los resultados de
la investigacion desarrollada por Rojas (38) en el afio 2021, que concluye indicando que

existe relacion entre la cultura organizacional y desempefio de la gestion hospitalaria en

50
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el Hospital de Pacasmayo I, con un nivel de significancia de (p = 0.001) y una correlacién
positiva moderada (Rho = 0.631), como se puede observar los resultados del hospital es

casi igual al del centro de salud que fue objeto de la presente investigacion.

Por otro lado, en la revision de los antecedentes investigativos se puede observar que
ademas de la relacion que existe entre cultura organizacion y desempefio, se podria
mencionar que si la cultura organizacional no es la correcta o la més adecuada puede
influenciar de manera negativa en el desempefio, asi lo indica Chipana (39) cuyo titulo
fue: Cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Archivo
Regional de Puno — 2017, en el que se concluy6 que el Archivo Regional de Puno posee
una cultura organizacional débil jerarquizada, lo cual influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores; del mismo modo Salinas (40) desarroll6 una
investigacion en la cual concluye que los trabajadores del Jurado Electoral Especial de
Arequipa presentan un nivel de cultura organizacional desfavorable que incide en un bajo
desempefio laboral; de igual manera Jiménez (43) desarroll6 una investigacion que busca
determinar de qué manera la cultura organizacional influye en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Desaguadero, 2018
Chucuito, Puno, la cual concluye que un estilo de liderazgo organizacional autoritario y
deficiente el cual influye en una productividad laboral deficiente de los trabajadores
administrativos; ademas Olivares (42) también coincide con estos argumentos ya que en
su estudio concluy6 que existe una baja relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio, no existiendo una base sélida de la cultura organizacional, el desgaste laboral

y el Sindrome de Burnout en la empresa CMAC Tacna.

Por ultimo, cabe mencionar la importancia de la “Cultura Organizacional” en cualquier
tipo de organizacién sea publica o privada, pequefia 0 gran empresa, de produccion de
bienes o servicios, es importante tomar este factor o variable y reforzarla mediante
capacitaciones y retroalimentacion a los directivos o duefios, como indican Condori &
Riquelme (41) puesto que una cultura que estd bien cimentada en sus directivos y
empleados comparten un conjunto de valores y métodos que conllevan a organizaciones
firmes y efectivas. Por lo que una cultura fuerte conduce al compromiso y la motivacion

del trabajador.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determin0 que existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
el personal del Centro de Salud Javier Llosa Garcia, estando ambas variables
asociadas, por lo que si mejora la cultura organizacional también mejorara el

desempefio.

SEGUNDA: Se concluye que la cultura organizacional en el Centro de Salud Javier Llosa
Garcia es medianamente la adecuada, ya que segun el modelo tedrico se
evidencia la existencia de una coherencia relativa entre las acciones de los
trabajadores y su mision, ademas del poco interés del desarrollo personal y

profesional.

TERCERA: El nivel del desempefio del personal del Centro de Salud Javier Llosa Garcia es
alto, ya que el desempefio personal, institucional, la calidad laboral y el clima
laboral son adecuados.

CUARTA: La cultura organizacional fortalece y desarrolla valores producto de ciertos
sistemas de conocimiento, y se deberia manifestar como ventaja competitiva en
el Centro de Salud, al existir la relacion entre ambas variables se demuestra que
ambos conceptos estan asociados, permitiendo el logro de objetivos tanto

personales como institucionales
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Serecomienda a las principales autoridades del Centro de Salud que los castigos
no sean tan severos hacia las faltas, también que se deberian celebrar las fechas
importantes para motivar a los trabajadores, generando interés en el desarrollo

personal y profesional.

SEGUNDA: A pesar de que la cultura organizacional no es la mas éptima, el desempefio si
lo es, es por ello que si mejoran algunos aspectos como incentivos,

reconocimientos y motivacion en el trabajo el desempefio mejorara ain mas.

TERCERA: Esrecomendable mejorar la cultura organizacional por medio de la capacitacion
y retroalimentacion a los directivos, ya que por existir relacion o asociacion el

desempefio también deberia mejorar ain mas.
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Relacidon entre la cultura organizacional y el desempefio del personal del Centro de
Salud Javier Llosa Garcia, del distrito de Jacobo Hunter, 2022.

