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Resumen 

La presente investigación llevó por objetivo general establecer la relación entre 

cultura organizacional y desempeño laboral en servidores públicos de un centro de 

salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022. Para su desarrollo se empleó 

un estudio de enfoque cuantitativo, básico, no experimental y de tipo correlacional 

causal. Así mismo se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario que fue aplicado a una muestra de 28 del establecimiento de salud 

mental comunitario, Lambayeque que actualmente se encuentran laborando. Los 

resultados descriptivos indicaron que la cultura organizacional alcanzó en promedio 

el 52.38% en el nivel regular y la variable desempeño laboral al 47.61% igualmente. 

Los resultados inferenciales indicaron que, mediante la aplicación del estadístico 

de Rho de Spearman, las relaciones entre las dimensiones identidad corporativa, 

comunicación organizacional y capacitación con la variable desempeño laboral, 

presentaron valores de 0.616; 0.240 y 0.145. Así también, que todas las hipótesis 

del investigador fueron aceptadas. Por lo tanto, se concluyó que existe relación 

positiva entre cultura organizacional y desempeño laboral en servidores públicos 

de un centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022. Cuyos 

resultados de Rho de Spearman fueron de 0.342 y valor de significancia menor a 

0.05.  

Palabras clave: Cultura organizacional, desempeño laboral, comunicación. 
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Abstract 

The general objective of this research was to establish the relationship between 

organizational culture and work performance in public servants of a community 

mental health center, Lambayeque in 2022. For its development, a quantitative, 

basic, non-experimental and causal correlational study was used. A survey was 

used as a technique and a questionnaire was applied as an instrument to a sample 

of 28 workers of the community mental health center, Lambayeque, who are 

currently working. The descriptive results indicated that the organizational culture 

reached an average of 52.38% in the regular level and the work performance 

variable reached 47.61%. The inferential results indicated that, through the 

application of Spearman's Rho statistic, the relationships between the dimensions 

corporate identity, organizational communication and training with the variable job 

performance, presented values of 0.616; 0.240 and 0.145. Also, all the researcher's 

hypotheses were accepted. Therefore, it was concluded that there is a positive 

relationship between organizational culture and job performance in public servants 

of a community mental health center, Lambayeque in 2022. The results of 

Spearman's Rho were 0.342 and the significance value was less than 0.05.  

Keywords: Organizational culture, work performance, communication.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente se están originando cambios transcendentales en la totalidad 

de las entidades públicas y los habitantes de todo el mundo; la ineludible 

globalización de las empresas mundiales, la libertad económica y de competencia, 

principalmente en el sector privado, se han trasformado en cimientos significativos, 

formando ciudadanos más rigurosos con el uso de servicios públicos de alta 

eficacia para compensar sus necesidades (SAPIR, 2022). 

A nivel internacional, la búsqueda constante de la mejora continua es 

siempre un gran reto en la sociedad actual. El buen servicio, el trabajo bien 

elaborado y los procesos claros son formas de identificar factores medibles de 

felicidad y satisfacción, ya que las personas en la administración pública exigen un 

mejor trato por parte de los funcionarios públicos. Pero en base a lo que está 

sucediendo en muchos países, es claro que la gente no está contenta con esta 

área, especialmente aquellos que trabajan en el sector de la salud (Otero & 

Camargo, 2019). 

A nivel nacional, según el ministerio de salud (MINSA), muchas instalaciones 

médicas que brindan atención psiquiátrica o psicológica, no están adecuadamente 

equipadas para brindar servicios de calidad; por lo que los pacientes han 

manifestado estar satisfechos con la buena o mala atención brindada por los 

encargados del respectivo establecimiento (MINSA, 2022). 

Frente a este escenario cabe marcar que, a través del mecanismo de gestión 

de la salud pública, la institución considera a los pacientes, es decir, a los usuarios, 

como el objeto principal de la evaluación empírica de los servicios de salud, por lo 

que su evaluación está estrechamente relacionada con la satisfacción con la 

calidad del servicio. Servicios recibidos, lo que determina la denegación o 

aprobación de la agencia de atención médica que brindó sus servicios (Febres & 

Mercado-Rey, 2020). Esto ha llevado a un mayor control de la atención, la forma y 

la gravedad de su fortalecimiento, por lo que es importante medir la satisfacción del 

paciente. 

Así mismo, también se debe considerar que el sistema de salud del Perú 

enfrenta serios problemas estructurales influenciados por muchos factores, entre 

los que se destacan signos muy generales de crecimiento poblacional, problemas 

de distribución de medicamentos, largas colas y tiempos de espera y otras 
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peculiaridades muy comunes para propagar el escenario de salud del país (Lossio 

& Barriga, 2017). 

Actualmente, se ha percibido que, en un centro de salud mental comunitario, 

de la región Lambayeque, se viene prestando atención a sus pacientes con ciertas 

limitaciones respecto a los ambientes donde laboran y sumado a ello tienen 

escasos recursos para comprar materiales adecuados que sirven para el desarrollo 

de sus funciones. Frente a ello, su cultura organizacional y desempeño de sus 

colaboradores dentro del nosocomio se ha tornado tenso e incierto, afectando así 

el desarrollo de sus actividades. En ese sentido, la entidad ha procedido a tomar 

medidas mejorar el aspecto mencionado; pero aun así su se sigue viendo afectada 

por esta situación lo cual repercute en la productividad de sus colaboradores. 

Ante esta situación y con lo expuesto anteriormente, se expresó la 

formulación del problema por medio de la consecutiva incógnita: ¿Qué relación 

existe entre cultura organizacional y desempeño laboral en servidores públicos de 

un centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022?; seguidamente 

también se manifestaron cuestiones para expresar los problemas específicos 

como:¿Cuál es la relación entre la identidad corporativa y el desempeño laboral en 

un centro de salud mental comunitario, Lambayeque?; ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación organizacional y el desempeño laboral en servidores públicos de un 

centro de salud mental comunitario, Lambayeque?; ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación y el desempeño laboral de un centro de salud mental comunitario, 

Lambayeque? 

Esta investigación se realizó porque existe la necesidad de mejorar el nivel 

de desempeño de la competencia de indagación científica en los estudiantes de los 

últimos ciclos, con el uso de las rúbricas e instrumentos validadas por el juicio de 

expertos, lo cual permite demostrar su validez y confiabilidad para que 

posteriormente podan ser utilizados en otros trabajos de investigación y en otras 

casas de estudio. 

De acuerdo con los objetivos que se persiguen en la investigación, sus 

resultados permitirán brindar soluciones concretas a los problemas de la cultura 

organizacional y desempeño laboral, los cuales inciden en los logros de la entidad 

que ha sido objeto de estudio. Con estos resultados obtenidos, se propondrán 

posibles cambios que ayuden a regular los procesos de organización en la entidad. 
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En el aspecto práctico, proporcionó información sobre la gestión 

organizacional que tiene la entidad, así como el desempeño de los colaboradores 

del sector salud del establecimiento en estudio, lo cual sirvió como guía al personal 

administrativo para realizar y proponer estrategias necesarias para el mejoramiento 

del desempeño laboral, mismo que se derivarán de los resultados que se obtuvieron 

en el presente estudio, asimismo, esta información servirá de base para otros 

investigadores que deseen desarrollar con mayor profundidad el tema de 

investigación.   

Tras lo manifestado, se trazó como objetivo general, establecer la relación 

entre la cultura organizacional y desempeño laboral en servidores públicos de un 

centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022. Por otro lado, se han 

planteado objetivos específicos como: determinar la relación entre la identidad 

corporativa y el desempeño laboral en un centro de salud mental comunitario, 

Lambayeque, determinar la relación entre la comunicación organizacional y el 

desempeño laboral en servidores públicos de un centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque, asimismo determinar la relación entre la capacitación y 

el desempeño laboral de un centro de salud mental comunitario, Lambayeque 

Finalmente, se planteó como hipótesis general HG: Existe relación 

significativa entre la cultura organizacional y desempeño laboral en servidores 

públicos de un centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022; 

asimismo la hipótesis especificas son las siguientes; HE1: Existe relación 

significativa entre identidad corporativa con el desempeño laboral de un centro de 

salud mental comunitario; HE2: Hay una relación significativa entre comunicación 

organizacional y desempeño laboral de un centro de salud mental comunitario y 

HE3: Existe relación significativa entre  la capacitación y el desempeño laboral de 

un centro de salud mental comunitario. 
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II. MARCO TEÓRICO

Cada proceso de investigación incluye un análisis e introducción de la teoría, 

los métodos teóricos, la investigación y el contexto que se consideran válidos para 

una estructura de investigación adecuada. 

Así que en esta sección tenemos el trabajo realizado por Diaz et al. (2020) 

cuyo trabajo planteó como objetivo, investigar la correspondencia entre el estrés 

profesional y la cultura organizacional en los gerentes del sector salud en 

Monterrey, Colombia, aplicando un estudio de tipo no experimental cuantitativo 

causal, utilizando la Herramienta de Cultura Organizacional de la OCAI y el 

Cuestionario de Estrés Psicosocial en el Trabajo. y Riesgos de la Asociación de 

Beneficencia Pública. Los resultados obtenidos muestran que las diferentes 

culturas influyen en diferentes aspectos del estrés laboral en las entidades de salud 

estatales y privadas, lo cual guarda estricta relación con los objetivos de la presente 

investigación. 

En este contexto, Al-Khatib et al. (2022) en su trabajo de investigación 

plantearon como objetivo identificar el efecto de la cultura organizativa en sus dos 

dimensiones, tanto en cultura organizativa innovadora como en la cultura 

organizativa conservadora, sobre el rendimiento innovador y también investigar el 

papel moderador del tipo de puesto de trabajo sobre el rendimiento innovador en la 

relación entre la cultura organizativa innovadora y la cultura organizativa 

conservadora. Para este estudio se analizaron 321 cuestionarios de empleados de 

universidades privadas jordanas, de lo cual se obtuvo como resultados a hechos 

que indican que la cultura organizativa innovadora mejora el rendimiento innovador 

y que una cultura conservadora reduce las oportunidades de innovación. Además, 

la cultura organizativa innovadora fomenta el rendimiento innovador de todos los 

empleados, independientemente de quién ocupe los puestos administrativos. 

