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RESUMEN

El presente informe, tuvo como objetivo determinar la relacion entre comunicacion
asertiva y cultura organizacional en un hospital de EsSalud I11-1 de Trujillo, 2022. El
disefio fue transversal, descriptiva correlacional, con enfoque cuantitativo y una
poblacién de estudio de 64 profesionales de la salud que laboran en el servicio de
patologia clinica, a quienes se les aplicé el cuestionario de escala Likert. Los
resultados encontrados fueron: la relacion entre ambas variables es significativa, la
cultura organizacional buena (60,9%) y la Comunicacion Asertiva es Regular
(51,6%), en tanto los valores y creencias inherentes a la cultura organizacional fue
Buena (65,6%) y la comunicacion asertiva es Regular (51,6%), el clima
organizacional inherente a la cultura organizacional es bueno (60,9%) y la
Comunicacion Asertiva es Regular (51,6%), las normas inherentes a la cultura
organizacional son buenas (65,6%) y la Comunicacion Asertiva es Regular (51,6%),
los simbolos inherentes a la cultura organizacional son buenos (76,6%) y la
Comunicacion Asertiva es Regular (51,6%), la filosofia inherente a la cultura
organizacional es regular (48,4%) y la Comunicacion Asertiva es Regular (51,6%).
Finalmente se concluye que la relacién entre comunicacion asertiva y cultura
organizacional es significativa de moderada a alta (SpR. =,658 Sig. p<0,05) en los
usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo,
2022.

Palabras clave: Comunicacion asertiva, cultura organizacional, usuarios

internos.
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ABSTRACT

The objective of this report was to determine the relationship between assertive
communication and organizational culture in an EsSalud IlI-1 hospital in Trujillo,
2022. The design was cross-sectional, descriptive, correlational, with a quantitative
approach and a study population of 64 health professionals who work in the clinical
pathology service, to whom the Likert scale questionnaire was applied. The results
found were: the relationship between both variables is significant, the organizational
culture is good (60.9%) and the Assertive Communication is Regular (51.6%), while
the values and beliefs inherent to the organizational culture were Good (65.6%) and
the assertive communication is Regular (51.6%), the organizational climate inherent
to the organizational culture is good (60.9%) and the Assertive Communication is
Regular (51.6%), the norms inherent to the organizational culture are good (65.6%)
and Assertive Communication is Regular (51.6%), the symbols inherent to the
organizational culture are good (76.6%) and Assertive Communication is Regular
(51.6%), the philosophy inherent to the organizational culture is regular (48.4%) and
Assertive Communication is Regular (51.6%). Finally, it is concluded that the
relationship between assertive communication and organizational culture is
significant from moderate to high (SpR. = .658 Sig. p<0.05) in internal users of
Clinical Pathology of an EsSalud IlI-1 hospital in Truijillo, 2022.

Keywords: Assertive communication, organizational culture, internal users.



l. INTRODUCCION

La conexién entre la comunicacién asertiva y la cultura organizacional, siempre
se ha considerado como parte constitutiva del desarrollo organizacional en las
instituciones prestadores de servicios en salud. Sin embargo, sus funciones de
control, motivacion, expresion de emociones e informacion, se rompieron con el
advenimiento del fendbmeno medico social COVID-19. En paises avanzados como
Rusia, China, Francia, Alemania, Japon, Canada y Reino Unido, la relacién entre
comunicaciébn asertiva y cultura organizacional, no devinieron en
disfuncionalidades, es mas, se mantuvieron incélumes las comunicaciones
jerarquicas, con todos sus simbolismos, mensajes interiorizados tradicionalmente
y, hunca tuvieron la necesidad de implementar procesos para renovar sus modelos
de comunicacién asertiva ni de cultura organizacional, al contrario, se enfocaron en
describir sus propios modelos para tratar de expdrtalos como modelos generales
de comunicacion asertiva y cultura organizacional (OIT, 2020c). Los indices de
aceptacion de la comunicacion asertiva y la cultura organizacional de sus
instituciones de salud sobre pasaba el 85% en las diversas areas del trabajo en
salud (El Pais, 2020)

En paises en vias de crecimiento en Africa, Asia, América Latina y El Caribe, al
contrario, se perdieron inclusos los puntos de referencias desde donde
comenzaban los procesos de comunicacion asertiva. Es decir, se perdieron los
propésitos, tanto de la comunicacién asertiva como de la cultura organizacional.
Los trabajadores de las instituciones prestadores de salud fueron dominados por
sus miedos, temores y panicos existenciales, incluso por la forma en que
avanzaban en ellos las leyendas urbanas y los mitos y tables culturales, a raiz de
la evolucion y trasformacion genética de las cepas del COVID-19, producto de ello
se cerraron los servicios de atencion primaria de la salud en mas del 90% de paises
(OPS/OMS, 2020).

