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RESUMEN

El objetivo de la investigacion es comprobar la relacion que existe entre la
cultura organizacional y el compromiso de los recursos humanos de la consulta
externa en un Hospital Nivel 1.1, Lima 2023. La investigacion es de tipo basico
correlacional no causal, nivel explicativo, con enfoque cuantitativo, se desarrolld
con una muestra de 150 colaborares, con resultados estadisticos de fiabilidad de
encuesta Alfa de Cronbach .950 para Variable de cultura organizacional y de .937
para variable de compromiso de RRHH, prueba de normalidad menor a 0.05; se
aplicéd la prueba no paramétrica para contrastar la hipotesis, demostrando que
existe una relacién positiva entre la cultura de la organizacion y el compromiso de
RRHH de consulta externa en un Hospital 11.1, Lima 2023, debido que la cultura
organizacional se encuentra en riesgo y aun asi el compromiso de los trabajadores
es de promedio a alto, se obtuvo resultados que la cultura organizacional solo un
12.7% de los encuestados considera que es adecuada, mientras que el 78%
percibe que esta en riesgo, principalmente debido a que el 81.3% consideran que
la dimensién de orientacién a resultados esta en riesgo, asimismo; 77.3% considera

que la dimensioén estilos de administracion se encuentra en riesgo.
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ABSTRACT

The objective of the research is to determine the relationship between
organizational culture and the commitment of human resources in the outpatient
department of a Level 1l.1 Hospital, Lima 2023. The research is a basic correlational
non-causal study, with an explanatory level and a quantitative approach. It was
conducted with a sample of 150 employees. The survey reliability statistics yielded
a Cronbach's Alpha of .950 for the organizational culture variable and .937 for the
human resources commitment variable, with a normality test result less than 0.05.
Non-parametric tests were applied to test the hypothesis, demonstrating that there
IS a positive relationship between organizational culture and the commitment of
human resources in the outpatient department of a Hospital 1.1, Lima 2023. This is
due to the fact that the organizational culture is at risk, yet the workers' commitment
is average to high. The results showed that only 12.7% of the respondents consider
the organizational culture to be adequate, while 78% perceive it to be at risk, mainly
because 81.3% believe that the results orientation dimension is at risk. Additionally,

77.3% consider that the administrative styles dimension is at risk.

Keywords: organizational culture, human resources, organizations



I. INTRODUCCION

Las organizaciones de salud hoy en dia atraviesan diversos problemas y ello
conlleva desde la cultura organizacional y el compromiso que tienen los recursos
humanos (RRHH) con la instituciébn. Es asi que a nivel global para J. Reyes &
Moros (2018), son las creencias, valores y comportamientos arraigados en el
tiempo que influyen en la forma de funcionamiento de la organizacion y son los que
llevan a repercutir en los RRHH, para Tietschert et al. (2019), es un facilitador
importante para la mejora integrada, ya que impactara con el bienestar de los en
los colaboradores de una organizacion, es asi que para Ramirez & Franco (2019),
viene hacer la relacion que aborda en el compromiso organizacional cuyo propdsito
es apreciar si es determinante para el desemperio del trabajador en su area, para
Rozman & Strukelj (2021), son los mecanismos de la organizaciéon que pueden
impactar con el compromiso de sus trabajadores, asimismo muestra la importancia
para que la institucion construya una relacién relevante con sus trabajadores.

A nivel latinoamericano, la Cultura Organizacional, segun Abun et al. (2021),
en sector salud buscan generar valor para satisfacer las necesidades, creando
estrategias y compromisos para dar una prestacion de calidad; asi para (Fajardo et
al. 2020), son recursos intangibles que agregan valor, representan el ndacleo central
de su capital intelectual, mostrando sus intereses, valores, confianza, reputacion y
responsabilidad social; asimismo Garcia Rubiano & Forero Aponte (2020), refiere
que los cambios dentro de la organizacion se dan estudiando los aspectos
individuales y el entorno del colaborador; y para cada organizacién es distinta y
tiene su propia originalidad, debido a que integra y reconoce las practicas y valores
del compromiso de los colaboradores; y para Hernandez, Parra, et al. (2017), la
organizacion es un referente a unidades de convivencia, desarrollados bajo
modelos de interaccion que comparten sistemas de valores cuyo propadsito final es
obtener beneficios.

A nivel nacional, encontramos diversos autores que respaldan el presente
estudio, Valero et al. (2022) para conocer la organizacion se tiene que conocer su
cultura, cuyos elementos orientan al comportamiento de los colaboradores; es asi
gue para De la Cruz (2020) sefiala que la cultura esté relacionada directamente a
la actividad social del grupo, asi como la experiencia de cada individuo, asimismo

para Dumler (2020), es el conjunto de variables comportamentales a las cuales se



le llama cultura organizacional, convirtiéndose en cimientos de una organizacion,
R. Leon et al. (2020), indica que evalud el liderazgo y bienestar emocional, donde
el liderazgo forma la cultura con valores y responsabilidades del representante que
llevan al éxito, es asi que para Goetendia (2020) hace referencia al compromiso
organizacional como las guias que toma en cuenta la gestion de los RRHH para
medir la lealtad y el vinculo de sus trabajadores.

En el contexto local, el hospital sujeto a estudio brinda servicios de salud a
la poblacion de todo Lima este, esta constituida por profesionales de la salud, cuyo
fin principal es brindar servicios de salud, con calidad; tanto es asi que, los
constantes cambios de gestion generan multiples desafios con modificaciones en
los procesos para la atencion en la consulta externa debido a las nuevas politicas
implementadas no siendo muchas veces efectivas para involucrar al personal con
un impetu de compromiso para laborar; ademas, siendo el compromiso del
trabajador muy insuficiente su identificacion para con la institucion, muchas veces
poco 0 nada conocen las metas ni los objetivos de la institucion, pocos son los que
participan en reuniones de capacitacion, coordinacion y/o confraternidades
convocadas por la gestion, muchos de ellos solo se dedican a cumplir sus labores
sin mostrar un interés en mejorar el servicio y a la menor oportunidad estan
disponibles para cambiar de trabajo, esto es posiblemente debido a la falta de
gestién, oportunidades adecuadas, falta de incentivos y/o de facilidades laborales.

La relevancia del presente estudio es encontrar alternativas de mejora de las
deficiencias identificadas en la cultura de organizacion con el compromiso de los
RRHH, tal es asi que para Fajardo et al. (2020), manifiesta que la organizaciony el
compromiso de RRHH se determinan por ser recursos intangibles de suma
importancia de una institucion, agregan valor representan el nucleo central de su
capital intelectual, para Valenzuela et al. (2018) afirma que las culturas presentes
organizacionales estan influenciadas por los paradigmas arraigados en actitudes,
valores y prioridades laborales, o que impacta para el progreso de la institucion,
para Rojas et al. (2020), es significativo que la organizacion debe tener tolerancia
al cambio de puesto que representan el progreso y crecimiento, para que pueda
permanecer en el medio y generar niveles adecuados de productividad, asimismo
para Rahmadani & Hanum (2020), considera que es relevante en personas de la

organizacion comprometerse y adecuarse a las normas de la institucion.



De acuerdo a la realidad expuesta, se determin6d sefalar el problema
general con la interrogante ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
compromiso de RRHH de consulta externa?; del cual se establecio sefialar en tres
problemas especificos: a) ¢Qué relacién existe entre la innovacion y toma de
riesgos de la cultura organizacional con el compromiso de RRHH de consulta
externa?, b) ¢ Cudl es la relacion que existe entre la orientacion a los resultados de
la cultura organizacional y el compromiso de los RRHH en consulta externa?; c)
¢, Cudl es la relacion que existe entre el estilo administrativo y el compromiso de
RRHH?.

La justificacién de la investigacion es en forma préactica, Arias & Covinos
(2021), debido que su base es en la teoria y de acuerdo al estudio podra dar
informacion a los encargados de la administracién del hospital, permitira saber
como se encuentra la cultura organizacional que existe y como éste lleva al
compromiso de los RRHH de consulta externa, permitiendo ello tomar en cuenta
las inconsistencias encontradas, el cual forjara lograr cumplir en adecuar una
atencién con responsabilidad, calidad y oportuna para la satisfaccion del paciente.
Reyes et al. (2021) muestra datos evidentes a la cultura organizacional el cual
conduce al desarrollo para el bienestar de la salud, incluyendo la creatividad,
eficacia, para conllevar a la satisfaccion del usuario, asi como tiene relevancia en
la identificacion de los trabajadores para la mejora continua.

Es asi que, se justifica mediante la teoria Naupas et al. (2018), por ser
relevante en la teoria reflejada de acuerdo con los hallazgos podran ser verificables,
contribuira con la linea de investigacion, para Tunal (2021) se justifica
metodoldgicamente debido a que con los instrumentos aprobados y metodologias
que se utilizan en la investigacién podran ser usados como referencias para otras
investigaciones en el futuro; para Morando & Platania (2022) a nivel social es
importante en la actualidad la cultura organizacional, ser el medio para construir
una sociedad sostenible y entender como esta impactando en el estudio de la
modernidad; asimismo para Gozalez & Flores (2020), la cultura organizacional es
un medio estratégico relevante para asegurar el valor, de continuar en la
organizacion.

Es asi que, para solucionar la problematica, se plantea como objetivo

general: Determinar si existe relacion entre la cultura organizacional con el



compromiso de RRHH de consulta externa del Hospital II.1, Lima 2023; asimismo,
se menciona a continuacion los objetivos especificos: a) Determinar si la relacion
entre la innovacion y toma de riesgo de la cultura organizacional y compromiso de
RRHH de la consulta externa; b) Determinar si existe relacion entre la orientacion
a resultados de la cultura organizacional con el compromiso de RRHH de consulta
externa y c) Determinar la relacion entre el estilo de administracion de la cultura de
la organizacion con el compromiso de RRHH de la consulta externa.

Se plantea como Hipétesis General Determinar si Existe relacion entre la
cultura organizacional con el compromiso de RRHH de la consulta externa; asi
como hipotesis especificas: a) Existe relacion entre innovacién y toma de riesgos
de la cultura organizacional y el compromiso de RRHH de consulta externa, b)
Existe una relacion entre orientaciéon a resultados de la cultura organizacional y el
compromiso de RRHH de consulta externa, y c) Existe una relacién entre los estilos
de la administracion de la cultura organizacional con el compromiso de RRHH de

la consulta externa.



. MARCO TEORICO

En el estudio se despliega abordando antecedentes internacionales,
Latinoamericanos como también nacionales, cuyos temas estan relacionados con las
variables planteadas, para Naupas, et al. (2018), es relevante la teoria reflejada de
acuerdo con los hallazgos referidos que sostienen la investigacion, por lo que se da inicio
con sustento de los autores internacionales:

Para Landells & Albrecht (2019), en su articulo cientifico aborda el objetivo de
asemejar la relacion existente entre la cultura organizacional y el compromiso de RRHH,
para Rubio & Garcia, (2019), el compromiso orienta en la cultura organizacional para el
cumplimiento de las metas organizaciones, por lo que desarrolla su investigacion en
forma cuantitativa, utiliza el disefilo no experimental, descriptivo-correlacional, la
encuesta fue realizada mundialmente en el 2010, en 109 paises, dentro de sus puntos
fue compromiso de los empleados debido de estar ligado a la vida de los colaboradores
y a la cultura organizacional, obtuvo desde la perspectiva vigor 50%, siendo empleados
que tienen alto niveles de energia y resistencia mental, por otro lado, un 41.45% en
dedicacion perciben sentimientos de ir a trabajar, un 34.87% reporta pueden trabajar
durante largos periodos, y mas de un 50% refieren siempre ser persistentes en su trabajo,
e incluso cuando no va bien hacen esfuerzos por laborar. Los resultados obtuvieron un
nivel de confianza de 95% cuyo valor “p” debajo de 0.05 concluyendo que se correlaciona
en forma positiva alto con vigor y dedicacion, pero positivamente bajo con absorcién.

Aporta este articulo cientifico a la investigacién ya que la cultura organizacional
es relevante debido a que son paradigmas arraigados en actitudes, valores y prioridades
laborales, si la gestion se desarrolla bien influird en los compromisos del personal, por la
gue la cultura organizacional ayudara a lograr determinar la correlacion que existe con el
compromiso de RRHH.

Por otro lado, Calderén & Serna (2009) en su tesis, el objetivo fue establecer como
la cultura organizacional y los RRHH se relacionan, bajo un estudio empirico,
considerando que para perdurar en el tiempo las practicas deben encajar en una
organizacion. La investigacién se apoy0 en la variable cultura organizacional, Sdnchez
n.d (1995) denota a través del tiempo expresan y desarrollan conocimientos y sus

actitudes frente a la vida cotidiana; Asimismo Abrahim & Zewdie (2020), en su



investigacion sefiala que el propésito fue evaluar la cultura organizacional actual, a través
de encuesta como disefio de investigacion, participaron en su estudio 100 trabajadores,
el instrumento de evaluacion fue con encuesta mediante cuestionario (OCAI), estandar
desarrollado por Cameron y Quinn (2006); asimismo, Salazar (2019) realiza su
investigacion para evaluar el compromiso de los empleados, utiliza investigacion
cuantitativa, con 95 personas de poblacién, presento el nivel de 95% de confianza y 5%
de margen error, son medicion de alfa de Cronbach margenes mayor a 0.65 ¢ 0,7
consider6 deseable. Concluye solicitando que los gerentes deben generar los cambios
desde la cultura existente, debiendo involucrarse en los puntos mas relevantes de la
organizacion. La tesis aporta a mi investigacion, demostrando que toda organizacién es
diferente en cuanto a sus creencias y vivencias que se ven reflejadas dia a dia, sin
embargo, las percepciones de las inconsistencias percibidas no expresan los resultados
esperados, sin embargo, en este mundo cambiante es importante tomar énfasis en la
innovacion y toma de riesgos de la cultura organizacional que influye en el compromiso
de RRHH.