Así mismo Jin & Kim (2022) en su estudio plantearon como objetivo verificar 

los efectos del reconocimiento de las actividades ASG de los empleados de las 

empresas en el desempeño del trabajo mediante la mediación del comportamiento 

de apoyo al cambio, la cultura organizativa innovadora y la elaboración del trabajo, 

para lo cual se llevó a cabo una encuesta por cuestionario dirigida a grandes 

empresas manufactureras coreanas y se realizó un análisis de 329 copias de 

respuesta. El resultado fue que el reconocimiento de la actividad ESG no afectó 
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directamente a la creación de puestos de trabajo, pero sí lo hizo con la mediación 

de la cultura organizativa innovadora y el comportamiento de apoyo al cambio. 

En tanto Gu et al. (2022) en su trabajo, tuvo por objetivo abordar cómo la 

cultura nacional modera la relación entre las características del trabajo y la 

satisfacción laboral. Los autores examinan los datos más recientes recogidos por 

el Programa de Encuestas Sociales Internacionales (ISSP) en 2015 de un grupo de 

33 países. Uno de los resultados más significativos del análisis de regresión de dos 

niveles de los autores es que tener un trabajo interesante contribuye más a la 

satisfacción laboral en los países individualistas que en los colectivistas. 

También, Kazmi & Javaid (2022) en su estudio, plantearon investigar el 

impacto de tres determinantes de la identificación organizacional (OID) en el 

rendimiento de los empleados (PE) en el contexto de las instituciones 

empresariales privadas, para lo cual se entrevistó a una muestra de 175 miembros 

permanentes del profesorado de cuatro universidades de primera línea de Karachi 

(Pakistán), utilizando un cuestionario con escala Likert de cinco puntos. Es por esta 

razón que es recomendable que las organizaciones trabajen en las áreas que 

conducen a mejorar el rendimiento de sus empleados. 

Por otro lado, Platania et al. (2022) hacen hincapié en que la promoción de 

un clima organizacional positivo y de un clima de apoyo y de diversidad justo, 

afectaba al comportamiento de los trabajadores, especialmente al rendimiento y a 

la satisfacción. Los estudiosos afirman que la forma en que los empleados 

responden a la insatisfacción puede explicarse a través del modelo EVLN (Exit, 

Voice, Loyalty, Neglect), para lo cual se inscribieron 721 participantes para 

participar en este estudio, dando como resultados que el clima de diversidad midió 

el efecto del clima organizacional en las variables de resultados, tanto en términos 

negativos como positivos. 

Del mismo modo Kim & Jung (2022) plantean que, aunque la relación 

significativa entre la cultura organizativa y el rendimiento de los empleados es un 

tema ampliamente investigado, son escasas las investigaciones disponibles sobre 

cómo la cultura organizativa influye en el estrés percibido por los empleados en el 

lugar de trabajo, afectando a su rendimiento. Esto puede suponer una dificultad 

para orientar a los profesionales sobre qué elementos organizativos pueden 

aplicarse para reducir el estrés percibido por los empleados. Para añadir el nivel de 
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solidez y llenar el vacío en la literatura, su investigación explora el efecto de la 

cultura organizacional con la competencia de los empleados en el estrés percibido 

por los trabajadores, que ha surgido como una enfermedad ocupacional común y 

que afecta a los empleados psicológica y físicamente; por lo tanto, afecta a su 

rendimiento. 

En ese contexto, Schroeder et al. (2022) señalan que la satisfacción laboral 

de los entrenadores de atletismo (ATs) ha sido ampliamente investigada, sin 

embargo, se sabe poco acerca de cómo la satisfacción se relaciona con la cultura 

organizacional. Su objetivo principal fue investigar el nivel de satisfacción laboral 

de los entrenadores de atletismo y las percepciones de ajuste organizativo de su 

entorno laboral. De los encuestados, el 54% seleccionó la adaptabilidad, la 

estabilidad y la asunción de responsabilidades individuales como uno de los dos 

atributos más característicos del perfil de la cultura organizativa. Además, el 83% 

de los encuestados indicaron que ser agresivo, recibir una paga elevada por un 

buen rendimiento y ser distintivo o diferente de los demás eran sus 2 rasgos menos 

característicos. En conclusión, la satisfacción laboral de estos TA se vio más 

afectada por factores organizativos, como los compañeros de trabajo y la 

comunicación, así como por atributos individuales como la adaptabilidad, la 

estabilidad y la asunción de responsabilidades personales. 

Así también, Mosalman et al. (2022) plantean que la gestión del 

conocimiento y el compromiso de los empleados son los factores clave para que 

las organizaciones logren una ventaja competitiva, aumenten la productividad y 

mejoren su rendimiento. El objetivo de su estudio fue identificar la relación de los 

factores efectivos sobre el compromiso de los empleados y la gestión del 

conocimiento sanitario en la organización. Resultados: Los resultados mostraron 

que, con un nivel de confianza del 95%, el compromiso de los empleados tiene una 

relación significativa con la gestión del conocimiento en el ámbito de la atención 

sanitaria y es capaz de explicar el 37% de la gestión del conocimiento. En 

conclusión, los directivos pueden aumentar el nivel de compromiso y gestión del 

conocimiento organizativo centrándose en los factores identificados y en su 

implementación en la organización y aumentar el nivel de deseo y participación de 

los empleados en los procesos de gestión del conocimiento. 
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De igual forma, Arghode et al. (2022) plantearon en su investigación, como 

objetivo principal, conceptualizar y discutir la cultura organizacional empática y el 

liderazgo junto con las implicaciones organizacionales. Los autores revisaron la 

literatura para conceptualizar la cultura organizacional empática y el liderazgo. Se 

refirieron al concepto de cultura organizativa de Hofstede y a estudios sobre la 

empatía para explorar cómo las relaciones entre líderes y seguidores se ven 

influidas por la disposición empática de un líder. Resultados: El liderazgo 

organizativo es decisivo para determinar el rendimiento de los empleados. Mientras 

que el diseño del trabajo, la cultura, el apoyo de los compañeros y la accesibilidad 

a los recursos son perceptibles, el estilo de liderazgo, el control y otros son 

encubiertos. Esta revisión sugiere que la cultura organizativa debe apoyar el 

crecimiento, el buen funcionamiento y la coordinación eficaz entre los empleados 

para mejorar la eficacia de la organización. 

Igualmente, Alipour et al. (2022) en su investigación señalan que existen 

cuatro paradigmas lean, ágiles, resilientes y verdes (LARG) que pueden promover 

la cultura de los recursos humanos para crear ideas novedosas y aumentar el 

rendimiento en las organizaciones. Este estudio pretende conceptualizar, 

desarrollar y validar cuatro paradigmas lean, ágiles, resilientes y verdes en el 

contexto de la gestión de recursos humanos (GRH) e investiga cómo los diferentes 

elementos de la GRH de LARG pueden afectar a la innovación y al rendimiento de 

las organizaciones. Utilizando el método de muestreo de conveniencia, se gestiona 

un cuestionario de encuesta en línea para recoger datos de 102 organizaciones del 

sector de los servicios, incluidos los servicios bancarios y financieros, el transporte, 

la hostelería, las telecomunicaciones y los seguros, con más de 50 empleados en 

Irán. Este estudio proporciona valiosas ideas para reconocer los elementos y 

factores LARG más eficaces para la aplicación de la GRH LARG en las 

organizaciones. 

Por otro lado, Montoya  et al. (2021) en su investigación, analizan el impacto 

práctico del liderazgo transformacional en la cultura organizacional. Para ello, 

además de demostrar su importancia y aplicabilidad en las organizaciones 

contemporáneas, se ejecuta una investigación bibliográfica de las concepciones 

básicos relacionados con las dimensiones que componen el estilo de gestión y la 

cultura organizacional. El proyecto concluyó que los líderes organizacionales son 
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un componente clave para lograr la estrategia y la cultura, y que los empleados 

organizacionales deben desarrollarse y ser capaces de ser más estratégicos, 

compasivos y exigentes con los socios. 

En esa misma línea, Llancari  & Alania  (2020) trazaron como fin, establecer 

la correspondencia entre la cultura organizacional y el trabajo educativo que 

realizan los maestros de la Universidad Nacional del Centro del Perú. Empleando 

un estudio de nivel descriptivo emparentado a una muestra probabilística 

estratificada de 88 maestros utilizando el como instrumentos al cuestionario, con 

un nivel de confianza de 0,969. El estudio encontró que hay una correspondencia 

directa y relevante entre la cultura organizacional y el desempeño empresarial 

(Z=1,96) (Ʈ=0,722) en el nivel de significancia de 0,05. Asimismo, el 78,41% de los 

maestros en general apoyan la cultura organizacional. 

También, González & Morales (2020) cuya investigación suministra 

información sobre la calidad de estas variables en agencias gubernativas 

acreditadas como el IRS. El propósito de este trabajo fue manifestar la 

correspondencia entre el clima organizacional y el desempeño en el trabajo a partir 

de una herramienta utilizada por los empleados del SRI en Ambato y evaluar el 

valor de cada puesto. Información para los lectores. Posteriormente de las pruebas 

de confiabilidad, el dispositivo procesó las respuestas respecto a una escala Likert 

de cinco opciones. Técnicas estadísticas utilizadas para computar la 

correspondencia entre dos variables y la relación entre la estructura de las variables 

independientes y dependientes seguidas de la técnica del factor de correlación; 

encontrando que varios aspectos del clima organizacional estaban coligados con 

variables de desempeño laboral en relaciones estadísticamente significativas. 

Del mismo modo, Álvarez  et al. (2018) en su estudio analizaron la teoría de 

la evaluación del desempeño y realizaron algunas observaciones sobre la 

valoración del ejercicio de los servidores estatales de la República del Ecuador. 

Primero, se desarrollando el modelo y la terminología de evaluación del 

desempeño, seguido de la ejecución del modelo de gestión de la evaluación del 

desempeño, los procedimientos recomendados por los autores, las políticas, el 

cumplimiento y varias consideraciones para los diversos modelos descritos en el 

documento. En la segunda etapa se evaluó la estimación del cometido de los 

trabajadores públicos de la República Ecuatoriana. 
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Igualmente, Chung & Espinoza  (2020) en su investigación, plantearon 

implementar un modelo conceptual para analizar la influencia del clima 

organizacional en la incidencia de la gestión transformacional y la gestión del 

discernimiento. Los datos fueron recolectados mediante una encuesta a 150 

trabajadores de una universidad. El procedimiento para la recolección de 

información se ejecutó mediante la técnica de la encuesta mediante la herramienta 

del cuestionario. Los resultados obtenidos indicaron una correspondencia positiva 

entre el liderazgo transformacional y la gestión del conocimiento. Asimismo, se 

determinó que la cultura organizacional refleja perfectamente esta relación. 