PROBELMA OBJETIVO HIPOTESIS VARTABLES METODO
GENERAL GENERAL

;Como se Relacionar la La cultura Variable 1: Enfoque:
relaciona la cultura organizacional | Cultura Cuantitativo.
cultura orgamzacional v | sonun conjunto | Orgamzacional.
orgamzacional v | el desempefio de argumentos “Es un patrén Disefio: No
el desempefio del personal del | que se de supuestos experimental
del personal del | Centro de Salud | comparten enun | bdsicos, gue se
Centro de Salud | Javier Llosa grupo de trabajo | comparten en el | Alcance:
Javier Llosa Garcia, ubicado | para resolver grupo de Descriptivo v
Garcia, ubicado | en el distrito de | problemas, los trabajo, en correlacional.
en el distrito de | Jacobo Hunter | cuales podrian | downde se
Jacobo Hunter en el afio 2022. | repercutirenel | gprende Técnica:
en el afio 20227 desempefio de mientras se van | Encuesta.
PROBELMAS OBJETIVOS | los resolviendo
ESPECIFICOS | ESPECIFICOS | colaboradores. | problemas™. Instrumento:
;Como es la Describir cémo | Es por ello que Cuestionario.
culiura es la cultura es probable que | Variable 2:
organizacional | organizacional | tanto cultura Desempefio. Universo: 115
enel Centrode | enel Centro de | organizacional y | “Es gl trabajadores.
Salud Javier Salud Javier desempefio comportamiento
Llosa Garcia, Llosa Garcia, estén de los Muestreo: No
ubicado en el ubicado en el relacionados de | prabgjadores probabilistico.
distrito de distrito de forma gue oM
Jacobo Hunter Jacobo Hunter significativa y relevantes en el | Muestra: 85
en el afio 20227 | en el afio 2022. | positivamente logro de los trabajadores.
;Como es el Describir como | enel Centrode | objetives de la
desempefio del | es el desempefio | Salud Javier empresa’”.
personal del del personal del | Llosa Garcia,
Centro de Salud | Centro de Salud | ubicado en el
Javier Llosa Javier Llosa distrito de
Garcia, ubicado | Garcia, ubicado | Jacobo Hunter
en el distrito de | en el distrito de | en el afio 2022.
Jacobo Hunter Jacobo Humnter
en el afio 20227 | en el afio 2022




ANEXO N° 2: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Indicadores Sub-Indicadores

Cultura “alores -Fomento de innovacion.

. -Trabajo en equipo.
Clrgamzacmnal_ -Cumplimiento de metas.
Creencias -Recomendaciones e influencias.

-Salario.
Olmos & Socha -Herramientas.
. Clima -Aprendizaje v progreso.
(2006) -Cooperacion.
-Autonomia.
Normas -Horarios de entrada v salida.
-Presentacion personal.
-Sanciones.
Simbolo -Fechas especiales.
-Incentivos.
-Entendimiento de la institucion.
Filosofia -Misidn v visiom.
-WVacantes.
-Dezarrollo profesional v familiar,

Fropuesto por

Desempefio. Desempefio personal -Comunicacion.
-Colaboracion.
Propuesto por -Capacidad perzonal.
Samaniego Desempefio mstitucional -Capacitacién v deszarrollo.
-Trabajo en equipo.
Candia Pamela -Compromiso.
. Calidad laboral --Responzabilidad.
(2019) -Control.
-Autorrealizacién.
Clima laboral -Satisfaccion laboral.
-Confort.
-Liderazgo.




ANEXO N° 3: INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

(Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio)
Edad:
Puesto de trabajo:

Afos que labora en la institucion:

Instrucciones: A continuacién, encontrara una serie de frases, lea cada una de ellas
cuidadosamente y conteste de acuerdo a la siguiente escala.

(Escoja una)

1 = Nunca. 0%

2 = Ocasionalmente. 25%

3 = Algunas veces. 50%

4 = Frecuentemente. 75%

5 = Siempre. 100%

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay
respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas seran estrictamente
confidenciales.

Dimensién Valores

1. ;En la institucion donde usted labora se fomenta la innovacion?

MNunca. Ocasionalmente. Algunas veces. | Frecuentemente. Siempre.

1 2 3 4 5

2. En la Institucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

Nunca. Ocasionalmente. Algunas veces. | Frecuentemente. Stempre.

1 2 3 4 5

3. ;Para la Institucion donde usted trabaja lo mas importante es el cumplimiento de

metas?

Nunca. Ocasionalmente. | Algupnas veces. | Frecuentemente. Siempre.

1 2 3 4 5

Dimension Creencias
4. iCree que para ingresar a la Institucion es necesaria una recomendacion o
influencia interna?

Nunca. Ocazionalmente. | Algunas veces. | Frecuentemente. Siempre.

1 2 3 4 5




5. ;Cree usted que el salario que percibe por su labor en la Institucion es el adecuado?

Munca.

Ocazionalments.