Asimismo, la investigacion de Purwadi et al. (2020), de Sumarinda, manifiesta que
el compromiso profesional, es determinante para el cumplimiento de los objetivos de una
organizacion, Vizcaino (2020), de Ecuador; en su investigacion tiene como objetivo
analizar la relacion de la organizacion con la complacencia y el compromiso institucional
del personal, llevado a cabo con una poblacién de 100 participantes, fueron clasificadas
por 38 varones y 62 damas, fue realizado con enfoque cuantitativo, y de forma no
experimental, con un corte transversal, sus resultados determinaron que la satisfaccion
no se relaciona con el tiempo que lleva el trabajador; sin embargo, se relaciona que el
compromiso del colaborador, asimismo muestra que los hombres estan mas conformes,
y las damas mas comprometidas, predomina el compromiso efectivo, la satisfaccion en
el trabajo y compromiso institucional con una correlacion de 0.638, con mayor
satisfaccion laboral, es mayor el nivel de compromiso de los colaboradores. Entonces
concluye que podra lograr el involucramiento tanto en el trabajo, demostrara realizando
un esfuerzo mayor a la hora de emprender sus actividades cotidianas. Aporta a la

investigacion, mediante el cual se puede tomar apuntes referentes de los resultados



obtenidos que son relevantes, por la importancia de la gestién que estan orientados a
ver los resultados planteados de la cultura organizacional con el compromiso de RRHH.

Asimismo, Hurtado et al. (2021), realiza su investigacion cuyo objetivo fue estudiar
la cultura de la organizacion y el compromiso, relacionado a efectos indirectos de la
experiencia de marca empleada, la metodologia de estudio fue cuantitativo, con una
muestra de 369 docentes, asimismo, contrasta las hipétesis con minimos cuadrados
parciales con ecuaciones estructurales. La cultura organizacional lo mide con 22 items,
bajo una escala de calificacion de 7 puntos, la confiabilidad y validez con puntuaciones
de 0.906 y 0.931 por Alfa de Cronbach, asimismo el compromiso organizacional, (efectivo
y moral) estudiada como un constructo de segundo orden, utilizado con 12 items, bajo
escala de calificacion del 1-7, obtiene una confiabilidad de alfa de Cronbach de un valor
de 0.800 y fiabilidad de 0.881 en los valores. Obtuvo resultados en el cual muestra que
existe relaciones directas positivas y significantes de la marca empleadora en cultura y
compromiso organizacional, ademas la practica de marca empleadora media y moderada
elocuentemente la relacionan con su variable, en el cual la cultura organizacional no
presento alta repercusion en el compromiso organizacional; asimismo, la mediacién
resultada como moderada de la experiencia de marca empleadora progresara la relacion.
En el cual concluye sugiriendo que, para fortalecer la cultura y el compromiso
organizacional, asi como en los estilos de la administracion, deben incluir
primordialmente la gestibn como un elemento dinamizador.

Ademas, L. Reyes et al. (2021), estudia como objetivo el propésito para cultura
organizacional en instituciones es que le permitan el acomodo a la organizacion, su
abordaje es de suma importancia para constituir una cultura organizacional de desafios,
necesitando conocimiento y manejo para la administracion mejorada, el cual reflejara en
el compromiso de los RRHH Juyumaya (2018), realiza su investigacion para buscar la
relacion entre el compromiso y complacencia laboral dentro del desempefio de la cultura
organizacional, utiliz6 una encuesta transversal, con una indagaciéon transversal, bajo
una muestra por conveniencia de n=255, con un 28% de hombres y un 72% de mujeres,
utiliza la escala UWES-9, utilizé para el analisis correlacionales con SPSS, su analisis
fue tedrico en el rol de la cultura organizacional con un modelo propuesto, encontrando

gue el compromiso del trabajador tiene una alta relacion con la satisfaccion del



desempefio en su labor, relacionandose en forma positiva con el rendimiento en trabajo,
ademas es de expectativa que influya en forma positiva en relacién al work engagement,
satisfaccion laboral y rendimiento de las actividades.

Aporta a mi investigacion por ser el factor de cultura organizacional como un fuerte
que vincula la organizacion con el compromiso de RRHH ya sea en la satisfaccion y el
compromiso e identificacion para el trabajo, se puede demostrar que la cultura abarca
cubriendo muchas areas de las organizaciones, pudiendo considerarse como la
respuesta aprendida para ser aplicada en la organizacion.

En lo Nacional hay diversos autores relacionados como Mendoza (2022),
determiné como objetivo determinar la relacién entre la cultura de la organizacion y
compromiso de RRHH, utilizé una muestra de 124 de los cuales fue conformado por
administrativos y asistenciales encuestados, con estilo cualitativo, para demostrar su
hipétesis, obtuvo resultados de confiabilidad calculando los coeficientes Alfa de
Cronbach de 0.846 de correlacional, con un umbral de significancia el 5% indicando la
seguridad de la aplicacion de las variables, el cual demuestra que el 39.% de
colaboradores cree que necesita atencion la organizacion, el 27.4% demuestra que esta
en riesgo y un 43.5% distingue un compromiso bajo y solo un 30.6% muestra un
compromiso profesional alto la mitad, recomienda implementar acciones que conduzcan
al progreso de la cultura organizacional el cual se vera reflejado en el compromiso del
trabajador, asimismo sugiere perfeccionar la participacion de los colaboradores mediante
grupos de trabajo, asi como establecer medios comunicativos en todos los niveles. Esta
tesis aporta al trabajo de investigacién, demostrando que la cultura organizacional define
los limites y procedimientos que se ven reflejados en el comportamiento en general de
los colaboradores para con la organizacién, asimismo, el compromiso siendo un
sentimiento de cada uno se debe promover a las conductas positivas.

De igual forma, Tanta (2022), en su tesis, su objetivo fue determinar la relacion de
cultura de la organizacion y el desempefio del profesional en cuanto al compromiso, en
una municipalidad, para la Variable cultura organizacional se apoy6 en la teoria de, Ibarra
& Rodriguez (2015) donde menciona que es el instinto mas resaltante para evaluar el
campo individual mas activo, y para la variable compromiso se apoyo en, Peralta et al.

(2007) refiere que el compromiso del capital humano es factor trascendental por que el



colaborador es quien contribuye con la empresa, ademés con la evaluacion del
desempeiio de compromiso de sus trabajadores pueden identificar las habilidades y/o
dificultades para la contribucién a la institucion. La investigacion recolectd informacion
tedrica y empirica de 44 colabores, a través de encuesta usando cuestionario con
preguntas de 16 y 30 respectivamente, con un disefio longitudinal, de tipo correlacional
no experimental, con un procesamiento estadistico de correlacion de 0.710, asimismo
obtiene un resultado del 59.1% encuestados manifiestan que reconocen la opinién, un
54.5% los logros, realizan un trabajo metodico 50.9%, si como niega el 40.9%, el 36.4%
producen y logran un trabajo metodico, concluye confirmando el lazo relevante entre el
clima organizacional y la satisfaccion profesional, asi como confirma la existencia de un
liderazgo participativo y no autoritario, es un clima favorable aun asi cuando presentan
problemas estan dispuestos a resolverlos, recomienda ademas realizar evaluaciones
habituales para mejorar la cultura organizacion del entorno laboral, en cuanto a seguridad
y desarrollo personal. Aporta a mi investigacion, con sus resultados obtenidos de
informacion, comunicacion trabajo en equipo, coordinacion referente a los antecedentes
culturales que cuenta cada organizacion se veran reflejados en los colaboradores, donde
una buena gestidén, asi como un respaldo y apoyo a sus trabajadores generara
involucramiento del personal.

Por su parte, Rivasplata (2022) en su investigacion plantea como objetivo general
determinar si existe una relacion en la gestion por procesos de la consulta externa y el
compromiso organizacional, su desarrollo lo realizé en forma cuantitativa, utiliza una
muestra de 86 participantes de la salud entre asistenciales y administrativos, mediante
la técnica empleada de encuesta, utiliza para validar su hipétesis a dos cuestionarios uno
para cada variable, demuestra la similitud importante de gestiébn por métodos con su
tema de relevancia en la innovacion y toma de riesgo y la evaluaciéon del compromiso
organizacional cuyo coeficiente fue positivo con un 0.226; es bajo y con un nivel de
significancia de 0.036, manifestando que existe una relacion demostrativa entre la
gestion por procesos de la consulta externa y el compromiso efectivo y el de continuidad,
asi como en lo normativo no existio relacion relevante. Obtuvo resultados de < a 0.05,
por lo que rechaza la hipotesis nula y acepto la hipétesis externa. Recomienda la

conformacién de un equipo de trabajo para implementar la gestién para poder involucrar



a todos sus colabores, el cual influira para la mejora de la organizacién con enfoque en
la consulta externa y se refleje a otras gestiones.

Para, Robbins & Judge (2014) y Mena (2021), cultura organizacional es elusiva,
intangible y se presenta de forma implicita asumida como algo garantizado; Vesga et al.
(2020), sostiene que es la cultura organizacional es un concepto central en la
administracion de una organizacion, Mena (2021), cuyo objetivo es determinar la
incidencia de la gestion de RRHH en la cultura organizacional, con un enfoque
cuantitativo, con nivel de estudio descriptivo correlacional, de disefio no experimental,
con muestra de 76 personas, para contrastar su hipétesis referente a las variables,
recurre al programa estadistico SPSS, resultado de Spearman para sus dos variables de
0.803 con valor de significancia de 0.000, en el cual, concluye que la gestion de RRHH
incide significativamente en la cultura organizacional de la alta gestion. A su vez detallar
gue destacan las dimensiones que a continuacion se detallan:

Primera dimension: innovacion y toma de riesgos, para el éxito de las personas
exige en innovar de forma sistematica, no Unicamente esta relacionado a las
Tecnologias, con indicadores de creatividad, iniciativa y desafios.

Segunda Dimension: Orientacion a Resultados, se entiende la habilidad para
dirigir con acciones hacia el objetivo deseado, actuando rapidamente frente a las
decisiones importantes y necesarias de una organizacion, a los indicadores que destaca
el autor son los siguientes: metas, objetivos, productividad.

Tercera Dimension, Estilos de la Administracion, hace referencia a las diferentes
formas en la que las autoridades toman decisiones y dirigen su organizacién, pudiendo
variar ampliamente segun la personalidad del gestor, se mide a través de los indicadores
siguientes: trabajo en equipo, comunicacion y coordinacion.

Para, Méndez (2019) hace diferente a las organizaciones la capacidad que tienen
para adaptarse a cambios, estrategias, que impacten en la aceleracion y ejecucion de
sus actividades para el cumplimiento de sus metas, para Barrios (2018), en las
organizaciones se presentan interacciones entre personas que pueden provenir de
diversas culturas, por tanto, se componen de conjunto de cualidades. Por su parte, Polo
(2022) en su tesis, planted el objetivo de establecer determinar la medida de la cultura

organizacional como se relaciona en la gestion de RRHH, por medio de la conciencia de
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los colaboradores, la implicancia del personal, la mision y la adaptabilidad. Utiliza
muestra = 80, correlacion de Pearson 0.789 y 0.861, con un nivel de confianza de 95%
y 5% de significancia, con coeficiente de Rho = 0.460 para su hipétesis general, a fin de
determinar la inferencia positiva alta entre las variables. Concluye determinando que
existe relacion entre la cultura organizacional y la gestion de RRHH, recomienda reforzar
las entidades publicas toda vez que se relacionan positivamente con la gestion de sus
trabajadores, en cuando a la informacion y comunidad, capacitacion y redistribucion de
los trabajadores, en su investigacion destaca las siguientes dimensiones en su
investigacion:

Primera dimension: Implicancia del personal, se refiere al poder que le dan la
institucion a sus miembros para que puedan desarrollar sus actividades, Polo (2022), de
esta manera las personas que integran la organizacion tendran oportunidad de mejorar
y fortalecer sus habilidades con el fin de mantener su competitividad.

Segunda dimension: Consistencia del personal, engloba el comportamiento y las
actitudes que muestran sus miembros de la organizacién relacionados con los valores
gue la definen e influyen en acciones y decisiones.

Tercera dimensién: Adaptabilidad del personal, hace referencia (idem, p.15) a los
cambios constantes al cual tiene que adaptarse, por lo que sus actividades estan
orientadas en torno al cliente, en el que puede recibir y transformar las interacciones con
el entorno que le motivan a innovar conocimientos.

Cuarta Dimension: Mision, (idem, p.15), viene hacer la orientacion inspiradora que
describe una direccion futura, es lo deseado por una organizacion, lo que se basa en el
deseo de alcanzar, de acuerdo con valores y aspiraciones fundamentales. Aporta a mi
investigacion, por mostrar a la cultura organizacional como ente de correspondencia
directa de las politicas en materia de RRHH, por lo que es importante reforzar las
entidades publicas debido a que se relacionan positivamente con la gestion y
compromiso de los RRHH.

Para, Driskill (2018), las organizaciones no se limitan simplemente a los lugares
donde desempefiamos nuestro trabajo, sino también abarcan espacios que acompafian
a los individuos desde su nacimiento o inicio hasta su final. Tal es asi que para Dris

(2019), por ser un desencadenante de alto desempefio de la organizacién, ademas
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puede ser un predictor de un desempefio comprometido dentro de una organizacién, en
su investigacion predijo que puede ser una de las cosas mas criticas para fomentar un
alto desempefio organizacional, ya que cuanto mas empleados obedezcan y sigan las
reglas, mayor sera el desempefio de la organizacién. Por lo que para Sagastegui (2017),
tiene por objetivo de determinar la cultura organizacional y el compromiso de los RRHH,
para el cual su disefio es correlacional, estudio no experimental, conté 80 colaboradores
de muestra, utilizé dos cuestionarios de 18 y 32 items de preguntas respectivamente.
Sus correlaciones fueron superiores a 0.300 y significativos, con una confiabilidad de
0.919 y 0.959 en sus variables, basando en método Alpha de Cronbach eliminando
datos. En el cual obtiene resultado en cultura organizacional de medio y alto (99%); en
compromiso laboral con nivel de medio y bajo (99%), relacion significativa de (p<0.01),
siendo la correlacion directa y muy alta (rs=0.971) efectivo (0.815) de los hallazgos
encontrados sugiere a la gestion administrativa de los colaboradores consensuar y
conciliar la actualizacion sus documentos de gestion, que guarden vinculacién con sus
variables e indicadores efectivos, normativos y de continuacion, asimismo se toma como
analisis las siguientes dimensiones:

Primera dimensién, Valores, orientados a la doctrina, practicando las cualidades
de los colabores es medido con indicador de: trabajo en equipo e innovacion y
cumplimiento de metas.