A la par, Pinto  (2021) en su investigación abordó las causas que limitan la 

contingencia de lograr un alto rendimiento en los servidores de la ciudad de Saint 

Romaní. En marzo y abril del mismo año, se realizó una encuesta de opiniones de 

200 gerentes utilizando un método de correlación cruzada cuantitativa no empírica. 

Además de la calidad del trabajo, las necesidades de los becarios deben 

satisfacerse de manera efectiva mientras trabajan en equipo para adaptarse al 

entorno para el desarrollo profesional. 

En esa misma línea, el estudio de Srimulyani & Hermanto (2022) el cual tuvo 

por objeto examinar la relación del liderazgo y la cultura organizativa en el adeudo 

profesional de los médicos, así trabajadores administrativos de hospitales privados 

de la metrópoli de Madiun. La hipótesis se puso a prueba mediante un modelo 

algebraico estructurado (SEM) y un análisis de trayectorias. Las derivaciones de 

los experimentos de la hipótesis, muestran que el liderazgo creíble tiene una 

influencia efectiva y reveladora en la cultura organizativa. Los resultados de este 

estudio confirman que el papel de los líderes en la conformación de una cultura 

organizacional positiva a través de buenas prácticas de liderazgo creíble, mientras 

que la cultura organizacional puede aumentar la responsabilidad laboral de los 

empleados. 

Por otro lado, Marchetti & Puranam (2022) señalan en su investigación, que 

la pujanza de la cultura de una organización es una propiedad importante que 

puede tener implicaciones para la estructura organizativa, el rendimiento, la 

diversidad y la inclusión, independientemente de su contenido. Utilizando datos de 

texto descriptivo producidos por 2,9 millones de individuos en unas 95 mil empresas 

estadounidenses del sitio web de reseñas de empleados Glassdoor.com, 
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calculamos nuestra medida de fuerza cultural organizativa utilizando el modelado 

de temas y mostramos que se comporta como se esperaba teóricamente: las 

empresas más antiguas, más pequeñas y más concentradas geográficamente 

tienen culturas organizativas más fuertes. 

Así pues, Boamah (2022) planteó como objetivo examinar los efectos de los 

comportamientos de liderazgo transformacional de los decanos/directores de 

enfermería sobre la cultura académica en el lugar de trabajo, el agotamiento del 

profesorado y la satisfacción laboral. Antecedentes: El liderazgo transformacional 

es un antecedente imperativo del cambio organizativo y del bienestar y el 

rendimiento de los empleados. Sin embargo, poco se ha expuesto sobre los 

mecanismos teóricos y empíricos por los que los líderes transformacionales 

mejoran la cultura del lugar de trabajo académico y la retención del profesorado, 

aplicando un diseño de encuesta transversal, invitando al profesorado de 

enfermería empleado en entornos académicos canadienses a completar una 

encuesta anónima en línea en mayo julio de 2021. Esta investigación servirá como 

guía para poder reforzar la hipótesis basada en los posibles resultados que se 

obtengan y consecuentemente en poder llegar a conclusiones y recomendaciones 

eficaces sobre la temática abordada. 

Finalmente, Alade (2022) señala en su investigación que, los estilos de 

liderazgo influyen en el rendimiento y la productividad de los empleados; las 

prácticas de gestión y su rendimiento se basan principalmente en los diferentes 

estilos existentes en las distintas culturas, ya que las prácticas no son únicas, sino 

que las técnicas, los enfoques y los estilos de gestión son diferentes. Esta 

investigación sigue un diseño de encuesta, y el análisis se basa en datos primarios 

generados mediante un cuestionario estructurado que se administró a los 

encuestados. La variable independiente fue el estilo de liderazgo (democrático, 

autocrático y laissez faire), y la variable dependiente fue el rendimiento de la 

empresa, descubriendo que los líderes de carácter democrático presentan más 

diferencias en el rendimiento que los autocráticos y los laissez faire. 

Por otro lado, es necesario citar a la norma técnica de salud de los Centros 

de salud mental comunitarios, cuyo documento refiere los criterios para la el 

funcionamiento y organización de los mismos, como también el accionar para la 

articulación de los establecimientos de salud con centros de salud mental 
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comunitarios con apoyo de la red de salud mental, principalmente con empresas 

líderes en atención, los hospitales generales, con la colectividad y el departamento 

en el que instituyen (Ministerio de Salud, 2017). Cuya finalidad es la de contribuir 

en la mejora de la calidad de vida de la población asistida y en particular de las 

personas con trastornos mentales, dándoles las facilidades de acceso a los 

servicios de salud mental, estableciendo los criterios técnicos para la organización 

y funcionamiento de los centros de salud mental comunitarios, así como el 

establecimiento de acciones intersectoriales e interinstitucionales, así como la 

sociedad civil. 

En este contexto, el Ministerio de Salud dispuso en años previos 

implementar un proceso de Reforma de la Atención de la Salud Mental 

concordantes con la implementación de la Ley N° 29889 “Ley que modifica el 

Artículo 11 de la Ley 26842”, Ley General de Salud, que garantiza los derechos de 

las personas con problemas de salud mental y su Reglamento el D. D 033-2015-

SA, que proporcional el marco legal normativo para esta reforma, estableciendo la 

implementación de Modelo de Atención de salud mental comunitario. 

Del mismo modo, el Decreto Legislativo N° 1088, Ley del Sistema Nacional 

de Planeamiento Estratégico y del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico, 

en el cual se establece las normas que orientan la gestión institucional y se aplican 

a las funciones y procesos de la entidad, así como a las actividades realizadas 

vinculadas a los sistemas administrativos y, a las actividades desarrolladas 

orientadas en base al Plan Operativo Institucional (POI), el cual comprende la 

programación multianual de las Actividades Operativas e Inversiones necesarias 

para ejecutar las AEI definidas en el PEI, por un periodo no menor de tres años, 

respetando el periodo de vigencia del mismo. 

En lo que refiere a las teorías de cultura organizacional, Gómez  & Rodríguez  

(2019) indican que es la tendencia más prominente en los estudios 

organizacionales, la cual abarca aquellas normas y valores por los que se rige una 

entidad, incluso que se convirtió en un vocablo elemental en términos de 

administración, además de eso, ciertos teóricos creen que su análisis se convirtió 

en una de las superficies más relevantes de los estudios organizacionales e 

inclusive probablemente en el sector más activa de la teoría organizacional, 
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superando ocasionalmente el análisis de la composición formal, el ámbito 

organizacional y la burocracia. 

Sin embargo, los mismos autores también señalan que existe el siguiente 

consenso teórico frente a esa teoría, destacando, en una primera instancia que, la 

cultura organizacional se puede definir como un conglomerado de rasgos únicos 

que distinguen a una entidad de otra e informan cómo deben comportarse las 

personas en la organización durante todo el proceso, estableciendo un conjunto 

sistematizado de parámetros y valores que se transmitía de un colaborador a otro 

a través de un procedimiento de socialización y aprendizaje. 

Del mismo modo, los autores plantean que Ansoff es una imagen 

sobresaliente en dirección estratégica, el cual visualiza el papel de la cultura desde 

que las entidades no solo poseen resultados y fines que aspiran conseguir, sino 

que, además, poseen la aspiración de conseguirlo por medio de ciertos métodos 

de comportamientos, los cuales el creador reconoce como “clima organizacional”, 

“estilo organizacional” o “cultura organizacional”. 

En base a estos supuestos, Ansoff propone 4 tipos de niveles que 

representan a la cultura estratégica a través de los siguientes atributos: 1) Valores 

gerenciales, referido a la forma de cómo maniobra la organización de acuerdo a 

sus particularidades internas; 2) el foco de la conducta, referido a lo que se presta 

atención, ya sea en el cuadro de programas intrínseco o extrínsecos, hacia lo que 

sucede en el ambiente; 3) gatillador de respuesta organizacional al cambio, referido 

a los acontecimientos que crean contestaciones organizacionales; 4) reacción al 

cambio, referido a la forma de reacción organizacional ante los cambios; 5) el 

dominio de alternativas de acción dentro de la organización, ya sean prácticas 

retrospectivas, antecedentes de acción, patrimonios globales, eventos creativos o 

extrapolados; 6) asumir riesgo como para de elección de alternativas, que habla de 

la hostilidad o predilección por el riesgo y finalmente 7) metas de respuesta, referido 

a la suspensión de la práctica antepasada admisible en las disyuntivas de acción. 

Por otro lado, la cultura organizacional, según Barnard et al. (2016) precisan 

que las dimensiones de la cultura organizacional son  1) identidad corporativa, 

representa a lo que los colaboradores observan de la institución en la que trabajan; 

permitiendo lograr el cumplimiento de los objetivos de misma, puesto que su 

progreso se conseguirá con más eficacia, fomentando de esta manera el 
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compromiso idóneo del colaborador con la entidad; 2) comunicación 

organizacional: manera por la cual se genera lazos de familiaridad y seguridad al 

momento de ejercer las funciones, donde los jefes de cada área, den a notar que 

aprecian cuantiosamente el desempeño de los colaboradores dentro de la entidad; 

3) capacitación: dispositivo fundamental para enriquecer el capital humano ya que

pretende la hacer posible la entrega de habilidades y conocimientos de los 

colaboradores; incrementando su cabida, interés y trabajo. 

Del mismo modo, Bautista Cuello et al. (2020) explican que el desempeño 

laboral involucra un método que se ha venido investigando desde tiempos atrás, 

fundamentalmente en el área de la psicología organizacional, cuya primordial 

motivación es justificar el interés de estudiar el termino mencionado por parte de 

las organizaciones con la finalidad de entender y explicar varios semblantes que 

guardan relación con el crecimiento y efectividad de las empresas. 

Así mismo Lussier & Achua (2011) señalan que son tres las dimensiones 

que se abordan en el desempeño laboral, las mismas que a continuación se 

detallan: 1) productividad: concerniente al esfuerzo, eficacia y compromiso que 

denota un colaborador en el ejercicio de sus funciones; 2) competencia laboral: que 

abarca la destreza que tiene cada uno de los colaboradores ejecutar sus 

actividades en base a objetivos propuestos; 3) satisfacción: relacionada al momento 

en el que el colaborador percibe que sus esfuerzo en el ejercicio de sus funciones 

están siendo reconocidos por parte del empleador, transmitiéndoles seguridad en 

el ambiente laboral y haciéndolos sentir que lograron realizarse profesionalmente. 
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III. METODOLOGÍA

En la presente investigación se utilizó el enfoque cuantitativo, ya que, a 

través de la recolección de datos y el uso de la estadística descriptiva e inferencial, 

se comprobó la hipótesis planteada en la misma, probando de esta manera la base 

teoría citada Mata (2019). 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: En cuando al tipo de investigación, se abordó la 

investigación básica, ya que permitió entender y amplificar los conocimientos 

del problema en estudio, misma que favoreció el enriquecimiento de los 

conocimientos a partir de algo existente Hernández & Mendoza , (2018). 