Los mensajes al interno de las instituciones de salud, ya no eran trasmitidos
siguiendo el flujo que va desde una fuente (emisor), hasta un receptor, sino que,

dejaron de ser validos los cédigos internos que se habian convertido en simbolos



de la comunicacién interna antes del COVID-19. En los codigos de comunicacion
asertiva, transformados en formatos simbolicos durante el COVID-19, trataron de
ser transmitidos a través de medios informales a receptores que desconocian las
nuevas codificaciones y los nuevos simbolos de comunicacion. El resultado hiso
que la relaciéon entre la comunicacion asertiva y cultura organizacional, dejara de
ser una relacion funcional, haciendo que la transmision de significados de un sujeto
a otro, no fueran compartidos ni por la fuente, los cdédigos, los canales, la
decodificacion o, el receptor (Ahoromaian, 2020).

Las nuevas formas de retroalimentaciéon de las comunicaciones internas y
externas no evitaban que se distorsionen los mensajes, por el contrario, de alguna
forma, todos los elementos que intervenian en los procesos de comunicacién
asertiva y desarrollo de la cultura organizacional, dejaron de ser analizados y
evaluados en términos matematicos o estadisticos y, pasaron hacer percepciones
deterministas no predictivas. Toda la sefial emitida por cualquier fuente de
comunicacién o informacion, dejaron de recorrer el proceso de llegada intacta a su
destino (OIT, 2020a).

Siempre, en el camino, la comunicacion asertiva sufria ampliaciones o
desviaciones. Se impuso el teléfono malogrado y, con frecuencia, la informacion
real era desviada y podian ser incluidas en el concepto de ruidos ante la presencia
de informacion ambigua. Las lineas de interrupciones y las imposibilidades de
identificarse entre interlocutores, ya inducia a interferencias, llevaron asi, a la mayor
cantidad de paises en via de desarrollo, a recurrir a la repeticion de los mensajes
para superar el problema (OMS, 2020a).

En paises como el Peru, se hizo muy dificil administrar la atencidn, el significado
y la confianza de la relacion entre la comunicacién asertiva con la cultura
organizacional, especialmente a través del lenguaje o simbologias destinadas a
construir universos internos de convivencias y comunicacion. La relacién dej6é de
construir las consonancias y las congruencias del accionar corporativo en las
instituciones de salud, de modo que los mensajes que se recibian dejaron de ser

claros y univocos para todas las personas (OIT, 2020a; OMS, 2020a).



Cada grupo humano en las areas de los servicios de emergencia,
hospitalizacion patologia, etc., dejaron de recibir y entender con facilidad cuéles
eran sus compromisos y, mucho tuvo que ver la forma en que evolucionaban y se
transformaban, transitoriamente, los procesos del trabajo en salud, especialmente
por las diversas y variadas recomendaciones modelares de la OPS/OMS para la
atencion del COVID-19. Cada mes durante dos afios, sistematicamente se emitian
recomendaciones para aplicar nuevos protocolos de atencidén en todas las areas
del trabajo (OPS/OMS, 2020).

Ningin mecanismo de comunicacion institucional pudo sostenerse en
planteamientos claros, de tal manera que eran amenazados por los mensajes
negativos que se generaban, internamente, con los miedos, temores y panicos,
relacionados al riesgo de contraer y/o morir por COVID-19. De tal manera que
dejaron de juzgarse y evaluarse estas relaciones, haciendo que las posturas de la
comunicacién asertiva se convirtieran en posturas agresivas y francas que, aunque

no eran groseras, se habrian a distorsiones institucionales (OIT, 2020b).