Segunda dimension Creencias: los principios ideoldgicos del individuo, estudio
con indicadores de forma de ingreso a la institucion,

Segunda dimensiéon Clima, referido al conjunto de sensaciones dentro del lugar
laboral, estudia con indicadores capacitacion y cooperacion como autonomia

Tercera dimension: Normas, que cubren diversas gamas de actividades
organizacionales, se analiza con indicadores de horarios.

Cuarta dimension: Simbolos, distintivos tradicionales que identifican a la
institucién, con indicadores de celebraciones en la institucién y reconocimientos

Quinta dimension: Filosofia, es la ideologia y las politicas establecidas, con
indicadores de mision, vision, interés de la institucion.

Para la variable Compromiso de RRHH, para Robbins & Judge (2014) la cultura

incrementa el compromiso organizacional y aumenta la consistencia del comportamiento
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del trabajador, para Orellana & Lopez (2020), sostiene que es un proceso que se evalla
en el tiempo, mediante un conjunto de actitudes sustentadas en las afirmaciones de la
organizacion que rigen ademas en sus relaciones. Se tiene como autor principal a
Schaufeli et al., n.d. (2002) y Cuesta (2015) es el acto de dedicarse y ser responsables
por una causa, quien planteo como objetivo de medir y evaluar el constructo sentido del
compromiso para insertarlo en la accion de gestion en la organizacion, realiza un estudio
de disefio metodoldgico enfoque cuantitativo, a través de encuesta con modelacion
matematica y la correlacion estadistica, utiliza la encuesta UWES, con 17 items para
evaluar la teoria del compromiso, que en sus resultados vincula particularmente a la
gestion RRHH con la cultura de la organizacion, para su estudio planteé tres dimensiones
las cuales detallo:

Primera dimension: cualidades de fuerza, de vitalidad y energia que presente un
ser humano para el desarrollo de sus actividades, utilizé los indicadores siguientes:
fuerza, nivel de energia, esfuerzo y voluntad

Segunda dimension: Dedicacién, hace referencia a la entrega, compromiso,
persistencia que muestra un determinado individuo, y sus indicadores son: Entusiasmo,
Resiliencia, Trabajo en equipo.

Tercera dimension: Absorcién. Hace referencia al proceso, para integrar en otra
forma de manera completa en diferentes actividades, areas y/o contextos. Y sus
indicadores son: percepcién del tiempo en el trabajo, inmersidn y agotamiento.

Para Lupano Perugini et al. (2017), en su investigacion referente a compromiso
del personal en una organizacion valida la encuesta de escala sobre work Engagement,
incluye una atencion, absorcion y energia dirigida en las tareas laborales. El compromiso
representa una etapa mental determinada por: Dedicacion, que implica involucramiento
en el trabajo; Vigor, se refiere al animo y el énfasis a las actividades a realizar, y
absorcion, hace referencia a la concentracion Schaufeliet al. (2002). Para (Bakker &
Demerouti (2013), representa una situacion importante con propdsito organizacional y
connota compromiso laboral, para Lupano, Perugini et al. (2017) sus dimensiones fueron:

Primera dimension es: Vigor, que hace referencia a la fuerza, la medicion de
energia, esfuerzo y voluntad que tienen los colabores para involucrarse en las

actividades de la empresa.

13



Segunda dimension: Dedicacion, que remite a ser desafiliado e inspirado en sus
labores, sus indicadores de medicion fueron, entusiasmo, resiliencia, trabajo en equipo,

Tercera dimension: Absorcion, es la concentracion total en el propio trabajo, sus
indicadores son: percepcion del tiempo en el trabajo, inmersion en el trabajo y
agotamiento.

Para, Fajardo et al (2020) manifiesta que la organizacion y el compromiso de
RRHH se determinan por ser recursos intangibles importantes de una institucion,
agregan valor representan el nucleo central de su capital intelectual, sin embargo,
todavia hay muchos aspectos pendientes de explorar y comprender Calderon et al.
(2023), Sponton et al. (2022), su objetivo fue realizar la validacion del cuestionario
compromiso de RRHH, variable de la investigacién que se relaciona con la cultura
organizacional, evalla con una poblacion de 674 personas de argentina, cuyos
resultados psicométricos preliminares son satisfactorios, (valores comprendidos entre 69
y 90) en relaciéon con los grupos estudiaros fueron resultados coherentes. Asimismo,
evalla las dimensiones siguientes para su investigacion:

Primera Dimension, a vigor, que hace referencia a la fuerza para laborar, impulsa
a demas a preservar los desafios.

Segunda dimension a dedicaciéon fomenta la precision y la minuciosidad, por
ejemplo, un investigador comprometido dedicara tiempo y esfuerzo exhaustivo.

Tercera dimension a absorcion, con la finalidad de comprender como se
interacciona con diferentes energias del entorno laboral.

Para, Bernal et al. (2021) hace referencia al estado que establece el trato entre el
colaborador y la organizacion, que sera determinante para permanecer en ella 0 no,
traduciéndose el compromiso a la lealtad, derivado de la conformidad que tiene para
cumplir con los objetivos, metas y valores de su centro de labores, el cual le permitira
participar activamente teniendo una identificacion con el mismo, Armijos et al. (2020)
representa una perspectiva innovadora, como un factor concluyente para el éxito de la
institucién, que ayuda a entender y optimizar a las organizaciones, caracterizada por ser
comprometida, invisible e informal, esta cultura se desarrolla en un nivel elevado de
abstraccion y logra tener un gran impacto en el comportamiento de la organizacion,

racionalizacion de varias de las actitudes que cohesionan con las personas y moldea en
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su forma de pensar, apreciar y actuar, realiza su investigacion utilizando una metodologia
de tipo transversal, con poblacion finita, participan enfermeras, sus datos analizados fue
de forma cuantitativa y procesadas en programa estadistico SPSS, obtuvo el 33% de que
percibe estrés moderado, presento indicios de Burnout en un 7% con IC del 95% medida
fue de 54 anos. Para el cual utiliza las siguientes mediciones:

Primera Dimension, a vigor, que hace referencia a la fuerza para laborar, impulsa
a demas a preservar los desafios.

Segunda dimension a dedicacion fomenta la precision y la minuciosidad, por
ejemplo, un investigador comprometido dedicara tiempo y esfuerzo exhaustivo.

Tercera dimension a absorcidon, con la finalidad de comprender como se

interacciona con diferentes energias del entorno laboral.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Disefio de la Investigacion

3.3.1 Tipo de la investigacion:

El trabajo investigativo fue de tipo basico, cuantitativo para su
enfoque, debido a que el objetivo es consolidar mediante informacion
confiable los conocimientos de la organizacién Neill & Cortez (2018), su fin
es generar conocimientos novedosos, o modificar las teorias existentes,
permitiendo asi aumentar el acervo cientifico. Es fundamental para
comprender como se relacionan las variables, lo que conduce a la
adquisicion de nuevos conocimientos sin llevar a cabo su aplicaciéon
inmediata a la practica, en la investigacion se podra demostrar la hipétesis
planteada. Y cuantitativo, porque los datos se midieron y cuantificaron
mediante la estadistica, de esta manera posibilitando tener resultados a
partir de las hipdtesis, pues para Sanchez (2019) de acuerdo con la
informacion realizada se sustenta en certezas que se acomodan mas hacia
la descripcion que fue a la medida y cuantificada en forma estadistica, dando
la posibilidad de obtener indicaciones a partir de la hipétesis; asimismo, la
investigacion tiene por principal razén medir y calcular para obtener datos
porcentuales sobre la cultura de la organizacion y el compromiso de RRHH.
Este contexto se refiere a una investigaciéon no experimental, debido a que

esta manteniendo las variables de investigacion sin alterarlas.

3.3.2 Disefio de la Investigacion:

Para la viabilidad del estudio se us6 el disefio descriptivo y
correlacional, se determinG encontrar la correlacion existente de las
variables. Segun Arias & Covinos, (2021) hace referencia a las estrategias y
procesos que se desarrollan para poder abordar la investigacién, los mismos

gue conllevaran para cumplir con la solucion del problema planteado, se
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aplica en su contexto para su estudio correspondiente. Transversal, debido
a que se relacionan las dos variables en un tiempo establecido. Asimismo;
es descriptivo, porque se refiri6 a elementos muy importantes de la
investigacion planteada, de acuerdo con los promedios, porcentajes,
frecuencias que han sido valoradas los indicadores con intervalo de
confianza; asimismo es Correlacional causal, debido que se procurd

relacionar las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable de estudio 1: Cultura Organizacional.

Definicion Conceptual:

Para, Robbins & Judge (2014), (Mena (2021) la cultura organizacional, es
elusiva, intangible y se presenta de forma implicita, asumida como algo
garantizado, la cultura organizacional puede ser tan fuerte o sélida que vaya mas
alld de sus fronteras, dando mas estabilidad a una organizacién, pero también
puede convertirse en obstaculo negativo para el cambio, debido a que toda
organizacion tiene una cultura propia que se desarrolla a través de sus valores,
normas, creencias, tradiciones y comportamientos compartidos con sus

miembros.

Definicién Operacional:

En la investigacion tendra el método de medicién considerando sus tres
dimensiones, las cuales son: Innovacién y toma de riesgos, orientacion a los
resultados, estilos de la administracion, para el cual sera aplicando un cuestionario

con la escala de Likert, estableciendo treinta (30) items.

Indicadores:
Para la presente investigacion, se asigno a la primera constante por cada

dimensién a los siguientes indicadores: 1) Innovaciéon y toma de riesgos, cuyos
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indicadores sucesivos son: creatividad, iniciativa y desafios; 2) Orientacién a los
resultados, con indicadores de: metas, objetivo y productividad y 3) Estilos de la

administracion con indicadores: Trabajo en equipo, comunicacion y coordinacion.

Escala de medicion:

La escala de valoracién presente es constante tipo Likert: nunca, casi
nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

Para poder categorizar cada dimension correspondiente a la variable
cultura organizacional, en funcién a resultados emanados, se agruparon las
puntuaciones para la variable independiente de la forma siguiente: adecuado con
puntuacion mayor a 108, asimismo se tiene resultados en riesgo con resultado de
72 a 107, asi como inadecuado con resultado menor a 71 asimismo, para las
dimensiones de V. independiente con resultados de: apropiado con una valoracion
> a 36, en riesgo con valoracion de 24 a 35, inapropiado con resultados menores
a 23.

V2: Dependiente: Compromiso de RRHH

Definicién conceptual:

Segun, Schaufeli et al., n.d. (2002) y Cuesta (2015) es el acto de dedicarse
y ser responsables por una causa, objetivo o asignacion de algo, siendo su
conexion emocional, a nivel laboral se describe a la dedicacién y lealtad que
muestra un empleado hacia su organizacion, la cultura incrementa el compromiso

organizacional y aumenta la consistencia del comportamiento del trabajador.

Definicion Operacional:

En la presente investigacion de la variable independiente Compromiso de
RRHH, tendrd una medicién considerando 03 dimensiones, las cuales son las
siguientes: Vigor, Dedicacién y Absorcién, se aplica cuestionario con la escala de

Likert, determinado por 17 preguntas respectivamente.
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Indicadores:

Para la presente investigacion, se asigno a la segunda constante por cada
dimension los siguientes indicadores: dimensiones (1) vigor, con los indicadores
de: Fuerza, nivel de energia - esfuerzo y voluntad. (2) Dedicacion con indicadores
de: entusiasmo, resiliencia, trabajo en equipo. (3) Absorcion tiene por indicadores
de: Percepcion del tiempo en el centro de trabajo, inmersion en el trabajo y

agotamiento.

Escala de medicion:
Para el cual, se utilizo la escala de valoracion tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1. Poblacion:

A manera de concepto, mencionar al INEI, quien conceptualiza como
el conjunto de individuos que residen en un determinado lugar, en el ambito
de la estadistica menciona a un grupo de elementos que se desea investigar.
Para desarrollar la hipotesis es de suma relevancia contar con una poblacién
cuantitativa, siendo la base para interpretacion y la adaptacion de los temas
metodoldgicos que estan dentro de los campos similar y relacionados, Cash
et al. (2022). La poblacion de muestra del estudio fue conformada por
colaboradores, que laboran en la consulta externa como son: Médicos,
Odontodlogos, Obstetra, Técnica Enfermeria, Técnica Asistencial, con una
poblacién de: 150 colaboradores de la institucion, en concordancia con la

conveniencia del estudio.

Criterios de Inclusion:
Esta conformado por los trabajadores que hayan mantenido labores

en la institucion y que prestan servicios en las areas de consulta externa, los
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3.3.2.

3.3.3.

mismos que pertenecen a diferentes regimenes laborales: 276, 728 y CAS
— DL.1057.

Criterios de Exclusion:

Se ha determinado excluir a todos los trabajadores que no laboran en
areas de consulta externa, ni aquellos que solo realizan horas extras y son
de otros establecimientos, ya que solo cubren algunos turnos al mes u al
afio; ademas, de los profesionales que por alguna razén no desearon

participar.

Muestra.