Algunas veces.

Frecuentemente.

1

2

3

4

Siempre.
5

6. ;Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para realizar

adecuadamente el trabajo?

Munca.

Ocazionalments.

Algunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

>

Dimension Clima

7. ;Percibe usted que la Institucidn le permite aprender v progresar como persona

Nunca.

Ccasionalmente.

Algunas veces.

Frecuentemente.

1

2

3

4

Siempre.
5

8. ;Percibe usted un amiente de cooperacion dentro de la Institucion?

MNunca.

Ocaszionalments.

Alzunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

>

9. ;Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo?

Munca.

Ocazionalments.

Algunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

>

Dimension Normas

10. ;Existe claridad frente a los horarios de entrada v salida de su empresa?

Munca.

Ocaszionalmentes.

Algunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

>

11. ;En la Institucion hay normas respecto de la presentacion personal de los

empleados?
Nunca. Ocazionalmente. | Algunas veces. | Frecuentemente. Siempre.
1 2 3 4 5
12. ;La Institucion utiliza sanciones ante una falta?
Nunca. Ocasionalmente. | Algunas veces. | Frecuentemente Siempre.
1 2 3 4 5

Dimensi6n Simbolo

13. ;La Institucion celebra fechas especiales como el dia de la secretania, navidad

entre otros?

Nunca.

Ccasionalmente.

Algunas veces.

Frecuentemente.

1

2

3

4

Siempre.
5




14 ;La Institucion recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre

otros, para premiar las buenas labores?

Munca.

Ocazionalmente.

Algunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

2

15. ;Los trabajadores reconocen v entienden el significado de las ceremonias_ el logo

v los colores representativos de la Institucion?

Nunca. Ocasionalmente. | Algunas veces. | Frecuentemente. Siempre.
1 2 3 4 5
Dimension Filosofia
16. ;Su trabajo es coherente con la misi16n - vis16n de la Institucion?
Nunca. Ocazionalmente. | Algunas veces. | Frecuentemente. Siempre.
1 2 3 4 5

17. ; Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta primero a los trabajadores

internos para dicho cargo antes que personas externas?

Munca.

Ocaszionalmentes.

Alzunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

3

18. /A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?

Munca.

Ocazionalmente.

Algunas veces.

Frecuentemente.

Siempre.

1

2

3

4

2

A continuacion, sume las frases de la siguiente manera:

(V) = frase 1 + frase 2 + frase 3 =
(C) = frase 4 + frase 5 + frase 6 =
(Cl) = frase 7 + frase 8+ frase 9 =

(N) = frase 10 + frase 11 + frase 12 =
(8) = frase 13 + frase 14 + frase 15 =
(F) = frase 16 + frase 17 + frase 18 =



Perfil de respuestas

Puntaje total

15 1

14 1

13 1

12 1

11 1

10 A

Valores

Creencia

Clima
Factores

MNormas

Simbolos

Filosofias




ANEXO N° 4: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una descripcién

de como te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a

cada una de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo a como pienses o actues. Tu

colaboracion sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida laboral.

1.

coordinado.

PERSONAL
Brindo mi punto de vista de una manera que sea entendida por todos.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
. Respetan mi punto de vista de manera positiva.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
Cree usted que cumple con las tareas en su totalidad, después de haberlas
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
. El trabajo que realiza con eficiencia aporta al logro de los objetivos de la institucion.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
. ERealiza sus labores con efectividad v compromiso.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
. Identifico los puntos débiles de mi area de trabajo.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5




10.

11.

12.

13.

Organizo las actividades que tengo a través de herramientas que me avuden a

vigsualizarlas facilmente.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

. Identifico los puntos de mejora

de los problem

as presentados.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3

conocimientos que voy adgquiriendo.

. Las actividades que realizo se desarrollan con mas calidad a partir de los

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
INSTITUCIONAL
Es beneficioso que la organizacion realice capacitaciones para el crecimiento de la
Organizacion.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

La competencia entre los colaboradores permite que el area de trabajo sea mas

eficiente.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3

Considera que la innovacion es un punto importante para el crecimiento de la

Orgarizacion.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Es beneficioso trabajar en equipo.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3




14.

15.

16.

17

18.

19.

20.

21.

Existe buena productividad en su equipo de trabajo.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Existe trabajo en equipo para el logro de objetivos.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Considera que los trabajadores tienen la actitud de compromiso con su trabajo.
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Se encuentra motivado ante el cumplimiento de sus actividades
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Se cumple con la planificacidn de las tareas diarias.
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
CALIDAD LABORAL
Considera que cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Hay mutuo apovo cuando se realizan trabajos en equipo.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Se cumple con el objetivo establecido al tener un trabajo en equipo.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5




22.