Es decir, la relacion entre la comunicacion asertiva y la cultura organizacional
fue entendida como una perturbacion indeseable y evaluada como distorsionadora
o alteradora del accionar corporativo en las instituciones prestadores de servicios
de salud, como se evidencia en los estudios de (Romano, Chebado y Levi, 2020;
Van Drop et al., 2020). Mas aun, las distorsiones en la relacién entre la
comunicacién asertiva y la cultura organizacional, no dejaron que el impulso
corporativo en las instituciones de salud pueda ser eficientes y eficaces. Pero, no
se perdio el sentido de la comunicacion interpersonal, desde donde comenzé
nuevamente a reconstituirse dicha relacion a través de nuevos canales de
comunicacion, instalados desde el campo técnico y tratando de encontrar contactos
informales con los trabajadores en todas las areas y unidades de trabajo
institucional (Grenier, et al, 2021).

La comunicacion asertiva, ya descendente, retomaba desde algunas ideas
nuevas y valores basados en la cooperacion y colaboracion, con los cuales se podia

escuchar y saber sobre lo que realmente podia estar pasando con ella y la cultura



organizacional. Sin embargo, los indices de valoracion de dicha relacion, solo
oscilaba entre el 30 y 40% de aceptacion, en la percepcion en sus propios
trabajadores (OPS/OMS, 2020).

En instituciones prestadores de servicios de salud de la Region La Libertad, y
especialmente en instituciones como EsSalud de nivel IlI-1 de la ciudad de Truijillo,
la comunicacion asertiva se enfrentd a la formacibn de una especie de
cadenamiento de los canales de comunicacion, haciendo que los elementos
basicos de su cultura organizacional dejaran de ser identificados como los
enlazadores del accionar corporativo institucional. Sin embargo, lograron
reconstituirse a partir de un sistema de comunicacién informal y de retomar
métodos y estilos de trabajo que se comenzaron a retomar bajo los principios de
colaboracién y cooperacion mutua entre los servicios. Esto se seguia desde la
comunicacién sujeto a sujeto, que no estaba sancionada dentro de la institucion,
pudiendo llegar a todos los niveles y en todas las direcciones de la institucion, lo
que permitid que se activaran nuevas formas de intercambiar la informaciéon y se
desarrollaran nuevas formas de trabajo institucional. De esta manera que se iban
desplazando entidades como la ansiedad y excitacion generadas por la crisis del
COVID-19 (Risco, 2020).

A pesar de ello, no se conocen evaluaciones actuales sobre la relacion entre
comunicacién asertiva y cultura organizacional, aunque muchos perciben una
mejora significativa (80%) en la ruptura de la barrera de la comunicacion personal
gue se derivaba de limitaciones, emociones y valoraciones negativas de los riesgos
de contraer COVID-19 (Barcenas, 2020). De esa manera también se percibe una
mejora de la eficacia de los habitos para atender las percepciones, y las emociones,
motivacion y los sentimientos. de tal manera que ya que se puede decir que hoy en
dia las distorsiones que se generaban en esta relacion estan siendo superados
incluso por la barreras fisicas y semanticas que planteaban los miedos, temores y
panicos generados por el COVID-19 (Stiff, 2020).

Hoy, las barreras que rodean a la relacion entre la comunicacion asertiva y

cultura organizacional, solo suelen representarse como distractivos, todos ellos



derivados de la presencia de nuevos simbolos que se utilizan en la comunicacion
institucional, haciendo que lo asertivo cobre singular importancia como gesto,
sefales o simbolos y, las personas o el personal que labora en las instituciones
prestadores de servicios de salud lo valoren de diferentes formas y sentidos. Es
decir, estas barreras no llegan a distorsionar los significados de la comunicacion
asertiva, garantizandose que la cultura organizacional no sea alterada en términos
bruscos y, sigan desarrollandose sus procesos de evolucion y trasformacion
natural. Se entiende también, que estamos hoy ante nuevas filtraciones
comunicacionales, que hacen casi imposible la manipulacion de la comunicaciény,
gue la relacion con la cultura organizacional sea percibida, incluso selectivamente,

como mas favorable que antes que el COVID-19 (Kim, 2020).