Se utiliza la muestra censal por conveniencia o llamado muestreo no
probabilistico, como lo manifiesta Lopez (2004), es un subconjunto o fraccién
de una poblacion o universo a investigar. Para ello existen distintos
procedimientos para determinar la cantidad que debe tener la muestra, el
cual se tendré en cuenta para incluir una muestra adecuada y relevante de

los elementos que se estudiara para obtener resultados mas precisos.

Muestreo.

Para el presente muestreo, se tomé la encuesta a 150 trabajadores
de salud, se utilizé6 muestra no probabilistica, Neill & Cortez (2018), para
elegir el tamafio de poblaciéon puede ser necesario seleccionar una parte
representativa para la investigacion a desarrollar, asimismo; hace referencia
a la poblacion sujeta a estudio, cuyo fin es obtener informacion referente a
las particularidades en su conjunto, asi como para Quesada & Medina (2020)
el muestreo adecuado permitira poder conocer lo que nos rodea y realizar

una correcta interconexion para recoger los resultados.
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3.3.4. Unidad de Andlisis
Se representa por colaboradores del sector salud del &rea de consulta
externa de la institucibn en estudio, conformado por 150 personas que
corresponden a asistenciales (Médicos, Obstetras, Cirujanos Dentistas,
Enfermeras, Técnicas de enfermeria - asistenciales) asi como

administrativos.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos.

Desarrollado con encuestas para adquirir datos de los enunciados, los
mismos que se utilizara para analizar el objeto de estudio de acuerdo a las
interrogantes que se sustentan en la teoria, es asi que para Repullo & Lorenzo
(2016) se pueden clasificar por su contenido, se enfocan en las opiniones o
actitudes y otras por caracteristicas o comportamientos, mediante el cual se puede
recolectar informacién por interrogantes, mediante encuestas sefialan el problema
de investigacion.

La herramienta que se usoO para adquirir los datos fue mediante encuesta
con preguntas, el mismo que permitira determinar las variables y protocolizar las
interrogantes que se desarroll6 a la muestra, el estudio fue realizado de forma
virtual, respetando la condicién del participante, para Arias & Covinos (2021) las
técnicas usadas para personas en las cuales pueden emitir su opinidn, percepcion
0 comportamiento a través de interrogantes que fueron preelaboradas con orden
I6gico y de forma escalonada; asi como, por su practicidad para permitir un nivel de
precision de las dos variables se realizd6 en forma sucinta sin extenderse en las
preguntas, el mismo que ademas les permitié responder en forma mas adecuada y
rapida.

Siendo la confiabilidad el medio por el cual se ha realizado a través del juicio
de 03 expertos, los cuales verificaron después de las recomendaciones y levantado
las observaciones de los dos cuestionarios utilizados, uno para cada variable,

dieron conformidad para poder aplicarlo para la presente investigacion.
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Cabe mencionar que estos instrumentos han sido cumpliendo los requisitos
establecidos en las investigaciones académicas, en cuanto a su validez y

confiabilidad.

Tabla N° 1. Juicio de Expertos

Grado .
o Datos del Experto Dictamen
Académico
Magister Juan C. Morén Siguas Aplicable
Magister Huber M. Tejada Meza Aplicable
Magister Claudia C. Ballén Castro Aplicable

Referente a la confiabilidad, para Toro et al. (2022), sostienen que el alfa
Cronbach se caracteriza por tener una estimacion de confiablidad para que el
instrumento pueda seguir su curso en la investigacién, de acuerdo con las
correlaciones que posee cada item de variables y sus dimensiones de estudio.
Para el autor Oviedo & Campo (2005), son usados para cuantificar, se describe de
la manera mas precisa posible, o que permitira demostrar su utilidad y por
consiguiente la veracidad y calidad en los resultados.

Tabla N° 2. Analisis de Confiabilidad

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

Cultura Organizacional 0.950 30

Compromiso de RRHH 0.937 17
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3.5.

Se utilizé para la investigacion la prueba de confiabilidad de la encuesta: Alfa
Cronbach, se utilizé la escala ordinal, cuyo resultado fue de 0.950 para las 30
preguntas que componen las tres dimensiones de las V. Independiente y para el
compromiso de RRHH con resultado de 0,937, con 17 preguntas que componen
tres dimensiones de la V. dependiente, por lo que podemos decir que el instrumento
es fiable; se realiza la prueba de normalidad, asi como también se ejecuta un
estudio detallado de los resultados para determinar la correlacion entre variables,
lo que condescendio dar respuesta a la hipétesis planeada, siendo los instrumentos

fiables.

Procedimientos:

Se consiguio la datos realizando la encuesta fisica, el cual esta conformado
por cuestionarios (02) uno para cada variable a) cultura organizacional con 30
interrogantes y para la variable compromiso de RRHH con 17 interrogantes, para el
cual se compartié cuestionarios impresos a la poblacién objetiva, mediante forma
presencial, previa coordinacién con Jefe de area, asimismo se comunica al
participante los aspectos éticos y el compromiso de su intervencion por
consentimiento informado, demostrando su voluntad en la participacion para lograr
la recoleccion de datos.

Autores que respaldan la aplicacion de las encuestas, Ferras & Boada
(2018), investigo referente a la cultura organizacional, adapto el cuestionario a
castellano OCAI, (Organizacional Culture Assessment Instrument). Esta
herramienta su propdsito es evaluar a las organizaciones a identificar sus anteriores
y actuales preferidos culturales, mediante la encuesta para saber las percepciones,
el mismo que con resultados podran evaluar el estado actual e identificar sus
brechas. Asimismo, para la variable compromiso de RRHH, se utiliza en las
interrogantes UWES que fue desarrollado y valido en Europa, tal es asi que, se
muestra la investigacion realizada en Uruguay aplicado a profesionales de la salud,
para Gomez et al. (2019) aplicé esta encuesta para determinar el compromiso de
sus trabajadores de salud utilizaron la medicion Utrecht de compromiso en el trabajo

(UWES), para el cual tomaron 17 items para la evaluacion del personal.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos:

Llevado a cabo tabulando en programa Microsoft® Excel, asi como se us6
en los sistemas estadisticos SPSS -Statistics 29.0.1.0, informacion que se recauda
para analizar y describir las variables del estudio. Seguidamente, se realiza la
distribucién adecuada de las dimensiones mediante el estudio a través de un
andlisis para ambas variables y encontrar la distribucion normal, asimismo verificar
la dimension con la prueba de kolmogoroy - Smirnoy, de acuerdo con estos
resultados de normalidad, presentan una distribucién normal (todos los valores
obtenidos son > a 0.05), sefialando que existe el sesgo y es necesario el estudio
de pruebas no paramétricas para contrastar la hipétesis.

Aspectos éticos:

Para proceder con la investigacion, fue importante aplicar los principios
éticos, brindados por la UCV, de acuerdo con el Codigo de ética, principios éticos
del estudio (Resolucién de Consejo Universitario N° 0262-2020), realizar una
investigacion con transparencia, cuyo objetivo fue la poblacién de trabajadores del
Hospital de nivel 1l.1, 2023 que laboran en consulta externa, que con decision
voluntaria participaron, se conversoé y explico la importancia de participar que sera
relevante tanto en lo personal como en lo profesional en beneficio de la institucion
donde labora, se aplica la encuesta en general sin ningun tipo de discriminacién,
manteniendo y garantizando ademas la confidencialidad del participante de la
encuesta que brinde para la investigacion de forma voluntaria. Asimismo; para
Arroyo (2018) nos indica que la ética es un conjunto de valores, actitudes y
tradiciones de los colaboradores que existen dentro de un lugar u la entidad a

estudio.
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RESULTADOS:

A continuacién, se desarrolla el estudio con los datos emanados aplicando
las encuestas al personal que labora la consulta externa, del Hospital 1.1, Lima -
2023 de los recepcionados de la informacién mediante la encuesta, se uso el
software SPSS, obteniendo las siguientes tablas de frecuencia y gréaficos para el
analisis respectivo, a continuacion, se presenta los resultados que muestran las

variables y sus dimensiones.

4.1. Resultados descriptivos:

a) Variable Independiente: Cultura Organizacional.

Tabla N° 3. Descripcion de la Variable Cultura Organizacional y dimensiones

V1 D1 D2 D3
Nivel Cultura Innovacion y Orientacién Estilo de la
o toma de . !
Organizacional : a resultados administraciéon
riesgos
f % f % f % f %

Inadecuado 14 9.3% 32 21.3% 11 7.3% 12 8.0%
En riesgo 117 78.0% 88 58.7% 122 81.3% 116 77.3%
Adecuado 19 12.7% 30 20.0% 17 11.3% 22  14.7%

Total 150 100% 150 100% 150 100% 150 100%

Fuente: Datos obtenidos del SPSS, elaboracién propia

Interpretacion:
Se puede sefalar entonces que en consideracion de los resultados

obtenidos que solo el 12.7% de los encuestados considera que la cultura
organizacién es adecuada, mientras que el 78.0% de los participantes percibe que
la cultura organizacional esta en riesgo, esto principalmente porque el 81.3% de

los encuestados considera que la dimension orientacion a resultados esta en
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riesgo, asi como también el 77.3 % considera que la dimension estilo de
administracion se encuentra en riesgo.

Asimismo; de los datos conseguidos se obtiene resultados en riesgo con
un 81.3% en orientacién a resultados, asi como en la Innovacién y toma de riesgos
con un 58.7%7; también con un 77.3% de los estilos de administracion,

percibiendo que la organizacién debe tomar acciones frente a estos resultados.

b) Variable Dependiente: Compromiso de RRHH.

Tabla N° 4. Descripcion de la Variable compromiso de RRHH y Dimensiones

V2 D1 D2 D3
Nivel C%rngrsml_'so Vigor Dedicacion Absorcion
% f % f % f %
Muy baja 0 0.0% 0 0.0% 2 1.3% 2 1.3%
Baja 4 2.7% 0 0.0% 2 1.3% 11 7.3%
Promedio 61 40.7% 24 16.0% 55 36.7% 89 59.3%
Alto 67 44.7% 101 67.3% 62 413% 35 23.3%
Muy alto 18 12.0% 25 16.7% 29 193% 13 8.7%
Total 150 100% 150 100% 150 100% 150 100%

Fuente: Datos SPSS, de preparacion propia

Interpretacion:

De los resultados logrados del &rea de la consulta externa del Hospital 1.1,
Lima este, se muestra el nivel de compromiso de los RRHH, el cual se obtiene
gue un porcentaje de 2.7% es baja, un 40.7 % tiene resultado promedio, 44.7%
de nivel alto y muy alto 12.0%.

Asimismo, de los datos conseguidos se obtiene resultados con un nivel alto
en Vigor con 67.3%, seguido de nivel promedio el 16% y muy algo 16.7%,
asimismo en nivel de dedicacién con un valor promedio con 36.7%, alto con 41.3%
bajo y muy bajo con 1.3%, asi como absorcién presenta niveles de 59.3%

promedio, baja 7.3%, muy baja 1.3% y muy alto 8.7%.
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4.2. Resultados Inferenciales:
Validacion de Hipétesis:

Para contrastar la hipotesis, con los resultados obtenidos se determina
analizar utilizando la estadistica no paramétrica para el estudio correlacional,
procediendo a utilizar la prueba de X? (Chi-cuadrado) de una muestra,
permitiendo ver el buen ajuste entre las frecuencias deseadas que se logran de la

distribucion hipotética, con un nivel de significancia de 95%.

Hipotesis General:

Con el fin de comprobar el Chi-Cuadrado, se plantea la Hipotesis Nula (Ho)
y la Hipdtesis Alternativa (Ha), esta ultima representa la hipétesis general
planteada para el presente estudio, el cual se detalla a continuacion:

Ha. Existe demostrativa relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso de RRHH en la consulta externa en un Hospital Nivel 1.1, Lima 2023.

En consecuencia, con la implementacién del X?, se obtuvo el siguiente

resultado respecto a Hipétesis General:

Tabla N° 5. Validacién de la Hipétesis General:

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl | Sigrlificagién
asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15.3452 6 .018
Razdn de verosimilitud 12.510 6 .052
Asoc. lineal por lineal 1.291 1 .256
N de casos validos 150

a. 5 casillas (41.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .37.

Fuente: Datos SPSS, de preparacion propia

Interpretacion:

Con 6 grados de libertad, el valor estadistico obtenido es 15.345 mayor al valor
tedrico 12.5916, se aprueba la Hipoétesis Alternativa (Ha), entonces rechazamos la
Hipotesis Nula (Ho); debido a que las variables son dependientes entre si. En otros
términos, se puede decir que la Cultura Organizacional influye en el nivel de compromiso

de RRHH estudiados. Validando la Hipotesis General.
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Hipodtesis Espeifica N° 01

Con el fin de comprobar el Chi Cuadrado, se plantea la Hipotesis Nula (Ho) y la
Hipotesis Alternativa (Ha), esta Ultima representa la hipotesis especifica 1 planteada para
el presente estudio, el cual se detalla a continuacion:

Ho. No existe demostrativa relacion entre la Innovaciéon y Toma de Riesgos y el
compromiso de RRHH de la consulta externa.

Ha. Existe demostrativa relacion entre la Innovacién y Toma de Riesgos y el
compromiso de RRHH de la consulta externa.

En consecuencia, con la implementacién del Chi Cuadrado, se obtuvo el siguiente

resultado respecto a Hipotesis Especifica 1.:

Tabla N° 6. Contrastacion de Hipotesis Especifica N° 01

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10.5822 6 102
Razon de verosimilitud 11.340 6 .078
Asoc. lineal por lineal 1.381 1 240

N de casos validos 150

a. 5 casillas (41.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .80.
Fuente: Datos SPSS, de preparacion propia

Interpretacion:

Se puede observar que, con 6 grados de libertad, el valor estadistico obtenido es
de 10.582, menor al valor teérico 12.5916, por lo que, aceptamos la hipétesis nula (Ho)
y las variables son independientes entre si, en otros términos, se determina que la
innovacion y toma de riesgos no influye en el compromiso de los recursos humanos

estudiados. Rechazando la Hipotesis Especifica 1.
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Hipodtesis Especifica N° 02

Con el fin de comprobar el Chi Cuadrado, se plantea la Hipotesis Nula (Ho) y la
Hipotesis Alternativa (Ha), esta ultima representa la hipotesis especifica 2 planteadas
para el presente estudio, el cual se detalla asi:

Ho. No existe demostrativa relacion entre la orientacion a resultados y el
compromiso de recursos humanos en un Hospital de la consulta externa en un Nivel 1.1,
Lima 2022.