23

24

25.

26.

27.

28.

29.

Considera que su equipo de trabajo es escuchado por su superior inmediato.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3

En su area se elaboran planes de trabajo para poder llegar a las metas establecidas.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
Considera que el control de procesos es importante para la organizacion.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3

Siente deseos de superacion v pasion por cumplir las metas.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Inspira respeto v trato cordial con sus compafieros de trabajo.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Me encuentro comprometido(a) con la empresa.
Totalmente En Parcialimente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
CLIMA LABORAL
Existen reconocimientos laborales por parte de la institucion.
Totalmente En Parcialimente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Cree usted que existe competencia entre areas.
Totalmente En Parcialimente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5




30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Existe una buena comunicacion entre compafieros de trabajo.

Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
Existen pagos por las horas extras.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3
Cuenta con el ambiente necesario para realizar sus actividades laborales.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Considera que las remuneraciones son adecuadas.
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Valora v respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Eesuelve dificultades conflictivas al interior del equipo de trabajo.
Totalments En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo | acuerde | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Informa v consulta oportunamente a los supervisores sobre algin inconveniente o
duda.
Totalmente En Parcialmente De Totalmente
en desacuerdo | de acuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 3




MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS

ANEXO N°5

CULTURA ORGANIZACIONAL
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DESEMPENO LABORAL

PERSONAL

SUMA

123
156
149
120
131
136
122
123
124
120
120
127
162
164
136
144
144
157
119
146
169
108
164
152
138
122
135
142
158
158
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144
144
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130
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144
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140
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136
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150
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127
149
130
124
148
122
166
161
133
150
130
124
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132
132
148
133
143
122
161
158
117
138
128
149
155
155

PROMEDIO

P.28 P.29 P.30 P.31 P.32 P.33 P.34 P.35 P.36|PERSONAINSTITUJCALIDAD/CLIMA LAV.2.

CLIMA LABORAL

|

CALIDAD LABORAL
P.19 P.20 P.21 P.22 P.23 P.24 P.25 P.26 P.27

P.10P.11P.12 P.13P.14 P.15P.16 P.17 P.lS’

INSTITUCIONAL

|

P.1 P2 P3 P4 P5 P.6 P.7 P8 P9

3

10
11
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14
15
16
17
18
19
20
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22
23
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28
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34
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4

a

42
43

44
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60
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ANEXO N° 6: ALFA DE CRONBACH

Alfa de Cronbach Cultura Organizacional

o (ALFA) = 0.8516316
K (NUMERO DE ITEMS) = 18
YVi (VARIANZA DE CADA ITEM)=  19.473333
Vt (VARIANZA TOTAL) = 99.515556

Alfa de Cronbach Desempefio Laboral

o (ALFA) = 0.8883109
K (NUMERO DE ITEMS) = 36
YVi (VARIANZA DE CADA ITEM) =  25.903333
Vt (VARIANZA TOTAL) = 189.95667

Interpretacion del Coeficiente Alfa de Cronbach.

Intervalos Interpretacion

0.53 a menos Confiabilidad nula

De 0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

De 0.60 a 0.65 Confiable

De 0.66 a0.72 Muy confiable

De 0.73a20.99 Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta

Nota: Tabla elaborada con informacion de Herrera (53). Notas sobre
psicometria. Bogota. Universidad Nacional de Colombia.



ANEXO N° 7: PRUEBA DE NORMALIDAD
. Paso 1: Planteamiento de las hipdtesis de normalidad

(Hipotesis nula) HO: Los datos siguen una distribucion normal.

(Hipdtesis alterna) H1: Los datos no siguen una distribucién normal.

. Paso 2: Nivel de significancia
Z = Nivel de confianza 95% 0 0.95

e = Error o margen de error 5% 0 0.05

. Paso 3: Prueba de normalidad
Kolmogorov — Smirnov (n > 50)
Shapiro Wilk (n < 50)

Como la muestra es de 85 se analizo el estadistico Kolmogorov — Smirnov.

. Paso 4: Estadistico de prueba

Si el valor de significancia es menor a 0.05 (Sig. < 0.05) se rechaza la HO y se acepta la
H1.

Si el valor de significancia es mayor a 0.05 (Sig. > 0.05) se acepta la HO y se rechaza la
H1.