3.1.2 Diseño de Investigación: Así mismo se utilizó un diseño de tipo no 

experimental, puesto que no se manipularán premeditadamente las variables 

en estudio, sino que se observó el desarrollo del fenómeno en su forma natural 

en un contexto dado (Ponce et al., 2018). También transversal, ya que el 

análisis de las variables se realizó en un momento dato y correlacional-causal, 

porque ayudó a determinar la relación o nivel de vinculo de las variables en 

estudio (Guevara et al., 2020). 

Figura 1. 

Diseño no experimental Correlacional – Causal 

Nota. (Álvarez Risco, 2020) 

Dónde:  

M= “Muestra” 

X= “Cultura Organizacional” 

Y= “Desempeño de los servidores” 

R= “Relación entre las variables” 



15 

3.2. Variables y operacionalización 

La cultura organizacional, se define como un conglomerado de rasgos únicos 

que distinguen a una entidad de otra e informan cómo deben comportarse las 

personas en la organización durante todo el proceso, estableciendo un conjunto 

sistematizado de parámetros y valores que se transmitía de un colaborador a otro 

a través de un procedimiento de socialización y aprendizaje (Gómez  & Rodríguez, 

2019). 

Además de ello, se precisa que las dimensiones de la cultura organizacional 

son: 1) identidad corporativa, representa a lo que los colaboradores observan de la 

institución en la que trabajan, permitiendo lograr el cumplimiento de los objetivos 

de misma; 2) comunicación organizacional: manera por la cual se genera lazos de 

familiaridad y seguridad al momento de ejercer las funciones, donde los jefes de 

cada área, den a notar que aprecian cuantiosamente el desempeño de los 

colaboradores dentro de la entidad y finalmente 3) capacitación: representa al 

dispositivo fundamental para enriquecer el capital humano ya que pretende la hacer 

posible la entrega de habilidades y conocimientos de los colaboradores. 

Del mismo modo, el desempeño laboral está definido como un método que 

cuya primordial motivación es justificar el interés de estudiar el termino mencionado 

por parte de las organizaciones con la finalidad de entender y explicar varios 

semblantes que guardan relación con el crecimiento y efectividad de las mismas. 

(Bautista Cuello et al., 2020). Lo que implicaría el rendimiento e interés de un 

servidor al momento de ejercer sus funciones y más aun tratándose del ejercicio en 

una entidad pública, donde el ciudadano usuario es cada vez más exigente. 

En ese entender, es preciso señalar que son tres las dimensiones que se 

abordan en el desempeño laboral, las mismas que a continuación se detallan: 1) 

productividad: concerniente al esfuerzo, eficacia y compromiso que denota un 

colaborador en el ejercicio de sus funciones; 2) competencia laboral: que abarca la 

destreza que tiene cada uno de los colaboradores ejecutar sus actividades en base 

a objetivos propuestos y 3) satisfacción: relacionada al momento en el que el 

colaborador percibe que su esfuerzo en el ejercicio de sus funciones están siendo 

reconocidos por parte del empleador. 

Se precisa señalar que las dimensiones de ambas variables fueron medidas 

por escala tipo Likert de tipo ordinal (Romero & Álvarez, 2021).    
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Para el presente estudio, se tomó como población a los 28 

servidores del establecimiento de salud mental comunitario, Lambayeque que 

actualmente se encuentran laborando. En ese entender y según Otzen & 

Manterola (2017) plantean que, si la población en estudio tiene menos de 50 

sujetos, entonces la muestra debe ser de la misma magnitud y por ende los 

28 servidores que conforman la población, también formaron parte de la 

muestra. 

• Criterios de inclusión: Se tomarán los trabajadores en ejercicio y que

sean menores de 35 años.

• Criterios de exclusión: Los trabajadores administrativos y los que tengan

más de 35 años.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó a la encuesta como técnica, ya que hizo posible la recolección de 

datos, mismo que permitieron analizar los indicadores coligados a las dimensiones 

de las variables en estudio (Arias Gonzales, 2020). Así mismo, se empleó al 

cuestionario tipo Likert como instrumento principal ya que permitió deducir cuán 

particular es la opinión de los servidores encuestados en base a la temática 

abordada y así conseguir determinar la hipótesis planteada en esta investigación 

(Hernandez & Duana , 2020). 

Así mismo se usó el coeficiente alfa de Cronbach, en una prueba piloto de 

aplicación de encuesta, misma que sirvió para determinar la confiabilidad y 

coherencia de las respuestas a los ítems planteados en los cuestionarios 

elaborados (Ruiz , 2019). Se puntualiza que mientras los resultados estuvieron 

cerca al número 1, lo cual indicó que el instrumento es más confiable y adecuado, 

de tal manera que permitió su aplicación real a la muestra seleccionada, del mismo 

modo se aplicó el coeficiente de Kolmogórov-Smirnov, mismo se aplicó para 

determinar el tipo de prueba a aplicar en el presente estudio, la cual fue una prueba 

no paramétrica (Gandica de Roa, 2020). 

3.5. Procedimientos 

En una primera instancia, se realizó la elaboración de la matriz de 

operacionalización de las variables, la cual sirvió para llevar a cabo el desarrollo del 

marco teórico en relación a las mismas, involucrando sus dimensiones e 
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indicadores. Posteriormente, se procedió con elaboración del cuestionario, con la 

escala valorativa de tipo Likert, que fue aplicados a los 28 colaboradores de la 

entidad en estudio, previamente validado por 5 expertos. Luego, se construyó la 

matriz de consistencia, misma que admitió la valoración y corroboración de la 

relación entre las partes de la investigación, entre la formulación del problema, 

objetivos, hipótesis, variables, tipo de estudio conjuntamente con la población y la 

muestra. Luego se aplicó una prueba piloto para aplicar el Alfa de Cronbach, con la 

finalidad de corroborar la fiabilidad de los ítems de los cuestionarios elaborados; 

seguidamente, se presentó la carta de solicitud para requerir el debido permiso a la 

institución en estudio y de esta manera poder aplicar los cuestionarios y obtener la 

información que se requiere mediante formularios de Google. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los datos, se aplicó la prueba no paramétrica denominada 

(rho) de Spearman, ya que ayudó a determinar el objetivo principal que se ha 

planteado en la investigación el cual es establecer la relación entre la cultura 

organizacional y desempeño laboral en servidores públicos de un centro de salud 

mental comunitario, Lambayeque en el 2022, donde el coeficiente de relación indicó 

el tipo de asociación que tienen las variables en estudio (Flores et al., 2017).  

Del mismo modo empleó la estadística inferencial para probar la hipótesis, 

una vez que se procesados los datos en el software SPSS mediante los gráficos y 

los coeficientes alcanzados, según los objetivos planteados en la investigación 

(Rivadeneira et al., 2020). 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación abordó como principales atributos éticos a la integridad, 

puesto que los datos, así como toda clase de información abarcada en la misma no 

se la modificó ni manejó de manera intencional, de tal manera que el estudio fue 

verdaderamente objetivo (CONCYTEC, 2020). En esa misma línea, se aplicó la 

confidencialidad en el proceso de obtención de datos a través de las encuestas, 

puesto que cada encuestado tuvo la plena seguridad de que sus datos personales 

no fueron expuestos (Ventura & Oliveira, 2022). 

También, se respetó la propiedad intelectual de otros autores, evitando el 

plagio de manera total o parcial de otros trabajos de investigación citados en la 

presente (Sotelo , 2022). Además de la transparencia, ya que la investigación fue 
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divulgada de tal modo que sea posible replicar su metodología y verificar la validez 

de los resultados (Aguaded, 2022). Asimismo, se empleó el criterio ético de la 

responsabilidad, puesto que se asumió y se asumirán las consecuencias de las 

acciones que involucren el proceso de desarrollo de la investigación (Comisión 

Económica para América Latina y el Caribe, 2020). 
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IV.RESULTADOS

En este apartado se tienen los resultados obtenidos del procesamiento de 

las encuestas aplicadas a los colaboradores del centro de salud comunitario donde 

se analizaron las dimensiones de la variable cultura organizacional que son: 1) 

identidad corporativa; 2) comunicación organizacional y 3) capacitación de las 

cuales se obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 1.  

Valoración de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional 

 Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 

En la tabla 1, se puede apreciar que, del total de encuestados, para la 

dimensión de identidad corporativa, que representa a lo que los colaboradores 

perciben respecto a su institución y el compromiso que tienen con la misma, el 

46,43% lo evalúa como regular, mientras que el 21,43% lo califica como mala y solo 

el 32,14% lo califica como bueno. Estos resultados demuestran que la gran mayoría 

considera que aun en su organización se tienen que promover más el compromiso 

y la sobre todo identificación de los colaboradores con la misma para poder lograr 

el éxito institucional. 

Respecto al a segunda dimensión denominada comunicación 

organizacional, que involucra a la manera por la cual se genera lazos de 

familiaridad y seguridad al momento de que los colaboradores ejercen sus 

funciones, se obtuvo que el 57,14% de los colaboradores lo percibe como regular, 

mientras que el 21,43% lo considera como malo y bueno respectivamente. Lo cual 

demuestra que aun los jefes de cada área, deben procurar y valorar 

cuantiosamente el desempeño de los colaboradores dentro de la entidad, 

Identidad 

Corporativa 

Comunicación 

Organizacional 
Capacitación 

Valoración f % f % f % 

Malo 6 21,43 6 21,43 5 17,86 

Regular 13 46,43 16 57,14 15 53,57 

Bueno 9 32,14 6 21,43 8 28,57 

Total 28 100,0 28 100,0 28 100,0 
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generando la confianza que necesitan los mismos para el correcto desempeño de 

sus actividades. 

Finalmente, respecto a la dimensión de capacitación, la cual representa al 

conector fundamental para enriquecer el capital humano, se obtuvo que 53,57% lo 

percibe como regular, mientras que 17,86% lo considera como malo y solo el 

28,57% lo considera como bueno. Des estos resultados se puede interpretar que 

aún falta promover las capacitaciones que son muy importantes para que los 

colaboradores puedan mejorar sus habilidades y conocimientos de tal manera que 

pueda ejecutar sus funciones de manera eficiente y eficaz. 