Ha. Existe demostrativa relacion entre la orientacion y toma de resultados y el
compromiso de recursos humanos de la consulta externa.

En consecuencia, con la implementacién del Chi Cuadrado, se obtuvo el siguiente

resultado respecto a Hipotesis Especifica 2:

Tabla N° 7. Validacién de Hipotesis Especifica N° 02

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.4202 6 .037
Razén de verosimilitud 11.435 6 .076
Asociacion lineal por lineal .639 1 424

N de casos validos 150

a. 7 casillas (58.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 29.
Fuente: Datos SPSS, de preparacion propia

Interpretacion:

Realizando el contraste entre orientacion a resultados, con 6 grados de libertad,
el valor de estadistico obtenido es 13.420, mayor al valor teérico 12.5916, se aprueba la
hipétesis alternativa (Ha), por lo que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y las variables son
dependientes entre si. En otros términos, se puede decir que la orientacion a resultados
influye en el nivel de compromiso de los RRHH estudiados, Validando la Hipotesis

Especifica 2.
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Hipodtesis Especifica N° 03

Con el fin de comprobar el Chi Cuadrado, se plantea la Hipotesis Nula (Ho) y la
Hipotesis Alternativa (Ha), esta ultima representa la hipotesis especifica 3 planteadas
para el presente estudio, el cual se detalla asi:

Ho. No existe demostrativa relacion entre los estilos de la administracion y el
compromiso de RRHH en un Hospital de la consulta externa en un Nivel II.1, Lima 2022.

Ha. Existe demostrativa relacion entre los estilos de la administracion y el
compromiso de RRHH de la consulta externa en un Hospital de Nivel 1l.1, Lima 2022.

En consecuencia, con la implementacién del Chi Cuadrado, se obtuvo el siguiente

resultado respecto a Hipotesis Especifica 3:

Tabla N° 8. Contrastacidon Hipotesis Especifica N° 03

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor g (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36.8142 6 .000
Razén de verosimilitud 30.429 6 .000
Asoc. lineal por lineal 1.114 1 291
N de casos validos 150

a. 6 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .32.
Fuente: Datos SPSS, de preparacion propia

Interpretacion:

Realizando el contraste entre el estilo de administracién y nivel de compromiso de
RRHH, con 6° de libertad, el resultado estadistico obtenido equivale a 36.814, mayor al
valor tedrico 12.5916, entonces se aprueba la Hipétesis Alternativa (Ha) y se rechaza la
hipétesis nula (Ho); debido a que las variables son dependientes entre si. Ante los
resultados es de mencionar que el nivel de estilo de administracion influye en el nivel de

compromiso de RRHH del Hospital 1I-1, estudiado, validando la Hipotesis Especifica 3.
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V. DISCUSION:

Se desarrolla a continuacion, los resultados derivados en la investigacion,
comparandolos con diversos investigadores previos que tienen similitud con el objetivo
de lograr una conclusién compartida.

En el objetivo general se determind la correlacion de la existencia entre la cultura
organizacional y el compromiso de los RRHH de la consulta externa en el Hospital nivel
[I-1 Lima 2023, en concordancia con los datos logrados, se puede concluir que Sl existe
una relacion positiva entre la cultura organizacional y el compromiso de los RRHH de la
consulta externa, debido a que se tiene resultados que la cultura organizacional se
encuentra en riesgo y aun asi el compromiso de los trabajadores es promedio o alto, para
el cual se utilizd la prueba de chi cuadrado, teniendo como resultado de 0.256,
considerando una confiabilidad del 95%, con un margen de caida de 5%, en el cual fue
rechazada la hipoétesis nula y validando la hipotesis alternativa, en el cual se valida la
hipotesis general planteada. El presente trabajo coinciden con estudios de Mena (2021),
en su tesis su objetivo determinar la incidencia del compromiso de RRHH con la cultura
organizacional, realiza su estudio con un enfoque cuantitativo, cuya poblacién fue: 76
trabajadores, para contrastar la hipotesis utilizd el SPSS, asimismo presentdé una
correlacion de 0,803, con valor de significancia de 0.000, rechazando la hipétesis nula
(HO) y acepta la hipotesis de investigaciéon (HI), concluye en los resultados de gestion
de los colaboradores que tienen una incidencia positiva y significante en el Gobierno
Regional. Asimismo, se contrasta con la investigacion realizado por Purwadi et al. (2020),
el compromiso laboral, esta direccionado a cumplir los objetivos de una institucion,
debido a que la forma como se sientan estaran motivados y comprometidos para afrontar
su trabajo que le genere la empresa, de igual manera para la variable compromiso de
RRHH Vizcaino, (2020), en su investigacion analiza la relacion de la satisfacciéon y el
compromiso organizacional del personal, llevado a cabo con una poblacion de 100
personas participantes, las cuales fueron clasificadas por 38 varones y 62 damas, el
estudio fue realizado con enfoque cuantitativo, sus resultados determinaron que la
satisfaccion no se relaciona con el tiempo que lleva el trabajador; sin embargo, se
relaciona que el compromiso del colaborador, asimismo muestra que los hombres estan

mas conformes, y las damas mas comprometidas, predomina el compromiso efectivo, la
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satisfaccion en el trabajo y compromiso institucional con una correlacién de 0.638, con
mayor satisfaccion laboral, es mayor el nivel de compromiso de los colaboradores.
Entonces concluye que podra lograr el involucramiento en el trabajo, realizando un

esfuerzo mayor a la hora de emprender sus actividades cotidianas.

Asimismo, de acuerdo con nuestra hipétesis 01, con 6 grados de libertad, el valor
estadistico obtenido es 10.582, menor al valor tedrico 12.5916, por lo que se acepta la
hipotesis nula y que las variables son independientes entre si, por lo que se puede decir
gue la innovacion y toma de riesgos no influye en el nivel de compromiso de los RRHH
estudiados, se utilizé la prueba de X2, teniendo un coeficiente de 0.240 de valor
correlacional, con un nivel de significancia del 95%, indicandonos que se acepta la
hipétesis nula, dado que principalmente se califica el nivel de innovacion y toma de
riesgo, que se encuentra inadecuado y en riesgo, en contraste con el nivel de
compromiso medio y alto principalmente que tienen los RRHH. Se relaciona el estudio
con la investigacion de Rivasplata (2022), en su investigacion cuyo objetivo fue
determinar si existe una relacién en la gestién de los procesos de consulta externa y el
compromiso institucional, desarrollado de nivel basico, no experimental, cuantitativo,
descriptivo-correlacional, con muestra de 86 participantes integrantes del sector salud,
mediante la técnica empleada de encuesta con dos cuestionarios uno para cada variable,
demuestra similitud importante de gestion por métodos con su tema de relevancia en la
innovaciéon y toma de riesgo y la evaluacion del compromiso organizacional cuyo
coeficiente fue positivo con un 0.226; de grado bajo y con un nivel de 0.036, < a 0.05, en
el que rechaza la hipétesis nula y acepto la hipétesis externa. Rubio & Garcia, (2019),
hace referencia al compromiso que se orientan para el cumplimiento de las metas
organizacionales, asimismo definen a los colaboradores con compromiso laboral a
aquellas que estan plenamente concentradas en las actividades laborales, tanto a nivel
fisico, cognitivo como también emocionalmente. El método de la investigacién que
desarrollo fue cuantitativo, descriptivo-correlacional, la encuesta fue realizada
mundialmente en 2010 en 109 paises, dentro de sus puntos fue compromiso de los
empleados debido de estar ligado a la vida de los colaboradores y a la cultura

organizacional, obtuvo desde la perspectiva vigor 50%, siendo empleados que tienen
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alto niveles de energia y resistencia mental, por otro lado, un 41.45% en dedicacion
perciben sentimientos de ir a trabajar, un 34.87% reporta pueden trabajar durante largos
periodos, y mas de un 50% refieren siempre ser persistentes en su trabajo, e incluso
cuando no va bien hacen esfuerzos por laborar, los resultados obtuvieron un nivel de

confianza de 95% cuyo valor “p” debajo de 0.05.

Ademas; de acuerdo con la Hipotesis N° 02, realizando el contraste entre
orientacion a resultados, con 6 grados de libertad, el valor de estadistico obtenido es
13.420, mayor al valor ted6rico 12.5916, por lo que se rechaza la hipotesis nula y las
variables son dependientes entre si. , se utilizé la prueba del X?, teniendo un coeficiente
de 0.424 de valor correlacional, con un nivel de significancia del 95%, conteniendo un
borde de caida de 5%, por lo que se determina que existe una relacion entre la
orientacién a resultados con el nivel de RRHH estudiados. La presente investigacion se
relaciona con lo estudiado por Juyumaya (2018), realiza su investigacion para buscar la
relacion entre el compromiso y satisfaccion laboral dentro del desempefio de la cultura
organizacional, utilizd6 una encuesta transversal, con una indagacion transversal, bajo
una muestra por conveniencia de n=255, con un 28% de hombres y un 72% de mujeres,
utiliza la escala UWES-9, utiliz6 para el andlisis las correlaciones con SPSS, encontrando
gue el compromiso del trabajador tiene una fuerte relacion con la satisfaccion del
desempefio laboral, relacionandose en forma positiva con el rendimiento en trabajo,
ademas es de expectativa que influya en forma positiva en relacion a work engagement,
satisfaccion laboral y rendimiento de las actividades. De la misma manera con los
hallazgos de Tanta (2022), realiza el desarrollo de su investigacion sobre cultura de la
organizacion y la ocupacion del impulso laboral que realiza los RRHH de la M.P.
Cajamarca, 2019, indica la relacion que existe en estas variables, para el cual recolecto
informacion teorica e empirica a 44 colabores, concluye confirmando el lazo relevante
entre el clima organizacional y deleite profesional, recomienda ademas realizar
evaluaciones habituales para mejorar la cultura de la organizacion del entorno laboral,
en cuanto a seguridad y desarrollo personal. Asimismo, Salazar (2019) realiza su
investigacion con un procedimiento cuantitativo, con 95 encuestados, nivel de confianza

de 95% y un margen de error de 5%, alcanzo en su medicion de alfa de Cronbach
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margenes superiores a 0.65 y 0,7 consider6 deseable. Concluye solicitando que los
gerentes deben generar los cambios desde la cultura existente, debiendo involucrarse
en los puntos mas relevantes de la organizacion; de igual manera se relaciona con lo
investigado por Hurtado et al. (2021), realiza su investigacion cuyo objetivo fue estudiar
la cultura organizacional y el compromiso, relacionado con efectos indirectos de la
experiencia de marca empleada, la metodologia de estudio fue cuantitativo, con una
muestra de 369 docentes, asimismo, contrasta las hipotesis utilizando minimos
cuadrados parciales con ecuaciones. La cultura organizacional lo mide con 22 items,
bajo una escala de calificacion de 7 puntos, la confiabilidad y validez con puntuaciones
de 0.906 y 0.931 por Alfa de Cronbach, asimismo el compromiso organizacional, (efectivo
y moral) estudiada como un constructo de segundo orden, utilizado con 12 items, bajo
escala de calificacion del 1-7, obtiene una confiabilidad con un valor de 0.800, y fiabilidad
de 0.881 en los valores. Obtuvo resultados en el cual muestra que existe relaciones
directas positivas y significantes de la marca empleadora en cultura y compromiso
organizacional, relacionando sus variables; por lo que, concluye sugiriendo que, para
fortalecer la cultura y el compromiso organizacional deben incluir primordialmente la

gestion como factor dinamizador.