. Paso 5: Criterio de decision
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Cultura 0.158 85  0.000 0.947 85 0.002
Organizacional
Desempefio 0.088 85  0.147 0.979 85 0.168
Laboral

Nota: Elaborado con SPSS V.25

Prueba de normalidad grafica de la “Cultura Organizacional”



Frecuencia

Histograma

20 30 40 50 60 70 80

Cultura Organizacional

Nota: Elaborado con SPSS V.25

Frecuencia

Prueba de normalidad grafica del “Desempefio”

Histograma
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Desempefio Laboral

Nota: Elaborado con SPSS V.25




ANEXO N° 8: PERMISO PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

‘ T
E - ;E@
“Decenio de la igualdad entre hombres y mujeres” o

AR i i i i u GERENCIA REGIONS. DE 2A UD
Coblem Regknal Ao del Fortalecimiento de la Soberania Nacional . <=
de Arequipa MICRORED HUNTER

CARTA DE AUTORIZACION
Jacobo Hunter O de febrero de 2022

Por medio del presente documento, autorizo a la investigadora: NORMA ROCIO CANO MENDOZA,
responsable del proyecto titulado RELACION ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD JAVIER LLOSA GARCIA. DEL DISTRITO
DE JACOBO HUNTER. 2022, correspondiente a un estudio de tesis para optar el Grado Académico de Maestro
en Gerencia en Salud por la Escuela de Posgrado de la Unmiversidad Catolica de Santa Maria.

Entiendo que el objetivo de la investigacion es visualizar la relacion entre la cultura organizacional v el
desempefio laboral de personal del Centro de Salud que gerencio; ademas, comprendo que las personas
seleccionadas e invitadas a participar de este estudio, lo hacen de manera voluntaria, previo consentimiento
informado, independiente de mi autorizacién. También comprendo que la informacion proporcionada por los
trabajadores del Centro de Salud es de manejo confidencial; por lo que, dicha informacion no sera vtilizada m
difundida por esta institucién y solamente seran publicados los resultados obtenidos por la investigacion a
través de la tesis elaborada por la investigadora. El instrumento aprobado para la recopilacion de informacion
necesaria para la investigacion que se realizara sera a fraveés de una encuesta mdividual, 1a cual fue revisada v

validada por la gerencia de este Centro de Salud.

Ante cualquier duda o consulta respecto a la investigacion podra contactar a la investigadora responsable:
NORMA ROCIO CANO MENDOZA_ al teléfono 958334146 o al correo norma cano@ucsm edu pe.

La presente Carta de Autorizacion se firma en dos ejemplares, uno de éstos queda en poder de la investigadora
para los fines administrativos correspondientes v el otro en el archivo del Centro de Salud.

Atentamente,

Y -
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ANEXO N° 9: CONCENTIMIENTO INFORMADO PARA LA INVESTIGACION

Protocolo de conzentimients informade para aplicacion de encuestas

El proposite de este protocole es informarle sobre &l provecto de myestzacion v solicitarle su consemimyenta.
Die aceptar, &l mvestizador se quedara con uma copia firmada de este dorumsents, misntras used posesra ofra
Copia tambisn frmada

La presents ionvestipacion s¢ titala- “BELACION ENTEE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENC DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD JAVIER LLOSA GARCIA DEL DISTRITC
DE JACOBO HUNTER. 20227, ¥ es elaborada per la Cimgjana Dentista Morma Rocie Cano Mendoza, para el
desamrollo de la tesis del mismo nombre v optar &l Grade Academice de Masstro en Gerencia en Salud per la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Samta Maa,

El propasito da la investipacion es conncer la cultum organizacional ¥ su relacion con el desempeno laboral
enire los rabajadares del Centro de Salod Tawvier Llosa Garcla.

Para ello, se lo soliciia parficipar en uma encussta que le tomard de 15 a 20 mimros de su tiempo. Su
paricipacion en 12 investipacion &5 completaments voluntaria ¥ usted pusde dscidir merromipirla en cualquisr
momerto, sin g ello le peners minmim perjuicio. Asimisme, pAGCipar en esta enruessts oo le penerard ningm
peruicio laboral. Sitoviera almma consuifa sobre I investipacion, pueds formmlarky cwando lo estims
Copverdente.

Al conrhrr la imvestipacion, =i usted brinda su comes electronico, recibird um resumsn con los resultados
obtemidos. Ashmism, para consulias sobre aspectos eficos 0 metodelogicos, pueds comumicarse con b Cingjans
Dentista Nomma Foco Cano Mendoza, al comeo Dorma caniacsm edipe.

% esta de acuerdo com los puntos anteriores, complete sus dains a confnuacion:

Apelidos ¥ Mombres:
Lugar v Fecha:

‘Carren eleciromon:

Firma del partcipante:

Firma del investizador (o encargado de recoger mformacion):