Tabla 2:  

Valoración de las dimensiones de la variable Desempeño Laboral 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 

De la tabla 2, se puede estimar la valoración de las dimensiones que 

conforma a la variable desempeño laboral, de las cuales se obtuvo lo siguiente: 

Para la dimensión productividad, referida al esfuerzo, eficacia y compromiso 

que denota un colaborador en el ejercicio de sus funciones; fue valorada por un 

35,71% como regular, mientras que el 21,43% la valora como mala y el 42,86% 

como buena. Es necesario precisar que esta dimensión es una de las más 

importantes dentro del estudio realizado y que para cubrir sus carencias, se tienen 

que ir implementando nuevas políticas que sean claras y concisas con respecto a 

la motivación de los colaboradores ya que de ello depende su buen desempeño. 

Respecto a la dimensión competencia laboral, que abarca la destreza que 

tiene cada uno de los colaboradores ejecutar sus actividades en base a objetivos 

propuestos, se obtuvo que el 46,42% la valora como regular, el 14,29% como mala 

y el 39,29% lo califica como bueno. Esta dimensión también es importante, puesto 

Productividad Competencia Laboral Satisfacción 

Valoración f % f % f % 

Malo 6 21,43 4 14,29 4 14,29 

Regular 10 35,71 13 46,42 17 60,71 

Bueno 12 42,86 11 39,29 7 25,00 

Total 28 100,0 28 100,0 28 100,0 
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que permite conocer mejor el potencial de los colaboradores, conocer cuáles son 

sus habilidades y destrezas para que se puedan desenvolver mejor en su cargo. 

Finalmente, la dimensión satisfacción, relacionada al momento en el que el 

colaborador percibe que su esfuerzo en el ejercicio de sus funciones está siendo 

reconocidos por parte del empleador, obtuvo una valoración del 60,71% como 

regular, mientras que el 14,29% lo califica como malo y solo el 25% como bueno. 

Es importante menciona que, para toda organización, la satisfacción del 

colaborador también juega un papel importante, ya que la misma estimula su 

energía positiva, aparte de su creatividad y sobre todo una mayor motivación para 

el logro de los objetivos organizacionales. 

Tabla 3:  

Relación entre las dimensiones de cultura organizacional y desempeño laboral 

Desempeño 

Laboral 

Dimensión 

Identidad 

Corporativa 

Dimensión 

Comunicación 

Organizacional 

Dimensión 

Capacitación 

Spearman's 

rho 

Desempeño 

Laboral 

Correlation 

Coefficient 

1,000 ,616** ,240 ,145 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,035 ,046 

N 28 28 28 28 

Dimensión 

Identidad 

Corporativa 

Correlation 

Coefficient 

,616** 1,000 ,462* ,381* 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,013 ,045 

N 28 28 28 28 

Dimensión 

Comunicación 

Organizacion

al 

Correlation 

Coefficient 

,240 ,462* 1,000 ,510** 

Sig. (2-tailed) ,035 ,013 . ,004 

N 28 28 28 28 

Dimensión 

Capacitación 

Correlation 

Coefficient 

,145 ,381* ,510** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,046 ,045 ,004 . 

N 28 28 28 28 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 

De la tabla 3, se puede observar que se obtuvo un coeficiente de 0,616 y 

una significancia de 0,000 que es menor que 0,05; por lo que se acepta la HE1: en 

la que se establece que existe una relación significativa y positiva considerable 

entre la dimensión denominada identidad corporativa y la variable desempeño 
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laboral. Lo cual indica que es una dimensión clave que ayuda mucho en el 

mejoramiento del desempeño laboral de los colaboradores del centro de salud 

comunitario que está siendo objeto de estudio. 

También, se obtuvo un coeficiente de 0,240 y una significancia de 0,035 que 

es menor que 0,05; por lo que se acepta la HE2: en la que se establece que existe 

una relación significativa y positiva media entre la dimensión denominada 

comunicación organizacional y la variable desempeño laboral. Lo cual indica esta 

dimensión es una de los pilares más importantes que contribuyen al mejoramiento 

del desempeño laboral de los colaboradores del centro de salud comunitario que 

está siendo objeto de estudio. 

Finalmente, un coeficiente de 0,145 con una significancia de 0,046 que es 

menor que 0,05; por lo que se acepta la HE3: en la que se establece que existe una 

relación significativa y positiva media entre la dimensión denominada capacitación 

y la variable desempeño laboral. Lo cual significa que la capacitación influye 

directamente en el buen desempeño laboral de los colaboradores del centro de 

salud comunitario que está siendo objeto de estudio. 

Tabla 4:  

Relación entre Cultura Organizacional y Desempeño Laboral 

Variable Cultura 

Organizacional 

Valoración de Desempeño 

Laboral 

Spearman's 

rho 

Variable Cultura 

Organizacional 

Correlation Coefficient 1,000 ,342 

Sig. (2-tailed) . ,045 

N 28 28 

Valoración de 

Desempeño Laboral 

Correlation Coefficient ,342 1,000 

Sig. (2-tailed) ,045 . 

N 28 28 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 

En la tabla 4, se obtuvo un coeficiente de 0,342 con una significancia de 

0,045 que es menor que 0,05; por lo que se acepta la HG: en la que se establece 

existe relación significativa entre la cultura organizacional y desempeño laboral en 

servidores públicos de un centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 

2022; puesto que la cultura organizacional influye directamente tanto en la 

productividad, competencia laboral y por ende en la satisfacción de los 

colaboradores al percibir que su esfuerzo en el ejercicio de sus funciones está 

siendo reconocidos por parte del empleador. 
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V. DISCUSIÓN

Esta investigación tuvo como propósito establecer la relación entre la cultura 

organizacional y desempeño laboral en servidores públicos de un centro de salud 

mental comunitario. Además de examinar los factores y actitudes que más se 

presentaron en la muestra que hace parte de la investigación. 

De los resultados obtenidos en esta investigación, se puede deducir que, del 

total de encuestados, para la dimensión de identidad corporativa, que representa a 

lo que los colaboradores perciben respecto a su institución y el compromiso que 

tienen con la misma, solo el 32,14% lo califica como bueno, lo cual demuestran que 

la gran mayoría considera que aun en su organización se tienen que promover más 

el compromiso y la sobre todo identificación de los colaboradores con la 

organización y de esta manera lograr el éxito institucional. 

En cuanto a la dimensión de comunicación organizacional, que involucra a 

la manera por la cual se genera lazos de familiaridad y seguridad al momento de 

que los colaboradores ejercen sus funciones, solo el 21,43% lo considera como 

bueno, Lo cual indica que las jefaturas de cada área deben procurar y valorar 

cuantiosamente el desempeño de los colaboradores dentro de la entidad, 

generando la confianza que necesitan los mismos para el correcto desempeño de 

sus actividades. 

Lo concerniente a la dimensión de capacitación, la cual representa al 

conector fundamental para enriquecer el capital humano, se obtuvo que solo el 

28,57% lo considera como bueno. De lo que se puede interpretar que aún falta 

impulsar las capacitaciones, tanto en temas laborales como en temas de desarrollo 

personal, puesto que son muy importantes para que los colaboradores puedan 

mejorar sus habilidades y conocimientos. 

Así mismo, en cuanto a la productividad, referida al esfuerzo, eficacia y 

compromiso que denota un colaborador en el ejercicio de sus funciones; fue 

valorada por el 42,86% como buena. Se precisa que esta es una de las dimensiones 

más importantes dentro del estudio puesto que está ligada a la implementación de 

políticas organizacionales, mismas que deber ser claras y concisas con respecto a 

la motivación de los colaboradores ya que es la base para su buen desempeño. 

Respecto a la competencia laboral, que abarca la destreza que tiene cada 

uno de los colaboradores ejecutar sus actividades en base a objetivos propuestos, 
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se obtuvo que solo el 39,29% lo califica como bueno, cifra que permite deducir que 

como se ven los colaboradores respecto a su potencial, conocer cuáles son sus 

habilidades y destrezas para que se puedan desenvolver mejor en su cargo. 

Con respecto a satisfacción, relacionada al momento en el que el 

colaborador percibe que su esfuerzo en el ejercicio de sus funciones está siendo 

reconocidos por parte del empleador, solo el 25% como lo calificó como bueno. Lo 

que evidencia ya que la misma estimula la energía positiva de los colaboradores, 

aparte de su creatividad y sobre todo una mayor motivación para el logro de los 

objetivos organizacionales. 

También, al momento de verificar la relación entre cultura organizacional y 

desempeño laboral, se obtuvo un coeficiente de 0,342: lo que indicó que existe una 

relación significativa entre las mismas, puesto que la cultura organizacional influye 

directamente tanto en la productividad, competencia laboral y por ende en la 

satisfacción de los colaboradores al percibir que su esfuerzo en el ejercicio de sus 

funciones está siendo reconocidos por parte del empleador. 

Entonces, cuanto mayor es la comprensión y la apropiación de la cultura 

organizacional, los empleados adquieren un sentido de identidad y pertenencia más 

fuerte, muestran mayor nivel de compromiso y se integran mejor, todo esto 

da como resultado equipos de trabajo más sólidos, felices y que brindan mejores 

resultados 

Las organizaciones deben ser más abiertas a nuevos modelos de trabajo 

para sus empleados, ya que algunos son poco tolerantes y si no les gusta algo del 

entorno laboral, pueden renunciar con rapidez. Se requiere mayor tolerancia por 

parte de las organizaciones y los líderes, pero siempre dentro de un marco de 

respeto mutuo. 

Del mismo modo, se puede atestiguar que entre mayor es la promoción y 

apropiación de la cultura organizacional, los colaboradores obtienen un sentido de 

identidad organizacional más fuerte, exponen un mayor nivel de compromiso y se 

integran mejor, obteniendo como resultados, equipos de trabajo más sólidos, 

comprometidos y que brindan mejores resultados tanto laborales como personales. 



25 

De los hallazgos obtenidos que corresponden al objetivo general de esta 

tesis, coincide con la investigación de Diaz Cordero et al. (2020), el cual tuvo como 

objetivo investigar la correspondencia entre el estrés profesional y la cultura 

organizacional en los gerentes del sector salud en Monterrey, Colombia, aplicando 

un estudio de tipo no experimental cuantitativo causal, utilizando la Herramienta de 

Cultura Organizacional de la OCAI y el Cuestionario de Estrés Psicosocial en el 

Trabajo. y Riesgos de la Asociación de Beneficencia Pública. Los resultados 

obtenidos muestran que las diferentes culturas influyen en diferentes aspectos del 

estrés laboral en las entidades de salud estatales y privadas, lo cual guarda estricta 

relación con los objetivos de la presente investigación. 