De igual manera con la hipétesis N° 03 realizando el contraste entre el estilo de
administracién de la cultura organizacional y el nivel de compromiso de RRHH, con 6°
de libertad, el resultado estadistico obtenido equivale a 36.814, mayor al valor tedrico
12.5916, entonces se determina rechazar la hipétesis nula y las variables son
dependientes entre si. Es de mencionar que el nivel de estilo de administracién influye
en el nivel de compromiso de RRHH de la consulta externa, estudiado, se utilizé la prueba
de X? teniendo un coeficiente: 0.291, con un valor de significancia del 95% con borde de
caida de 5% en tal sentido se puede decir que existe la validacion de esta hipotesis. Por
su parte se relaciona con lo estudiado por Rodriguez (2019), desarrolld su investigacion
con el objetivo de establecer si existe relacion entre la dimension compromiso afectivo y
la planeacion estratégica, utiliza una investigacion no experimental, con muestra de 60
personas, utilizando el método deductivo, inductivo y analitico, lo desarroll6 mediante

cuestionarios, debidamente validados, como resultado de coeficiente correlacional es de
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.963, determinando que existe una relacion favorable en las variables de compromiso de
trabajo y planeacion estratégica, en donde el compromiso del trabajador es predominante
con nivel medio de 67.8%, como nivel bajo de 25.4%, en nivel alto con 6.8% el nivel de
planeacién tiene como resultados de nivel medio 83.1%, seguido de alto con 1.7% y bajo
con 15.3%, ante ello recomienda que la institucién debe promover principios que permita
al personal involucrarse y participar dentro de los procesos de la institucion, asi como
sostener una buena comunicacion para preservar el compromiso. Asimismo, con lo
investigado por Polo (2022), en su tesis planteo el objetivo de establecer la medida en la
cual la cultura organizacional se relaciona en la gestibn de RRHH, en cuanto a la
conciencia de personal, la implicancia de la mision y la adaptabilidad, utiliza muestra de
80 personas, correlacion de Pearson de 0.789 y 0.861, asimismo tiene una confianza de
95% y p =5%, con coeficiente de Rho=0.460 para su hipétesis general, a fin de
determinar la inferencia positiva alta entre las variables. Concluye determinando que
existe relacion entre sus variables, recomienda reforzar las entidades publicas toda vez
gue se relacionan positivamente con la gestion de sus trabajadores, en cuando a la
informacion y comunicacion, capacitacion y redistribucién de los trabajadores, en la
misma linea Cuesta (2015), planteo el objetivo de medir y evaluar el constructo sentido
del compromiso para integrarlo en la accion de gestion en la organizacion, realiza un
estudio de disefio metodolégico enfoque cuantitativo, a través de encuesta con
modelacién matematica y la correlacion estadistica, utiliza la encuesta UWES, con 17
items para evaluar la teoria del compromiso, que en sus resultados vincula
particularmente a la gestion de RRHH con la cultura de la organizacion. Se relaciona
ademas con lo investigado por Sagastegui (2017), tiene por objetivo de determinar la
cultura organizacional y el compromiso de los RRHH, para el cual su disefio es
correlacional, estudio no experimental, contd 80 colaboradores de muestra, utilizé dos
cuestionarios de 18 y 32 items de preguntas respectivamente. Sus correlaciones fueron
superiores a 0.300 y significativos, con confiabilidad de 0.919 y 0.959 en sus variables.
En el cual obtiene resultado en cultura organizacional de medio y alto (99%); en
compromiso laboral con nivel de medio y bajo (99%), (p<0.01), siendo la correlacion
directa y muy alta (rs=0.971) efectivo (0.815) de los hallazgos encontrados sugiere a la

gestion administrativa de los colaboradores consensuar y conciliar la actualizacién sus
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documentos de gestion, que guarden vinculacion con sus variables e indicadores
efectivos, normativos y de continuacion.

El aporte de los hallazgos encontrados en la presente investigacion, radica en
plasmar la actual situacion de la cultura organizacional y el compromiso de los RRHH del
personal que labora en la consulta externa del hospital de nivel II.1, Lima 2023, permite
los resultados colaborar con implementar estrategias eficaces de mejora a la cultura
organizacional, asimismo la gestion a cargo de dirigir la institucion pueden considerar la
cultura de la organizacibn como un ente clave para elevar el compromiso de los
trabajadores, ya que trabajadores comprometidos brindardn mejor servicio y
productividad; en tal sentido, es importante que consideren incorporar en sus planes de
trabajo de la organizacion la comunicacion a través de reuniones de trabajo para informar
las metas, objetivos, productividad, asi como el trabajo en equipo y la coordinacion
constante. Ademas, he de mencionar que se pudo demostrar que la cultura
organizacional de la institucion se encuentra en riesgo, y aun asi el compromiso del
trabajador es de promedio a alto, para llegar a favorecer el compromiso debera de

abordar los puntos en los problemas identificados.
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VI. CONCLUSIONES:

De acuerdo con el andlisis del trabajo investigativo realizado, se ha procedido a las

conclusiones siguientes:

Primero:

Segunda:

Tercera:

En concordancia con el objetivo general, se llego a admitir la hipotesis alterna,
rechazando la Hipétesis nula, que llevo a aceptar las variables en la consulta
externa del Hospital II,1- 2023, en el que con 6 grados de libertad el valor
estadistico X? obtenido fue de 15.345 y el valor p = 0.018 mayor al valor tedérico
12.5916, por lo que las variables fueron independientes entre si; se aprecid
gue la cultura organizacional un 9.3% demuestra como inadecuado, el 78%
que esta enriesgo y 12.7% como adecuado, asimismo para el compromiso de
RRHH un 44.7 % califica como alto, un 40.7% como promedio, un 2.7% como
bajo y un 12% como muy alto, dando a entender que se tiene que la cultura
organizacional se encuentra en riesgo y aun asi el compromiso de los

trabajadores es promedio o alto.

En concordancia con el objetivo especifico 1, se procedié a admitir la hipétesis
nula, rechazando la hipétesis alterna, ya que con 6 grados de libertad el valor
estadistico X? obtenido fue de 10.582 y el valor p = 0.102 menor al valor tedrico
12.5916, por lo que las variables son independientes entre si; se aprecio que
la D. Innovacién y toma de riesgos de la cultura organizacional un 21.3%
demuestra como inadecuado, el 58.7% que esta en riesgo y 20% como
adecuado, asimismo para el compromiso de RRHH un 44.7 % califica como
alto, un 40.7% como promedio, un 2.7% como bajo y un 12% como muy alto,
dando a conocer que la innovacion y toma de riesgos no influye en el nivel de

compromiso de los RRHH.

En concordancia con el objetivo especifico 2, se llegé a admitir la hipotesis
alterna, rechazando la Hipoétesis nula, en el que con 6 grados de libertad el
valor estadistico X? obtenido fue de 13.420 y el valor p = 0.037 mayor al valor

tedrico 12.5916, por lo que las variables fueron independientes entre si;
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Cuarta:

asimismo se aprecio que la D. Orientacion a resultados de la cultura
organizacional un 7.3% demuestra como inadecuado, el 81.3% que esta en
riesgo y 11.3% como adecuado, asimismo para el compromiso de RRHH un
44.7 % califica como alto, un 40.7% como promedio, un 2.7% como bajo y un
12% como muy alto, dando a entender que la orientacién a resultados influye
en el nivel de compromiso de los RRHH.

En concordancia con el objetivo especifico 3, se llegé a admitir la hipotesis
alterna, rechazando la Hipétesis nula, en el que con 6 grados de libertad el
valor estadistico X? obtenido fue de 38.814 y el valor p = 0.000 mayor al valor
tedrico 12.5916, por lo que las variables fueron independientes entre si; Se
pudo observar que la D. Estilo de la Administracion de la cultura
organizacional un 8% demuestra como inadecuado, el 77.3% que est4 en
riesgo y 14.7% como adecuado, asimismo para el compromiso de RRHH un
44.7 % califica como alto, un 40.7% como promedio, un 2.7% como bajo y un
12% muy alto, dando a entender que el estilo de administracion influye en el

nivel de compromiso de los RRHH.
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VIl. RECOMENDACIONES:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Con los resultados obtenidos se debe buscar implementar medidas que
mejoren la innovacion emprendedora y por ende la toma de riesgos
competitivos orientados al logro de los resultados, con los estilos de la
administracion que involucre a las areas y personal para participar
activamente en el logro de las metas y de los objetivos de la institucion, de

modo que se mantenga el nivel de compromiso de los RRHH.

En vista de los resultados obtenidos, se sugiere buscar potenciar las
medidas de innovacién y toma de riesgo, en cuanto a la creatividad,
iniciativa y desafios, a fin de potenciar el nivel del compromiso de los RRHH

del Hospital de nivel II.1.

De acuerdo con el hallazgo encontrado, en la misma linea debe influirse
mas en la toma de orientacion a resultados, con metas, objetivos e informar
al personal para lograr cumplir con la productividad, asimismo, para
conseguir mayores niveles en el compromiso del RRHH del Hospital de

nivel 11.1.

En funcion a los hallazgos encontrados, existe una brecha que resalta que
se debe realizar los ajustes en los estilos de la administracion o buscar uno
0 mas acciones acordes a la realidad, como el trabajar en equipo, mejorar
la comunicacion y coordinacion de modo que se mantenga el nivel de

compromiso.
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ANEXOS



Anexo 01: Tabla de Operacionalizacion de las Variables
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Organizacional tam Ien puede de la Vguna53
obataculo negativo para | AdMinistracien, Cas
0 Négatvo p para el cual sera .
el camblo,. depldo que aplicando un siempre 4)
toda organizacion tiene . . Siempre
. cuestionario con la bai
una cultura propia que ) D3 Trabajo en (5).
d lla através de | €5¢ala de  Likert, o equipo Del 21
se desarrollaatravesde | [ 1o ciondo Estilos de la o i 30

sus valores, normas,
creencias, tradiciones y
comportamientos
compartidos con sus
miembros.

treinta (30) items.

administracion

Coordinacion




Variable 02: Compromiso de RRHH.

Variables de Definicion Definicion . . : . _1€S 0
) . Dimensiones | Indicadores Items | Escala
Estudio conceptual operacional rangos
En la presente Niveles:
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Matriz de Consistencia

TITULO: Cultura organizacional y Compromiso de los Recursos Humanos de Consulta Externa en el Hospital Nivel 1.1, Lima 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

General: General: General: Variable 1/Independiente: Cultura Organizacional

¢ Qué relaciéon existe entre la | Determinar la relacién entre | Existe una relacién positiva | Dimensiones Indicadores items Niveles/rangos

cultura organizacional y el | la cultura organizacional y el | entre la cultura 1,23, 4,5,

compromiso de los recursos | compromiso de los recursos | organizacional y el | D1: Innovacién | v Creatividad 6,7,8,9,10

humanos de la consulta | humanos de la consulta | compromiso de los recursos y toma de v Iniciativa Nunca (1);

externa en el Hospital nivel 1I-1, | externa en el Hospital nivel | humanos de la consulta riesgos v'Desafios Casi Nunca (2),

Lima 2023? 1.1, Lima 2023 externa en el Hospital nivel 11 12. 13 Algunas Veces (3),
1.1, Lima 2023. D2: v'Metas 12 | Casi siempre (4)

Orientacién a | v'Objetivos 14,15, 18, Siempre (5).

Especificas Especificas Especificas los resultados | v Productividad | 17,18, 19,

1. ¢Qué relacién existe entre | 1. Determinar la relacién | 1. Existe una concordancia 20

innovacién y toma de riesgos | entre la innovaciéon y toma de | de suma importancia entre la D3: v Trabajo en

de la cultura organizacional de | riesgo de la  cultura | innovacion y toma de riesgo Estilos de la equipo 21, 22, 23,

innovacién, toma de riesgos | organizacional y el | de la cultura organizacional y | administraciéon | v"Comunicacién 24, 25, 26,

con el compromiso de recursos | compromiso de los recursos | el compromiso de los v Coordinacién 27 28. 29

humanos de la consulta | humanos de la consulta | recursos humanos de la ' 30’ '

externa en el Hospital nivel Il-1, | externa en el Hospital nivel | consulta externa en el

Lima 2023? 1.1, Lima 2023. Hospital nivel II-1, Lima 2023. Variable 2/Dependiente: Compromiso

2. ¢Cuél es la relacién que
existe entre la orientacién a los
resultados de la cultura
organizacional y el
compromiso de los recursos
humanos, en el Hospital Nivel
11-1, Lima — 2023?

3. ¢(Cuél es la relacion que

existe entre el estilo de la
administracion de la cultura
organizacional con el

compromiso de los recursos
humanos en el Hospital nivel II-
1, Lima — 2023?

2. Determinar la relacién
entre la orientacion a los
resultados de la cultura
organizacional con el
compromiso de recursos
humanos, en el Hospital nivel
11-1, Lima - 2023.

3. Determinar la relacion
entre el estlo de Ia
administracion, de la cultura
organizacional con el
compromiso de recursos
humanos en el Hospital nivel
11,1, Lima - 2023.

2. Existe una relacién
adecuada entre la dimensién
de orientacion a los
resultados de la cultura
organizacional con el
compromiso de recursos
humanos en el Hospital nivel
II-1, Lima 2023.

3. Existe una relacién entre
cultura organizacional con el
compromiso de los
colaboradores con los estilos
administrativos en el Hospital
nivel lI-1, Lima 2023.

D1: Vigor

D2:
Dedicacion

D3: Absorcion

v'Fuerza

v'Nivel de
energia.

v'Esfuerzoy
voluntad.

v Entusiasmo.

v'Resiliencia

v'Trabajo en
equipo.

v'Percepcién del
tiempo en el
trabajo.

v'Inmersién en
el trabajo

v’ Agotamiento

1,234,
56,7

8,9, 10,
11,12, 13

14, 15, 16,
17

Pocas veces al afio
(1)

Una vez al mes o
menos (2)

Pocas veces al mes
3)

Una vez por semana
(4)

Pocas veces por
semana (5)

Todos los dias (6)




Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos

Edad............._..Sexo. ... Especialidad: ..._._.......RL..
A confinuacion, encontrara items gue se orientan a evaluar la

la Consulta Externa. Leer defalladamente cada enunciado vy marcar con una (x) la

Cuestionario para variable 1: Cultura Organizacional

alternativa que considere el cual se mantendra en forma anonima,
*Ezcala: Munca (1); Casi Munca (2), Algunas Veces (3), Casi siempre (4) Siempre (3]

cultura organizacional de

TE

Enunciados

]2

Los miermbros de su equips estan muy involucradas con su trabajo

L3 infarmacion es compartida v esta disponible para todos los trabajadores de k3 instiucion.

La interaccion con distinfos grupos dentro de |a organizacion es difundida activamente.

Laz actvidades y las funciones que desarrollen en grupos, s= clasifican jerarquicaments.

0| o] Can] Pl =

Loz colaboradores estan dispuestos a asumir nesgos v tomar rabajos competitvos
orientados al logro.

Exist= un mansjo d= reconocimients cuando desamolla su trabajo con esmeno & iniciativa.

La Institucion es dinamica, fomenta la innovacion v emprendedora

La Gestion reconoce y valora las actividades donde se realiza nuewos desafios.

Existz comelacion entrz los objefivos de la organizacian y 2l trabajo que realiza.

b =] = e =

Laz competencias tecnicas de los frabajadores son fuenie importante de ventaja
COmpetitiva

Loz (Gestores proponen metas 3 conssguir y existe amplio acuerdo sobre ellos.

Loz infegrantes del grupe de trabajo s comprometen con las actvidades encomendadas y
Fsumen refos.

Considera gue =l rabajo qgue realizan &= intenso, para encontrar solucionss donde todos
sean beneficiados.