También, se tiene mucho cuidado en sobrecargar la informacion, omitir la fuente
o el destinatario, dandose la prioridad a los procesos de comunicacién interna, para
no distorsionar el mensaje y, que éstos sigan sus cursos ascendentes y
descendentes, con el riesgo de desplazar nuevamente, como se hizo durante el
periodo mas crudo del COVID-19, a la comunicacion horizontal (Fernandes y Netto,
2022). En este contexto, se plantea como interrogante de investigacion: ¢ Cual es
la relacion entre la comunicacién asertiva y cultura organizacional en usuarios

internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo, 20227

La investigacion, se justifica desde el punto de vista tedérico, porque permite el
desarrollo del area tematica. Esto permite redimensionar la relacion entre
comunicacién asertiva con la cultura organizacional en usuarios internos de
Patologia clinica de un Hospital EsSalud IlI-1 de Trujillo. Metodolégicamente la
investigacion se justifica en la medida que sus resultados pueden ser contrastados
directa o indirectamente, estableciéndose asi, como una ruta o linea de accién para
modelar procesos investigativos y/o politicas de gestion en salud, de tal manera
gue su aporte puede servir de base para la realizacion de estudios siguientes.
Desde el punto de vista social, la investigacidbn permitird contar con mayores
elementos de juicio para perfeccionar y elaborar estrategias comunicacionales y

politicas de gestion administrativa en salud.



Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos, tales como: El objetivo
general: Determinar la relacion entre comunicacion asertiva y cultura organizacional
en usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo,
2022. Los Objetivos Especificos fueron: a) Identificar la frecuencia de la
comunicacién asertiva en los usuarios internos de Patologia clinica de un hospital
de EsSalud IlI-1 de Truijillo. b) Identificar la frecuencia de la cultura organizacional
en usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo.
c) Establecer la relacion entre comunicacion asertiva y los valores y creencias
inherentes a la cultura organizacional, en usuarios internos de Patologia clinica de
un hospital de EsSalud IlI-1 de Trujillo; d) Establecer la relacion entre comunicacion
asertiva y el clima organizacional, inherente a la cultura organizacional, en usuarios
internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo; e)
Establecer la relacion entre comunicacion asertiva y las normas inherentes a la
cultura organizacional, en usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de
EsSalud IlI-1 de Trujillo; f) Establecer la relacién entre comunicacion asertiva y los
simbolos inherentes a la cultura organizacional, en usuarios internos de Patologia
clinica de un hospital de EsSalud IlI-1 de Truijillo; g) Establecer la relacion entre
comunicacién asertiva y la filosofia inherente a la cultura organizacional, en

usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud 11I-1 de Trujillo.

La postura investigativa expuesta nos permitié plantear como hipétesis inicial:
La comunicacién asertiva se relaciona significativamente con la cultura
organizacional en usuarios internos de Patologia clinica de un hospital de EsSalud
[11-1 de Trujillo, 2022.



MARCO TEORICO

A continuacion, se muestran los antecedentes empiricos del estudio, se
continua con una exposicion sobre las principales posturas teorias actuales
sobre las variables en estudio y, se sostiene una postura critica sobre ello
con el objeto de brindar un marco de coherencia y correspondencia logica al
andlisis de nuestros resultados.

Entre los antecedentes internacionales tenemos el trabajo de Kussusanti
et al. (2022) en Indonesia, cuyo objetivo fue determinar el efecto del
comportamiento de escucha en la comunicacion asertiva para prevenir la
intension del cambio de intensiones en usuarios de hospitales de Indonesia.
La investigacion descriptiva de disefio transversal, implicé a 100 usuarios
gue aplicaron a encuestas virtuales, via teléfono, correos electrénicos y
mensajes directos de Instagram. Los resultados muestran que el
comportamiento de escucha es aceptado por el 35% de pacientes como
Bueno y la comunicacién asertiva es aceptada como adecuada por el 48%
de pacientes. Concluyeron en que el comportamiento de escucha tiene un
efecto directo y positivo sobre la comunicacién asertiva para prevenir

cambios en las intenciones de los usuarios.

Asimismo, en el reporte de Puruncaja M. (2021) en Ecuador, el objetivo
estudiar la relacién entre el Clima organizacional y cultura organizacional en
el Hospital Basico Pillaro. La investigaciébn descriptiva correlacional,
involucro a 70 trabajadores de salud, encontrando que el clima
organizacional presento mayor problema cuyo resultado fue de 2.74 inferior
a la media estandar. Se concluye que el clima organizacional esta
relacionado positivamente y considerablemente (p< 0,05) con la cultura
organizacional del Hospital Basico Pillaro, con un coeficiente de correlacion
de Pearson R =0.772 y sig. p<0,05.