Del mismo modo, Al-Khatib et al. (2022), en su trabajo de investigación 

plantearon como objetivo identificar el efecto de la cultura organizativa en sus dos 

dimensiones, tanto en cultura organizativa innovadora como en la cultura 

organizativa conservadora, sobre el rendimiento innovador y también investigar el 

papel moderador del tipo de puesto de trabajo sobre el rendimiento innovador en la 

relación entre la cultura organizativa innovadora y la cultura organizativa 

conservadora. Para este estudio se analizaron 321 cuestionarios de empleados de 

universidades privadas jordanas. Se realizaron pruebas de validez convergente y 

de validez discriminante. Y obteniendo como resultados a hechos que indican que 

la cultura organizativa innovadora mejora el rendimiento innovador y que una 

cultura conservadora reduce las oportunidades de innovación. Esto se relaciona a 

la actual investigación en lo que concierne a la cultura organizativa innovadora, 

puesto que la misma fomenta el rendimiento innovador de todos los colaboradores, 

independientemente de quién ocupe los puestos administrativos. 

Del mismo modo, la investigación de Jin & Kim (2022), la cual tuvo por 

objetivo, verificar los efectos del reconocimiento de las actividades ASG de los 

empleados de las empresas en el desempeño del trabajo mediante la mediación 

del comportamiento de apoyo al cambio, la cultura organizativa innovadora y la 

elaboración del trabajo, para lo cual se llevó a cabo una encuesta por cuestionario 

dirigida a grandes empresas manufactureras coreanas y se realizó un análisis de 

329 copias de respuesta. El resultado fue que el reconocimiento de la actividad 

ESG no afectó directamente a la creación de puestos de trabajo, pero sí lo hizo con 

la mediación de la cultura organizativa innovadora y el comportamiento de apoyo al 
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cambio. Por lo tanto, la investigación también demuestra que una cultura 

innovadora y un comportamiento de apoyo al cambio dentro de una organización 

pueden mejorar significativamente el rendimiento tanto de los colaboradores como 

el logro de los objetivos institucionales. 

Por otro lado, Gu et al. (2022), en su trabajo, se abordó como objetivo 

principal, establecer el impacto de la cultura nacional modera la relación entre las 

características del trabajo y la satisfacción laboral. Los autores examinan los datos 

más recientes recogidos por el Programa de Encuestas Sociales Internacionales 

(ISSP) en 2015 de un grupo de 33 países. Uno de los resultados más significativos 

del análisis de regresión de dos niveles de los autores es que tener un trabajo 

interesante contribuye más a la satisfacción laboral en los países individualistas que 

en los colectivistas. Al igual que los resultados obtenidos en la presente 

investigación, los autores también descubren que la nueva dimensión cultural 

introducida, tiene un efecto moderador significativo en la relación entre la seguridad 

laboral, el salario, el interés percibido de un trabajo y la satisfacción laboral, así 

mismo que la seguridad laboral también parece contribuir menos a la satisfacción 

laboral en las sociedades orientadas al largo plazo. 

También, Kazmi & Javaid (2022), en su estudio, plantearon investigar el 

impacto de tres determinantes de la identificación organizacional (OID) en el 

rendimiento de los empleados (PE) en el contexto de las instituciones 

empresariales privadas, para lo cual se entrevistó a una muestra de 175 miembros 

permanentes del profesorado de cuatro universidades de primera línea de Karachi 

(Pakistán), utilizando un cuestionario con escala Likert de cinco puntos. Los datos 

se introdujeron en SPSS 22 y SmartPLS v 3.2 para realizar el análisis, arrojando 

como resultados del estudio que existe un efecto significativo en el apoyo percibido 

del supervisor sobre la OID; la satisfacción laboral y la PE; y la relación mediadora. 

Es por esta razón, que al igual que los resultados analizados en la presente 

investigación, sugieren que las jefaturas de cada área, deberían crear una cultura 

saludable que promueva las iniciativas, las políticas de puertas abiertas y desaliente 

la distancia de poder. 

Mientras, Platania et al. (2022), hacen hincapié, que la promoción de un 

clima organizacional positivo y de un clima de apoyo y de diversidad justo, afectaba 

al comportamiento de los trabajadores, especialmente al rendimiento y a la 
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satisfacción. Los estudiosos afirman que la forma en que los empleados responden 

a la insatisfacción puede explicarse a través del modelo EVLN (Exit, Voice, Loyalty, 

Neglect), para lo cual se inscribieron 721 participantes para participar en este 

estudio, dando como resultados que el clima de diversidad midió el efecto del clima 

organizacional en las variables de resultados, tanto en términos negativos como 

positivos. En conformidad con esta investigación, la actual tesis muestra que la 

equidad y la inclusión deben primar como elementos centrales en el impacto que 

las políticas organizativas podrían tener sobre la lealtad de los colaboradores y el 

deseo de salida y/o abandono. 

Algo semejante ocurre con la investigación de Kim & Jung (2022) en la cual 

plantean que, aunque la relación significativa entre la cultura organizativa y el 

rendimiento de los empleados es un tema ampliamente investigado, son escasas 

las investigaciones disponibles sobre cómo la cultura organizativa influye en el 

estrés percibido por los empleados en el lugar de trabajo, afectando a su 

rendimiento. Esto puede suponer una dificultad para orientar a los profesionales 

sobre qué elementos organizativos pueden aplicarse para reducir el estrés 

percibido por los empleados. Para añadir el nivel de solidez y llenar el vacío en la 

literatura, su investigación explora el efecto de la cultura organizacional con la 

competencia de los empleados en el estrés percibido por los trabajadores, que ha 

surgido como una enfermedad ocupacional común y que afecta a los empleados 

psicológica y físicamente; por lo tanto, afecta a su rendimiento. A partir de 641 

respuestas, los resultados estadísticos de la presente investigación insisten, al igual 

que en la presente investigación, que los profesionales de los recursos humanos 

deberían ajustar el tipo de cultura organizativa y la competencia de los empleados 

en función de la situación para reducir el estrés de los mismos. 

De modo similar, Mosalman et al. (2022) plantean que la gestión del 

conocimiento y el compromiso de los empleados son los factores clave para que 

las organizaciones logren una ventaja competitiva, aumenten la productividad y 

mejoren su rendimiento. El objetivo de su estudio fue identificar la relación de los 

factores efectivos sobre el compromiso de los empleados y la gestión del 

conocimiento sanitario en la organización. Resultados: Los resultados mostraron 

que, con un nivel de confianza del 95%, el compromiso de los empleados tiene una 

relación significativa con la gestión del conocimiento en el ámbito de la atención 
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sanitaria y es capaz de explicar el 37% de la gestión del conocimiento. El liderazgo 

(0,349), la recompensa (0,616), la cultura organizativa (0,655), la satisfacción 

laboral (0,674), la innovación (0,493), la productividad (0,411), el rendimiento 

organizativo (0,775) y el aprendizaje organizativo (0,548) son factores que afectan 

al compromiso de los empleados y a la gestión del conocimiento sanitario. En 

correspondencia a la investigación actual, también hace hincapié en que los 

directivos deben aumentar el nivel de compromiso y gestión del conocimiento 

organizativo centrándose en los factores identificados y en su implementación en 

la organización y aumentar el nivel de deseo y participación de los colaboradores 

en los procesos de gestión del conocimiento. 

De igual manera, Arghode et al. (2022) en su investigación, plantearon como 

objetivo principal, conceptualizar y discutir la cultura organizacional empática y el 

liderazgo junto con las implicaciones organizacionales. Los autores revisaron la 

literatura para conceptualizar la cultura organizacional empática y el liderazgo. Se 

refirieron al concepto de cultura organizativa de Hofstede y a estudios sobre la 

empatía para explorar cómo las relaciones entre líderes y seguidores se ven 

influidas por la disposición empática de un líder. Resultados: El liderazgo 

organizativo es decisivo para determinar el rendimiento de los empleados. Mientras 

que el diseño del trabajo, la cultura, el apoyo de los compañeros y la accesibilidad 

a los recursos son perceptibles, el estilo de liderazgo, el control y otros son 

encubiertos. Coincidentemente con el análisis de los resultados de la presente 

investigación, se determina que las actitudes y disposiciones empáticas de los 

líderes pueden influir positivamente en las funciones organizativas para mejorar el 

rendimiento, lo cual siguiere que la cultura organizativa debe apoyar el crecimiento, 

el buen funcionamiento y la coordinación eficaz entre los empleados para mejorar 

la eficacia de la organización. 

Finalmente, Montoya Santa et al. (2021), en su investigación, también 

analizaron el impacto práctico del liderazgo transformacional en la cultura 

organizacional, teniendo como conclusión final que los líderes organizacionales son 

un componente clave para lograr la estrategia y la cultura, y que los colaboradores 

organizacionales deben desarrollarse y ser capaces de ser más estratégicos, 

compasivos y exigentes con los socios, lo cual está estrechamente ligado a la 

temática abordada en la presente investigación. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se logró determinar que existe una relación positiva y significativa entre la

cultura organizacional y desempeño laboral que perciben los servidores

públicos de un centro de salud mental comunitario, Lambayeque en el 2022; lo

que significa que un cambio estratégico a nivel organizacional, dará como

resultado un impacto positivo e innovador en desempeño laboral de los

colaboradores, indistintamente del puesto que ocupen.

2. Se instituyó que cuando la cultura organizacional está sujeta a valores y

principios de identidad, estos amplían enormemente la posible incorporación

de actividades puntuales, para poder inducir procedimientos que ayuden a

mejorar y direccionar a las organizaciones, puesto que la cultura es un factor

fundamental en el éxito de las mismas.

3. Del mismo modo, se determinó que existe una relación significativa y positiva

media entre la dimensión denominada comunicación organizacional y la

variable desempeño laboral, lo cual indica que la comunicación dentro de la

organización es uno de los pilares más importantes que contribuyen al

mejoramiento del desempeño laboral de los colaboradores, puesto que afecta

directamente al logro de los objetivos de la misma.