Se evalua convenientements |3 praductividad del personal en gensral.

La evaluacion gue se realiza a los frabajadores esia basada en cumplimiznts de objetivos.

La mision y wision es comprensible para que &l trabajo tenga sentido v proyeccion.

Cuando existe un desafic para la instifucion todas las areas parbcipan activamente.

Para |z toma de decisiones se considera el apoyo y participacion de todos los trabajadores.

En Iz instibucion se ==tila el saludo en forma diaria y la= exposiciones de respeto hacia los
Ccompansros.

Existe buena organizacion y estruchura.

Se estimula v promueve el frabajo en equipao.

Lz forma de gestionar a kos empleados se distingue por promover el trabajo en equipo, la
buzgueda de conssnso ¥ fomentar la participacion activa.

23

Lz organizacion prionza el crecimiento y desarrollo d2 su personal, manteniends
constantements |a confianza, la apertura y la participacion como pilares fundamentales.

74

Considera gue los aprendizajes de actualizacion aywedan al personal a mejorar sus
capacidades.

25

Loz Directivos o gestores tiensn perspectivas a largo plazo.

20

Las relaciones interpersonales entre Directivos v los trabaizdores son cordiales.

Zuando existe un problema determinade se sabe quien debe resolverlo.

28

Lz informacidn es compartida entre el equips dz forma oportuna.

24

Existz una comunicacion adecuada cuando se desamolla frabajo en eguipa.

ag

Exdstz una sdecuada coordinscion para realizar frabajos en eguipo.




Cuestionario: Compromiso de Recursos Humanos

A continuacian, se presenta un grupo de enunciados, las cusles debera responder con la mayor
sinceridad posible. Sinunca se ha sentido asi conteste cero, y en caso contrario indique cudntas
vecas se ha senfido asi teniendo en cuenta el ndmero que aparece de acuerdo 2 la escala de
respuesta (d= 1 = B).

Grupo ocupacional: Médico, Enfermera, Cbstefra. Teéc. Enfermena, Téc. Asistencial
Administrativos.
Algun
Alguna as
Alguna Una
Munca = svsces | wezpor | Vooos ;udd?s'
liems ¥SCES | almes | s2mana [ _PT 5 dias
alano E2Man
a
1 2 3 4 <] 8

Er mi trabajo me signto llena de
energia

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mafsnas
tengo ganas de ir a trabajar

Puedo cubrir 2l frabajo durante largos

4 pericdos de fiempo.
5 Soy persistente para realizar las
actividades de mi frabajo.
Cusndo las cosas no wan bien,
=4 contindo con las actividades
encomendadas.
Mi trabajo esté lleno de significado v
proposito
2 Estoy entusiasmado con mi frabajo
2 Mi trabajo me inspira
10 | Estoy orgulloso del trabsjo gue hago.
11 Mi trabajo es retador
El tiempo pasa rapido cuando estoy
12 .
trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido todao 1o
13 ;
que pasa alrededor de mi
14 Saoy feliz cuando estoy absorio
{gislado) en mi trabajo.
15 | Estoy inmerso en mi trabajo
18 | Me “dejo llevar” por mi frabajo
17 KMe es dificil “desconectarme” de mi

trabajo




Anexo 03. Modelo de consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: Cultura Organizacional y Compromiso de los Recursos Humanos
de Consulta Externa en un Hospital nivel lI-1, Lima 2023

Investigadora: Denny Montenegro Chasquibol

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Cultura Organizacional y Compromiso
de los Recursos Humanos de Consulta Externa en un Hospital nivel lI-1, Lima 2023”, cuyo
objetivo es Determinar si la relaciébn entre la innovacion y toma de riesgo de la cultura
organizacional y compromiso de RRHH de la consulta externa Esta investigacion es desarrollada
por estudiante de posgrado Programa Académico de Maestria en Gestion pubica, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de
la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion:
Determinar si existe un impacto entre la cultura organizacional y el compromiso de los
recursos humanos de la consulta externa en el Hospital nivel 1l-1, Lima 2023.

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

1. Desarrollara dos encuestas donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion titulada: “Cultura Organizacional y Compromiso de los Recursos
Humanos de Consulta Externa en un Hospital nivel 1I-1, Lima 2023”,

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 12 minutos, las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un niamero de identificacion y, por lo tanto, seran
anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Estadisticas de fiabilidad de la encuesta: Alfa de Cronbach

Variable Independiente: Cultura Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 150 100.0

Casos Excluido® (0] .0
Total 150 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.950 30

Con un valor Alfa de Cronbach de 0.95 O para las 30 preguntas que componen las
dimensiones de lavariable independiente podemos decir que el instrumento es fiab

Variable Dependiente: Compromiso de los Recursos Humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 150 100.0

Casos Excluido? 0] .0
Total 150 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.937 17

Con un valor Alfa de Cronbach de 0.9 37 para las 17 preguntas que componen las :
dimensiones de la variable dependiente podemos decir que el instrumento es fiable

Prueba de Normalidad.

Kolmogovov-Smirnov

Estadistico gl Sig
V.1
Cultura Organizacional 0.402 150 0.000
o 0.253 150 0.000

Compromiso de RRHH




Andlisis de la distribucién normal de las observaciones obtenidas:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable independiente:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Estilo de la
administracié

Cultura Innovacion y Orientacién
Organizacional toma de riesgos a resultados n
N 150 150 150
Pardmetros Media 2.0333 1.9867 2.0400
normales®? Desv. Desviacion 46942 .64493 43163
Maximas Absoluta 402 .295 424
diferencias Positivo 402 .292 424
extremas Negativo -.378 -.295 -.390
Estadistico de prueba .402 .295 424
Sig. asin. (bilateral)¢ .000 .000 .000
Sig. .000 .000 .000
. Limite
Sig. Monte Carlo Intervalode . . . .000 .000 .000
; . inferior
(bilateral)d confianza al Limite
0,
95% superior .000 .000 .000

150

2.0667
47298

409
409
-.364
409
.000
.000

.000

.000

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 334431365.

En base a los resultados de la prueba de normalidad, descartamos que la
distribucion de los valores obtenidos en la encuesta para la variable independiente y sus
dimensiones presenten una distribucion normal (todos los valores de significancia con
correccién de Lilliefors obtenidos son menores a 0.05), por ende, podemos sefalar
gue existe sesgo y es necesaria la aplicacion de pruebas no paramétricas para contrastar

las hipétesis.

Aplicacion de la Prueba no Paramétrica a la muestra:

Tabla de distribucién chi — cuadrado para un nivel de significancia de 95%

V/IP 0,05 V/IP 0,05

1 3,8415 11 19,6752
2 5,9915 12 21,0261
3 7,8147 13 22,3620
4 90,4877 14 23,6848
5 11,0705 15 24,9958
6 12,5916 16 26,2962
7 14,0671 17 27,5871
8 15,5073 18 28,8693
9 16,9190 19 30,1435
10 18,3070 20 31,1435

Fuente: Econometria (Gujarati)

Elaboracion: Propia



Datos encuesta realizada.

DATOS DEL EN Vi. CULTURA ORGANIZACIONAL
INNOVACION ¥ TOMA DE RIESGO ORIENTACION A LOS RESULTADOS ESTILO DE LA ADMINISTRACION
Grupo
N°  |Ocupa | P1 | P2 | P3 | P4 | PB5 P6 | P7 | P8 | P9 |Pl0 911 | 912 | 913 | 914 | 915 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30
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Anexo N° 04- Matriz de Evaluacion por juicio de expertos.

F

Anexo 4. Certificado de Validacion del Instrumento Recoleccion de Datos.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Tema de Tesis de Maestria en

docencia universitaria.
V1. CULTURA ORGANIZACIONAL

<oh

DIMENSIONES J/items

Persistencial

Relevancia2

Claridad3

DIMENSION: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS

SI

NO

NO

NO

Los miembros de su equipo estan muy involucrados con su trabajo

La informacion es compartida y esta disponible para todos l0s trabajadores de la institucion.

La interaccion con distintos grupos dentro de la organizacion es difundida activamente.

Las actividades y las funciones que se realizan en grupos, se clasifican jerarquicamente.

Los colaboradores estan dispuestos a asumir nesgos y tomar trabajos competitivos
orientados al logro.

Existe una politica de reconocimiento cuando realiza su trabajo con iniciativa.

La Institucion es dinamica, fomenta la innovacion y emprendedora

La Institucion reconoce y valora los trabajos donde se presentan nuevos retos y desafios.

ol©|of~|o| o |&fwir]=

Existe correlacion entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que realiza.

Las competencias tecnicas de los trabajadores son fuente importante de ventaja competitiva.

DIMENSION: ORIENTACION A LOS RESULTADOS

NO

NO

NO

Los Gestores proponen metas a conseguir y existe amplio acuerdo sobre ellos.

Los miembros de grupo de trabajo estan muy comprometidos con su trabajo y a asumir retos.

Considera que el trabajo que realizan es intenso, para encontrar soluciones donde todos
sean beneficiados.

Se evalua adecuadamente la productividad de los trabajadores.

La evaluacion que se realiza al personal esta basada en cumplimiento y logro de objetivos

La mision y vision es comprensible para que el frabajo tenga sentido y proyeccion.

Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan activamente.

En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los
trabajadores.

PRl BB Bt Bt Bl P P 7 bt b P b o B P B P P

BTl BB Bt Bt Il B P 7 b b P b o B P P P P 1)

X)) X| X | XX 21 X)X XXX X | X| X X X| L




DIMENCION: ESTILOS DE LA ADMINISTRACION

I _NO

Se estimula y promueve el trabajo en equipe en la institucidn,

El estilo para gestionar a los empleados se caracteniza por el equipo
consenso y la participacion. Mo '

La organizacion enfatiza el desarrollo humano, La confianza, |
participacion persisten e s

Consiqera que las capacitaciones ayudan al personal a mejorar y desarrollar sus
capacidades.

25| Los Directivos o gestores tienen perspectivas a largo plazo.

Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo
son cordiales,

Cuando existe un problema determinado se sabe guién debe resolverio.

La informacion que se requiere de los compaderos del equipo se recibe
oportunamente para realizar el rabajo.

Es adecuada la comunicacion al momento de trabajar en equipo.

x> x x| x (% x| x| x |

x| > x| x |3 x | % | x [x®

xIx| > x| > %] x| x| »x |x

Existe una adecuada coordinacion para realizar trabajos y actividades en eguipo.

Obsaervaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad Aplicable( X )  Aplicable daspués de comegir( } No aplicable ( )

Apellidos y Normes del Juez Validador: Mg. Juan Carlos Mor6n Siguas  DNIN° 07464160
Especialidad del Validador: Maestro en Ciencias de la Salud Gestion en Servicios de Salud

tpertinencia: E item corresponde & concepto tedrico formutado

*Relevancia: E| item es apropiado para representar el componente
o dimensién especifica del consiructo )

3Claridad. Se entiende sin dificuitad aiguna & enunciado

ded item, es conciso, exacto y dreclo

Nota: Suficiencia, se dice smdem:'a.wando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn.
HOSPITAL

Fua € A Oron SiguaEs

Mg, Juan Carlos Mor6a Siguas

DN N° 07464160




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INS Maes!
TRUMENTO QUE MIDE:
docencia universitaria. T peTesle e o

V2. COMPROMISO DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES litems Persistencial Relevancia2 Claridad

DIMENSION: VIGOR Si NO S NO

X
X2

En mi trabajo me siento lleno de enargia

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar

wisels

Pueda cubrir el trabajo durante largos periodos de tiempo.

Soy persistente para realizar las aclividades de mi trabajo.

Cuando las cosas no van bien, continao con las actividades encomendadas.

NO

DIMENSION: DEDICACION

8
(x| 0% %
5

Mi trabajo esta leno de significado y proposilo

8

Estoy entusiasmado con mi rabajo

o~ (o0 dWIN=

Mi trabajo me in

%%
XX

Raltally

Estoy orgulloso del trabajo que hago

|
-0

Mi trabajo es retador

NO

DIMENSION: ABSORCION

0
8

b

El tiempo pasa rapido cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo gue pasa al@dedorde mi

Soy feliz cuando estoy absorto (aislado) en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo

o[ 3¢/ 3¢ 3¢ 3¢ | 5¢| 2] 3¢ 3¢ | 3¢ | 3¢ | 3¢ 42 5¢ | ¢ ¢ 3¢ | 3¢ | ¢

|| % % %¢| | )
2|2 3¢ ¢ | %

Me “dejo llevar. por mi trabajo

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

- - - 5 a): :
8:6n56nage° n;:g&elmf i Aglicable { X ) Apliceble daspués de comedr ( ) No aplicable ( )

DNI N® 07464160
Apelli Normes del Juez Validador: mMg. Juan Carlos foron Siguas
Espggzd)'ad del Vakidador: Maastro en Ciencias de la Salud Gestitn on Servicios de Salud

formudado
*pertinencia: El item correspande al concapio tednco
*Relevancia: El item es og;owumpam representar el compenents
mension especifica .
’C‘::idnd. Se entiende sin dficultad aiguns e enunciado
del item, es conciso, exscto y directio. )

Nota Suficiencia, se dice suficenci 'a_cuando o5 items planteados e
sonsEeE 2 | Wa. S Cacas Mersn Sauns
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Tema de Tesis de Maestria en

d
V1. CULTURA OR GANIZACIONAL locencia universitaria.

DIMENSIONES Jitems
DIMENSION: INNOVACION Y TOMA DE RIESGOS

Persistencial

Relevancia2

Claridad3

&

S|

Lo§ miembros de su equipo estan muy Involucrados con &4 IFabajo
La informacion es com

NO

NO

esta
Bathucin, partida y disponible para todos los trabajadores de ia

La interaccion con distinlos grupes dentro de 1a organizacion es difundida
activamente. ’

s W N |-

Las aclividades y las funciones que se realizan en 8, se clasifican
jerdrquicamente, e

Los colaboradores estan dispueslos a asumir riesgos y lomar irabajos competiivos
orientados al logro. Y ‘ g

Existe una polilica de reconocimiento ¢ do realiza su trabajo con iniciativa.