4. Por último, estableció que existe una relación significativa y positiva media entre

la dimensión denominada capacitación y la variable desempeño laboral. Por lo

que se afirma que la capacitación es la base fundamental para el desarrollo de

actividades y/o proyectos, puesto que los colaboradores en este proceso

adquieren las herramientas, habilidades y actitudes para interactuar con su

entorno y por ende lograr un buen desempeño laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

1. El director general del centro de salud comunitario, debe valorar habitualmente

las directrices que rigen la cultura organizacional en coordinación con los

responsables de cada área, para que estén atentos ante cualquier situación que

dañe o perjudique la cultura organizacional, por lo que adicional a ello, deben

elaborar un plan de acción, con reuniones y diálogos donde los colaboradores

expresen sus dificultades para poder tener una buena cultura organizacional.

2. También se recomienda a los jefes de cada área, en base al MOF del centro de

salud mental comunitario de Lambayeque, promover la participación de los

colaboradores en equipos de trabajo, de tal forma que los mismos puedan

conocerse e interactuar de la manera más adecuada, teniendo una visión

compartida de los objetivos de su organización.

3. Así mismo, que el director general del centro de salud comunitario, a través de

cada jefatura de su entidad, en base a las actividades presupuestada en su POI,

deberán invertir en recursos para estimular una mejor integración y

comunicación entre colaboradores para que de esta manera se pueda transmitir

la identidad corporativa a todos los niveles.

4. Por medio de la jefatura de recursos humanos, en base al Plan Operativo

Institucional del centro de Salud Comunitario, realizar y promover las

capacitaciones establecidas, para que los colaboradores puedan adquirir nuevas

habilidades y conocimiento que les permitan crecer profesionalmente y den

cumplimiento sus funciones de manera idónea.
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Cultura  

Organizacional 

Se define como un 
conglomerado de rasgos únicos 
que distinguen a una entidad de 

otra e informan cómo deben 
comportarse las personas en la 

organización durante todo 
el proceso, estableciendo un 

conjunto sistematizado de 
parámetros y valores que se 

transmitía de un colaborador a 
otro a través de un 

procedimiento de socialización 

y aprendizaje (Gómez Díaz & 
Rodríguez Ortiz, 2019). 

Todo lo relacionado a 

la identidad y 

compromiso del 

colaborador respecto 

a su entidad, así como 

el desarrollo personal 

y profesional de los 

mismos, así como las 

condiciones laborales 

que se tienen dentro 

de la entidad. 

Identidad 

corporativa 

1. Identificación con la institución 

Ordinal Tipo Likert 

(1) Nunca

(2) A Veces

(3) Siempre

2. Compromiso con la institución 

Comunicación 

organizacional 

3. Fluidez en la comunicación

4. Claridad en la comunicación

Capacitación 

5. Desarrollo profesional

6. Desarrollo personal

Desempeño 

Laboral 

Definido como un método que 

cuya primordial motivación es 

justificar el interés de estudiar el 

termino mencionado por parte 

de las organizaciones con la 

finalidad de entender y explicar 

varios semblantes que guardan 

relación con el crecimiento y 

efectividad de las mismas. 

(Bautista Cuello et al., 2020). 

Referido a la calidad 

del trabajo que realiza 

un servidor mediante 

sus competencias, 

habilidades 

interpersonales, que 

ayudan al 

cumplimiento de los 

objetivos de la entidad 

Productividad 
1. Esfuerzo

Ordinal Tipo Likert 

(1) Nunca

(2) A Veces

(3) Siempre

2. Compromiso

 Competencia 

laboral 

3. Formación personal

4. Formación profesional

Satisfacción 

5. Reconocimiento

6. Motivación



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de cultura organizacional 

Instrucciones: Estimado(a), mediante el siguiente cuestionario se procura 

conseguir información respecto a la percepción de la cultura organizacional del 

centro de salud mental comunitario donde labora, por consiguiente, se pide de su 

apoyo para responderlo de forma objetiva. Es preciso indicar que, por seguridad, 

su identidad se mantendrá en secreto. 

Edad:  ___________             Sexo: ____________    

Marque con un aspa (x) la alternativa que mejor valora a cada Item: 

N° ÍTEMS 

Escala de valoración 

Nunca 

 (1) 

A veces 

(2) 

Siempre 

(3) 

Dimensión 1:  Identidad corporativa 

1 

 Se considera usted un factor clave para el éxito de la 

institución. 

2 

La organización es buena opción para alcanzar una calidad 

de vida laboral.  

3 
Se siente comprometido con el éxito de la institución. 

4 
Se siente identificado con la institución. 

Dimensión 2:  Comunicación organizacional 

5 

Su jefe inmediato escucha las ideas o planteamientos que 

se le hacen.  

6 

Su equipo de trabajo funciona como un grupo bien 

integrado.  

7 
En su área de trabajo, la información fluye adecuadamente. 

8 
Existe una relación armoniosa en los grupos de trabajo. 

Dimensión 3:  Capacitación 

 9 

A través de los jefes se promueve la capacitación que se 

necesita. 

 10 
Se siente motivado al ejecutar sus actividades laborales. 

11 La institución promueve el desarrollo personal. 

 12 Existe oportunidad de progresar en la institución. 



Cuestionario de desempeño laboral 

Instrucciones: Estimado(a), mediante el siguiente cuestionario se procura 

conseguir información respecto a su desempeño laboral en centro de salud mental 

comunitario, por consiguiente, se pide de su apoyo para responderlo de forma 

objetiva. Es preciso indicar que, por seguridad, su identidad se mantendrá en 

secreto. 

Edad:  ___________   Sexo: ____________  

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA A CADA 

ITEM:  

N° ÍTEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 

 (1) 

A VECES 

(2) 

SIEMPRE 

(3) 

Dimensión 1:   Productividad 

1 

Realiza sus actividades laborales en el tiempo establecido 

y sin errores.  

2 
Se desenvuelve de manera precisa y oportuna. 

3 
Cumple con el horario establecido y registra puntualidad. 

4 
Cumple con los objetivos propuestos en el tiempo indicado. 

Dimensión 2:   Competencia laboral 

5 
La institución promueve el desarrollo personal. 

6 
Realiza su trabajo de manera ética y ordenada. 

7 
Los jefes promueven capacitaciones. 

8 

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr 

sus metas.  

9 

Aplica su experiencia, capacidades y conocimientos 

adquiridos.  

Dimensión 3:   Satisfacción 

10 Los jefes reconocen públicamente su desempeño. 

11 
Recibió usted algún reconocimiento por su desempeño laboral. 

12 Se siente motivado por los resultados que logra en su trabajo. 

13 

Se siente motivado para efectuar un buen desempeño en sus 

labores.  



Anexo 3. Validez y confiabilidad de los instrumentos 



























 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

Del mismo modo, se calculó el Alfa de Cronbach aplicado a los valores 

obtenidos de la prueba piloto, misma que abarcó los dos cuestionarios de cada una 

de las variables en estudio, previa evaluación del juicio de expertos. 

Tabla 5.  

Criterios de interpretación del coeficiente de Alfa de Cronbach 

Valores del Alfa de Cronbach Interpretación 

0.90 – 1.00 Se califica como muy confiable 

0.80 – 1.89 Se califica como adecuada 

0.70 – 0.79 Se califica como moderada 

0.60 – 0.69 Se califica como baja 

0.50 – 0.59 Se califica como muy baja 

< 0.50 Se califica como no confiable 

 Nota. (Ponce Renova et al., 2021) 

En la tabla 5, se pueden observar las interpretaciones de cada uno de los 

niveles de confiabilidad aplicados a los cuestionarios, asimismo sirvió para la 

interpretación del coeficiente de Alfa de Cronbach según los resultados obtenido. 

La prueba piloto, que se aplicó a 20 trabajadores de un centro comunitarios 

de salud mental de la región Lambayeque, para medir la confiabilidad de los 

cuestionarios teniendo a todos sus elementos como válidos incluidos, los que a su 

vez representan el 100% de encuestados. 

Tabla 6.  

Cálculo de Alfa de Cronbach para la variable Cultura Organizacional 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Item’s 
N of Ítems 

,735 ,710 12 

 Nota. Cuestionario de la prueba piloto  

En la tabla 6, se observa que se obtuvo un resultado del Alfa de Cronbach 

de la variable cultura organizacional, cuyo cuestionario estuvo compuesto por 12 

ítems, obteniendo un valor de 0.735, que, según la tabla de criterios explicativos 

del Alfa de Cronbach, se sitúa en una calificación de moderada, por lo que el 

cuestionario puede ser aplicado, ya que cumple con la confiabilidad esperada.  

 

 

 



Así mismo, en la tabla 7 muestra el resultado del Alfa de Cronbach de la 

variable Cultura Organizacional por cada ítem.  

Tabla 7.  

Resultado por Ítem de la variable Cultura Organizacional 

Item-Total Statistics 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

1. Se considera usted un factor

clave para el éxito de la institución. 

23,10 14,832 -,208 ,605 ,769 

2. La organización es buena opción

para alcanzar una calidad de vida 

laboral. 

23,20 14,063 ,013 ,584 ,750 

3. Se siente comprometido con el

éxito de la institución. 

23,15 12,345 ,259 ,790 ,735 

4. Se siente identificado con la

institución. 

23,05 11,313 ,473 ,836 ,702 

5. Su jefe inmediato escucha las

ideas o planteamientos que se le 

hacen. 

22,95 13,313 ,151 ,623 ,743 

6. Su equipo de trabajo funciona

como un grupo bien integrado. 

22,75 11,987 ,485 ,682 ,703 

7. En su área de trabajo, la

información fluye adecuadamente. 

22,95 11,313 ,563 ,755 ,690 

8. Existe una relación armoniosa

en los grupos de trabajo. 

23,10 11,463 ,471 ,593 ,703 

9. A través de los jefes se

promueve la capacitación que se 

necesita. 

23,00 11,789 ,478 ,891 ,703 

10. Se siente motivado al ejecutar

sus funciones o actividades 

laborales. 

23,00 12,421 ,405 ,915 ,714 

11. La institución promueve el

desarrollo personal. 

22,95 11,734 ,553 ,901 ,695 

12. Existe oportunidad de

progresar en la institución. 

22,90 11,147 ,676 ,799 ,677 

Nota. Cuestionario de la prueba piloto 



 

 

 

Tabla 8.  

Cálculo de Alfa de Cronbach’s para la variable Desempeño Laboral 

Nota. Cuestionario de la prueba piloto  

En la tabla 8, se muestra el resultado del Alfa de Cronbach de la variable 

Desempeño Laboral, cuyo cuestionario estuvo compuesto por 13 ítems, obteniendo 

como resultado el valor de 0.819 y según la tabla de criterios explicativos del Alfa 

de Cronbach, se sitúa en una calificación adecuada, por lo que el cuestionario esta 

apto para ser aplicado. 

Conjuntamente, en la tabla 9, muestra el resultado del Alfa de Cronbach de 

la variable Desempeño Laboral por cada ítem.  

Tabla 9.  

Resultado por Ítem de la variable Desempeño Laboral 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

1. Realiza sus 

actividades laborales 

en el tiempo 

establecido y sin 

errores. 

25,05 23,208 ,071 ,281 ,828 

2. Se desenvuelve de 

manera precisa y 

oportuna. 

25,05 21,313 ,284 ,837 ,821 

3. Cumple con el 

horario establecido y 

registra puntualidad. 

24,90 19,463 ,523 ,769 ,801 

4.  Cumple con los 

objetivos propuestos 

en el tiempo indicado 

25,10 18,200 ,762 ,893 ,778 

5. La institución 

promueve el desarrollo 

personal. 

25,25 19,039 ,589 ,871 ,795 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Ítems 

N of Ítems 

,819 ,811 13 



 

 

 

6. Realiza su trabajo 

de manera ética y 

ordenada. 

25,10 20,411 ,537 ,708 ,801 

7. Los jefes 

promueven 

capacitaciones. 

25,05 21,524 ,368 ,646 ,813 

8. Su trabajo permite 

desarrollarse 

profesionalmente y 

lograr sus metas. 

25,00 21,474 ,348 ,912 ,814 

9. Aplica su 

experiencia, 

capacidades y 

conocimientos 

adquiridos. 

25,20 18,905 ,641 ,962 ,790 

10.  Los jefes 

reconocen 

públicamente su 

desempeño. 

25,20 19,747 ,502 ,955 ,803 

11. Recibió usted 

algún reconocimiento 

por su desempeño 

laboral. 

24,90 21,253 ,553 ,819 ,804 

12.  Se siente 

motivado por los 

resultados que logra 

en su trabajo. 

25,05 21,524 ,299 ,870 ,818 

13. Se siente motivado 

para efectuar un buen 

desempeño en sus 

labores. 

24,95 20,576 ,420 ,705 ,809 

Nota. Cuestionario de la prueba piloto  



 

 

Anexo 4. Matriz de consistencia 

 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema principal 

PP ¿Qué relación existe entre 

cultura organizacional y 

desempeño laboral en 

servidores públicos de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque en 

el 2022? 

Objetivo general 

OG. Establecer la relación entre 

la cultura organizacional y 

desempeño laboral en 

servidores públicos de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque en 

el 2022 

Hipótesis general 

HG. Existe relación significativa entre 

la cultura organizacional y 

desempeño laboral en servidores 

públicos de un centro de salud 

mental comunitario, Lambayeque 

en el 2022; 

Dimensión Indicadores Ítems Escala ordinal 

Niveles 
y 

Rangos 

Identidad 
corporativa 

Identificación con la 
institución 

1, y 2 

Ordinal Tipo 
Likert 
 
(1) Nunca 
(2) A Veces 
(3) Siempre 

 
 
 
 
Malo 
 
Regular  
 
Bueno 

Compromiso con la 
institución 

3 y 4 

Comunicació
n 
organizacion
al 

Fluidez en la 
comunicación 

5 y 6 

Claridad en la 
comunicación 

7 y 8 

Capacitación 

Desarrollo 
profesional 

9 y 10 

Desarrollo personal 
11 y 
12 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Variable 1: Cultura Organizacional 

Dimensión Indicadores Ítems Escala ordinal 

Niveles 
y 

Rangos 

Productividad 
 Esfuerzo 1 y 2 

Ordinal Tipo 
Likert 
 
(1) Nunca 
(2) A Veces 
(3) Siempre 

 
 
 
Malo 
 
Regular  
 
Bueno 

Compromiso 3 y 4 

 Competencia 
laboral 

 Formación 
personal 

5 y 6 

Formación 
profesional 

7, 8 y 9 

Satisfacción 
Reconocimiento 10 y 11 

Motivación 12 y 13 

 

Problemas específicos 

P1 ¿Cuál es la relación entre la 

identidad corporativa y el 

desempeño laboral en un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque? 

P2 ¿Cuál es la relación entre la 

comunicación 

organizacional y el 

desempeño laboral en 

servidores públicos de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque?, 

P3 ¿Cuál es la relación entre la 

capacitación y el 

desempeño laboral de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque? 

Objetivos específicos 

O1 Determinar la relación entre 

la identidad corporativa y el 

desempeño laboral en un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque. 

O2. Determinar la relación entre 

la comunicación 

organizacional y el 

desempeño laboral en 

servidores públicos de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque. 

O3. Determinar la relación entre 

la capacitación y el 

desempeño laboral de un 

centro de salud mental 

comunitario, Lambayeque. 

Hipótesis específicas 

H1. Existe relación significativa entre 

identidad corporativa con el 

desempeño laboral de un centro 

de salud mental comunitario. 

H2. Hay una relación significativa 

entre comunicación organizacional 

y desempeño laboral de un centro 

de salud mental comunitario. 

H3. Existe relación significativa entre 

la capacitación y el desempeño 

laboral de un centro de salud 

mental comunitario. 



 

 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística a utilizar 

 

En la presente investigación se utilizó el enfoque 

cuantitativo, ya que, a través de la recolección de 

datos y el uso de la estadística descriptiva e 

inferencial, se comprobó la hipótesis planteada en la 

misma, probando de esta manera la base teoría 

citada (Mata Solís, 2019). 

 

Tipo 

En cuando al tipo de investigación, se abordó la 

investigación básica, ya que permitió entender y 

amplificar los conocimientos del problema en estudio, 

misma que favoreció el enriquecimiento de los 

conocimientos a partir de algo existente 

(Hernández Sampieri & Mendoza Torres, 

2018). 

 

Diseño 

Así mismo se utilizó un diseño de tipo no 

experimental, puesto que no se manipularán 

premeditadamente las variables en estudio, sino que 

se observó el desarrollo del fenómeno en su forma 

natural en un contexto dado (Ponce Rivera et al., 

2018). También transversal, ya que el análisis de las 

variables se realizó en un momento dato y 

correlacional-causal, porque ayudó a determinar la 

relación o nivel de vinculo de las variables en estudio 

(Guevara Alban et al., 2020). 

 

Población 

Para el presente estudio, se tomó 

como población a los 28 servidores 

del establecimiento de salud mental 

comunitario, Lambayeque que 

actualmente se encuentran 

laborando.  

 

Muestra 

Para el presente estudio, se tomó 

como muestra lo planteado por 

Otzen & Manterola (2017), mismos 

que plantean que, si la población en 

estudio tiene menos de 50 sujetos, 

entonces la muestra debe ser de la 

misma magnitud y por ende los 28 

servidores que conforman la 

población, también formaron parte de 

la muestra. 

 

Muestreo 

Para el presente estudio se realizó el 

proceso de muestreo, toda vez que 

se consideró al total de la población 

como tamaño de la muestra. 

Variable 1: Cultura Organizacional 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Carlos Alberto Carrión 

Fernández 

Año 2022 

Ámbito de Aplicación: Vía formulario 

de Google a los colaboradores del 

centro de salud comunitario 

Lambayeque 

Variable 1: Desempeño laboral 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: Cuestionario 

Autor: Carlos Alberto Carrión 

Fernández 

Año 2022 

Ámbito de Aplicación: Vía formulario 

de Google a los colaboradores del 

centro de salud comunitario 

Lambayeque. 

 

 

 Para la validación de los instrumentos se utilizó 

el coeficiente Alfa de Cronbach. 

 

Para el análisis de los datos se utilizó el 

coeficiente alfa de Cronbach, en una prueba 

piloto de aplicación de encuesta, misma que 

sirvió para determinar la confiabilidad y 

coherencia de las respuestas a los ítems 

planteados en los cuestionarios elaborados (Ruiz 

Mitjana, 2019). 



 

 

 

Anexo 5. Resultados 

Figura 2. 

Vista de variables SPSS V.26 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 

 

Figura 3.  

Vista de datos SPSS V.26 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM - OLMOS 
  

 



 

 

 

Figura 4.  

Cálculo de datos SPSS V.26 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 

Tabla 10.  

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov para la variable Cultura Organizacional 

y Desempeño Laboral 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Variable Cultura 

Organizacional 

Variable Desempeño 

Laboral 

N 28 28 

Normal Parametersa,b Mean 1,79 1,82 

Std. Deviation ,787 ,819 

Most Extreme Differences Absolute ,270 ,271 

Positive ,270 ,271 

Negative -,179 -,175 

Test Statistic ,270 ,271 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000c ,000c 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

Según la tabla 10, arroja que, para las variables, el valor significancia es 

menor a 0.05, por lo que se toma la decisión de concluir que sus datos no siguen 

una distribución normal y por ende se trabaja con pruebas no paramétricas. 

 

 



 

 

 

Figura 5.  

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov de Cultura Organizacional 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 

Figura 6. 

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov de Desempeño Laboral 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 



 

 

 

Figura 7.  

Actitud de la dimensión Identidad Corporativa 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 

Figura 8.  

Actitud de la dimensión Comunicación Organizacional 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 

 

 

 

 



Figura 9.  

Actitud de la dimensión Capacitación 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

Figura 10.  

Actitud de la dimensión Productividad 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 



 

 

 

Figura 11.  

Actitud de la dimensión Competencia Laboral 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 

Figura 12.  

Actitud de la dimensión Satisfacción 

 
Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

 



Tabla 11.  

Tabla cruzada del Sexo vs Variable Cultura Organizacional 

1. SEXO

Total Masculino Femenino 

Variable Cultura 

Organizacional 

Malo Count 6 6 12 

% of Total 21,4% 21,4% 42,9% 

Regular Count 4 6 10 

% of Total 14,3% 21,4% 35,7% 

Bueno Count 3 3 6 

% of Total 10,7% 10,7% 21,4% 

Total Count 13 15 28 

% of Total 46,4% 53,6% 100,0% 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 

Tabla 12.  

Tabla cruzada del Sexo vs Variable Desempeño Laboral 

1. SEXO

Total Masculino Femenino 

Variable Desempeño 

Laboral 

Malo Count 6 6 12 

% of Total 21,4% 21,4% 42,9% 

Regular Count 3 6 9 

% of Total 10,7% 21,4% 32,1% 

Bueno Count 4 3 7 

% of Total 14,3% 10,7% 25,0% 

Total Count 13 15 28 

% of Total 46,4% 53,6% 100,0% 

Nota. Encuesta realizada a los colaboradores del CSCM – OLMOS 
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