La Institucion es dindmica, fomenta la innovacién y emprendedora

:‘lmhﬁmclon reconoce y valora los trabajos donde se presentan nuevos retos y
afios.

© @ [~N>D &,

Existe correlacion entre los objetivos de 1a organizacion y el irabajo que realiza.

10 Las competencias técnicas de los trabajadores son fuente importante de ventaja

competitiva,
DIMENSION: ORIENTACION A LOS RESULTADOS

NO

11| Los Gestores proponen metas a conseguir y existe amplio acuerdo scbre eos.

12 Los miembros de grupo de trabajo estan muy comprometidos con su trabajo y 8
asumir retos.

13 Considera que el trabajo que realizan es intenso, para encontrar soluciones donde
todos sean beneficiados.

14| Se evalia adecuadamente a productividad de los Irabajadores.

15 La evaluacion que se realiza al personal esta basada en cumpimiento y logro de

16| La misidn y vision es comprensible para que el trabajo tenga sentido y proyeccion.
17| Cuando hay un reto para la organizacidn todas las areas participan activamente.

18 En la loma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los
trabajadores.

En lailsnur;lbnsonﬂasulmdunoyhsdemmdempemmms
19 compafieros de trabajo.

20| Existe buena organizacion y estructura.

w3 | 3¢ [xix| x Ix| x| X [ x |x X XX X | X | X|X[X
S‘

XXKXXXXXXXQ'XXX"XXXXXX

xxxxxxxxxxﬂ_ﬂxxxxxxxxxxﬂ




DIMENCION: ESTILOS DE LA ADMINISTRACION

21

NO

NO NO

Se estimula y promueve el frabajo en equipo en 1a instilucon.

I estilo para gestionar a los empleados se caracieriza | traal en equipo,
consenso y la partiGpacion. i AR A

23

La organlpcién onfatiza ¢l deasrrollo humano. La confianza, la spertura v la
participacién persisten

Considera que las capacitaciones ayudan al personal a mejorar y desarollar sus
capacidades.

Los Direclivos o gesiores fienen perspectivas a largo plazo.

Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo
son cordiales.

Cuando existe un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.

Es adecuada la comunicacion al momento de trabajar en equipo.

HKiM X X X X X X | X X
x| M [ X x| X | x| x |x@

SR 8N 3 W

Existe una adecuada coordinacion para realizar trabajos y actividades en equipo.

xxxxxﬂx x| x |x|@

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad Apicatie (X) Apficable daspuds de corregir ( ) No aplicabla { )

Apellidas y Normes del Juez Validador Mg, Huber Mario Tejada Meza DNIN® 10274554,

Especialdad del Valkdador: Maestro en Medicina con mencién en Cirugia Plastica.

Pertinencia: El ltem comesponde al concepto tedrico formulado
IRelevancia: El [tem es apropiado para representar el companente
o dimension especifica del construcio
3Claridad. Se entiende sin dificutad alguna &l enunciado
del [tam, 8s conciso, exacto y dreclo.

Nota: Suficencia, se dice suficlencia cuando los items planteades
son suficientes para medir 1a dimensién,

Mg. Hub ario Tejada Meza

DNIN® 10274584




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Tema de Tesis de Maestria en

docencia universitaria.
V2. COMPROMISO DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES fitems
DIMENSION: VIGOR

Relevanciaz

-

Claridad3

En mi frabajo me slento fleno de energia

Soy fuerte y vigorosa en mi trabajo

Sl NO

alwin

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a rabajar

Puedowbrkelhbalommwuw.

Soymmmmmbsmmwuﬂtmp.

DIMENSION: DEDICACION

Cuando las cosas no van bien, contindo con las actividades encomendadas.

NO

0|~ &S| o

Mi trabajo esta leno de significado y propasio

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi frabajo me inspira

Estoy orgulloso ded irabajo que hago

-
-Q

Mi na% es retador
DIME : ABSORCION

-

El bempo pasa riapido cuando estoy irabajando,

xgggﬁxxEx*-xxxg

Cuando estoy trabajando olvido todo 1o que pasa alrededor de mi

Soy fekz cuando estoy absorlo (aislado) en mi trabao.

-~ o ne

Estoy inmerso en mi trabsjo

»oixix

-

Me “dejo llevar* por mi trabajo

XXXXX)‘Q)‘XNXXQ‘XXXXKQ

| 3| 2| 3¢ | ¢| 3¢| 0 3| 2| 3| 3<| ¢ L <) 3| 3¢ <) ¢ ¢

Me es dificil “desconectarme” d emi trabajo

Observacicnes (precisar sl hay suficencia):
Opinidn de apicabiidad Apicabia de

‘Pertinencla: El [tem corresponda al conceplo teérico formutado
2Relevancla: El item es apropiado para representar el componente
o dmension especifica dal constructo
3Claridad. Se entiande sin diicultad aguna el enurciado
del itam, e conGiso, @xacto y directo.

Nota: Sufciencia, s dice suficencia cuando 1os items planteados
son suficientes para medr la dmensidn,

x) Apicable después de comegr ( ) No aplicadle ( )
Apelldos y Normes del Juez Validador: Ag. Huber Mario Tejada Meza DNIN® 10274554,

Especialidad del Validador. Maestro en Medicina con mencién en Cirugla Pldstica,

Mg. Huber Mario Tejada Meza
DNIN® 10274554
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Tema de Tesis de Maestria an

docencia universitaria.
¥1. CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIOMES Jitems

Persistenciad

Relevancia?

Claridadl

DIMENSION: INNOVACION ¥ TOMA DE RIESGOS

5l

NO

NO

=

HO

Los miembros de su equipoe estan muy involucrados con su trabajo

X

-

La informacidn es compartida v estd disponible para todos bkos trabajadores de la
inistibucidin.

La interaccion con distintos grupos dentro de ls organizacidn es difundida activamenie.

Las actividades y las funciones que s realizan en grupos, se clasifican jerdrguicamenta.

Los colaboradores estan dispuestos a asumir riesgos v tomar trabajos competitivos
orientados al logro.

Existe una politica de reconocimisnto cuando realiza su trabajo con iniciativa.

La Institucidn es dindmica, fomenta la innovacicn ¥ emprendedora

La Institucidn reconoce y valora bos irabajos donde se presentan nuevos retos v desafios.

L= Ll el R I ] ]

Existe comelaciin entre los objetivos de la organizacidn v el trabajo que realiza

Las competenciss técnicas de los trabajadores son fuente importants de ventaja
competitiva.

DIMENSION: ORIENTACION A LOS RESULTADOS

KO

NO

1]

11

Los Gestores proponen metas 8 consaguir y existe amplio acuerdo sobre allos.

12

Los miembros de grupo de rabajo estéan muy comprometidos con su trabajo y & asumir
retos.

| a0 e [ e we | me | BBl

13

Considera gue &l trabajo que realizan es intenso, para encontrar soluciones donde todos
sean beneficiados.

14

e evalls adecusdamente la productividad de los rabajadores.

15

La evaluscitn que se realiza al personal esta basasda en cumplimiento v kogro de objetivos

16

La mision y visidn es comprensibde para que el trabajo tenga sentido y proyeccidn.

17

Cuando hay un reto para s erganizacion todas |as areas participan activamente.

18

En = toma de decisionas se tiene en cuenta el apoyo vy paricipacion de todos los
trabajadones.

19

En la institucidn se estila el saludo disrio y las demostraciones de respeto hacis los
compaferos de rabajo.

o A A o ] | I

| we | b | B | B |B|EO| B (e[| | BE ||| B | Bg|E0

E I o A R o ) B T I ]

20

Existe buena organizacion y estructura.

)

1]

®

NG

=

HO

DIMENCION: ESTILOS DE LA ADMINISTRACION

21

5Se estimula y promueve &l trabajo en equipo en |a instiucicn.

o

o

k4




73 El estilo para gestionar a los empleados se caractenza por el irabajo en equipo, coNsenso X X X
v la participacion.

23 La arganizacidn enfatiza &l desamollo humano. La confianza, la apertura y la participacidn X X X
persisien

24 Considera gue las capacitacionas ayudan al personal & mejorar y desamollar sus X X X
capacidades.

25| Los Directivos o gestores tienen perspectivas & largo plazo. X X X

6 Las relaciones interpersonales entre &l jefe y los miembros del equipe de trabajo son X X X
cordiales.

| 27| Cuando existe un problema determinado s& saba guien dabe resolero. X x X

25 La informacidn que s& reguiere de los compariernos del equipo e recibe oporiunaments X X X
para realizar el frabajo.

28] Es adecuads la comunicacidn al momento de trabajar en egquipo. X X X

30| Existe una sdecusda coordinacidn para realizar trabajos v actividades en eguipo. X X X

Obserdaciones (precisar si hay sulichencia)

Dpinitn de aplcabilidad Aglicable [X) Apbcable despuds de comegir { | Mo apheable | )
Apeliidos y Nomres del Juez Validador: Mg. CLAUDIA CECILIA BALLON CASTRO CMP N. 44744 RNE 24060
Especalidad del Validader: Magsire en Gerencia de Servicios de Salud

TPertinencia: El ilam corresponte al conceplo ledncs fomulsda
*Redevancia: El fem es apropiado para representas & componeanle
o dimension especilica del conslniclo
iClaridad. Se enliende sin dificullsd alguna el enunciada
ded e, &5 Conciso, axaclo y direcho.
Mota: Suliciancia, sa dice sulicencia cuands bbe ilems planeados
son sufichenles para medin a dimensidn.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Tema de Tesis de Maestria en

docencia universitaria.
VZ. COMPROMISO DE RECURS0S HUMANOS

DIMENSIOMES ftems Parsistencial | Relevancia?

Claridadd

DIMEMSION: VIGOR =l MO -] |

HO

=l

HO

En mi trabajo me senlo lleno de energia

Soy fuerle ¥ vigoroso en mi rabaje

Cuando me Evanlo por las mafianas lengo Ganas de i & rakbajar

Pueda cubrir & irabags durants Brgos periodoes de lempo.

Soy persastents para realizar las aclividades de mi rabajo.

| Ch| | Gd [ka | =

Cuanda las cosas nd van bien, conlindo con las aclividades encomendadas.

0| e | | e
e ER E E R Y

DIMEMSION: DEDICACION

&

HD

0] et | et | et | 3t e | 3

M Irabajn el lleno de signilicads y proposils

Eslay enbusiasmado con i rabajo

L Irabajo me inapira

i irabajo es relador

E| afpo pass rApsdo cusndo esioy irmbagando.

DIMEMNSION: ABSORCION

&

L)

El Bampo pasa rpsdo cuando astoy irabajando.

Cuando estay rabajands ohido todo lo gue pass alrededor de mi

oy Meliz cuando esloy absoro [ailedo) en mi rabajo.

Esloy infmerso en mi rabajo

e “dejo Bevar” por mi irabajo

| o o e | 0 [t |t e [
A B R R o R g 2

he es dificil "desconectarme” d emi lrabajo

et | et | ot | | o] 0 |t | et | et |t

DS ensacionas |precisar i hE\_# aifciEsmeial

Cipiritn de apieabilidad Aglicatie [X) Apbeable Sespues de comegr | | Mo apbeable [ )
Apellidos y Nomies ded Juez Validgader: Mg, CLAUDIA CECILIA BALLON CASTRO CMP M. 44744 RNE 24080
Especialidad ded Valigador: Maesiro en Gelencia de Servicios de Salud

Pertinencia: El item corresponde al concepio tetrics formulado
‘Relevancia® El Nem es apropiado para raprasanlar e compansrile
o dimensidn especilica del consinucio
*Claridad. Se entiende sin dificullad alguna el enuncisdo
ded iem, &5 conciso, exacto y dinecho.
Mota: Suficiencia, se dce suficksncia ouanda ks Hems planfeados son suficientes para msdir la dimenscn

) i/ L j
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CRIAVIER RALY. PALOIING ARANA
JEFE MEQUCO QuanRaco
Uma, 11 de mayo de 2023 “Gumw ';uhummu“u omi

E
Carta P, 0155-2023-UCV-£PG-5P oy

Dr.

JAVIER RAUL PALOMINOG ARANA

JEFE MEDICO QUIRURGICO

HOSPITAL 1.1 JORGE VOTO BERNALES

De mi mayor consideracidn:

Es grato dirighme a3 usted, para presentar 3 MONTENEGRO CHASQUIBOL DENNY;
Identificadola) con DNI/CE N* 42571218 y cddigo de matricula N* 7002835150; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre
2023-| quien, en el marco de su tesis conducente 3 la obtencldn de su grado de MAESTRO[A),
se encuentra desarrollando el trabajo de investigacidn (tesis) titulado:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO DE LOS RECURSOS HUMANOS DE CONSULTA
EXTERNA EN EL HOSPITAL NIVELIL1, UMA 2023

En este sentido, soficito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro{a) estudiante, a fin que
pueds obtener informacion en |a institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar 3 su despacho los resultados de este
estudlo, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de Investigacién (tesis).

Agradeciendo la atencidn que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn,

Atentamente,

_Qmeul o= Programas de Posgrado Semipresentiales
SO\ Universidad César Vallcjo
T



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUIS FERNANDO SERNA CALDERON, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de
la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Cultura Organizacional
y Compromiso de los Recursos Humanos de Consulta Externa en un Hospital nivel II-1,
Lima 2023", cuyo autor es MONTENEGRO CHASQUIBOL DENNY, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 14.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 01 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

LUIS FERNANDO SERNA CALDERON Firmado electrénicamente
DNI: 41356867 por: LSERNACA el 01-08-
ORCID: 0000-0002-4448-8787 2023 17:06:21

Caddigo documento Trilce: TRI - 0634609
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