A nivel nacional, se cuenta con el estudio de Bustamante M. (2022) en
Peru, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de EsSalud-



Chiclayo. La investigacion descriptivo correlacional, implico a 51
trabajadores El resultado muestra que hay una relacion positiva y moderada
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con un valor de
correlacién de 0.760 y una significancia (p=0.000). Se concluye que el clima

organizacional esta muy relacionado con la satisfaccion laboral.

Por otra parte, en el trabajo de Requena R. (2021) en Perq, el objetivo
fue determinar la relacién entre la comunicacion asertiva y clima laboral en
trabajadores de un Hospital EsSalud — San Miguel, 2021. La investigacion
descriptiva correlacional, involucr6 a 291 trabajadores de salud,
encontrandose como resultado que la comunicacion asertiva es percibida en
un 22,3% como Baja, en un 19,6% Regular y, en un 58,1% Alta. Concluyé
en que existe una relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el
clima laboral desde la percepcion de los trabajadores de un hospital de

EsSalud-san miguel.

Asimismo, el estudio de Diaz, M. (2020) en Peru, el objetivo fue
determinar la relacion entre comunicacion asertiva y la toma de decisiones
en la Clinica San Juan Bautista S.A.C., San Juan de Lurigancho-2020. La
investigacion descriptiva correlacional, involucro a 120 trabajadores de
salud, encontrando como resultado una comunicacion asertiva
predominantemente Alta (74.17%) y la toma de decisiones Alta en un
(65.83%). Concluyé en que existe una correlacion significativa
(p=0.000<0.05) entre la comunicacion asertiva y la toma de decisiones.

Por otra parte, en el estudio de Coronel N. (2020) en Peru, el objetivo fue
determinar la relacion entre comunicacion asertiva y clima laboral desde la
percepcién del personal Sanitario del Hospital de Apoyo | Santiago Apdstol-
Bagua Grande, Utcubamba, Amazonas-2020. La investigacion descriptiva
correlacional, involucro a 148 profesionales de la salud, encontrando que la
comunicacion asertiva es predominantemente Buena (62.13%), mientras
gue el clima laboral Regular (37.84%). Concluyo en que existe una notable

relacion (p<0,05) entre la comunicacion asertiva y el clima laboral.



Con respecto a la fundamentacion tedrica al respecto de las variables de
estudio encontramos que la comunicacion asertiva es definida como una
expresion que utiliza la oracion asertiva en términos directos, con el objeto
qgue las personas asuman comportamientos especificos. La comunicacién
asertiva tiende a ser mas direccional, presentando claramente los requisitos
y las reglas de juego para los comportamientos individuales, sin dar espacios

para el rechazo (Wang y Yang, 2020).

Asi también en el campo de la prestacion de servicios de salud es una
estrategia generadora de un buen ambiente de trabajo y motivadora dentro
del accionar cooperativo de las instituciones prestadoras de salud. Su objeto
no tan solo es mejorar el desempefio laboral, sino, también, hacer mas
llevadera la rutina del trabajo diario (Bowen, 2020). Generalmente, esta
postura sefiala que esta “estrategia de trabajo institucional”, es manejada por
normas principios y valores que se integran como sistemas de comunicacion
interpersonal e institucional desde la alta direccion hasta los elementos més

elementales de la funcién institucional (Lépez, 2020).

En paises avanzados se manejan criterios de comunicacion asertiva
desde las perspectivas del trabajo Dircom, que ubican a la comunicacion
asertiva delante o por encima de los enfoques reduccionista de la
jerarquizaciéon de las comunicaciones, de tal manera que buscan articular,
inteligentemente al conjunto de la gestion global en la institucién prestadoras
de servicios de salud. La légica con la que funciona la comunicacién asertiva
es diferenciarla de la comunicacién personal e interpersonal, asi como, de la
comunicacion interinstitucional, a través de una gestion global para la
aplicacién de estrategias diferenciales y, sin embargo, lo transforma en un
articulador nato de todas las comunicaciones tacticas y facticas en al marco

de las estrategias globales de las instituciones de salud (Scheinsohn, 2019).

Estos conceptos generan trasmisiones y cambios evolutivos vy
transformacionales tal y como lo hacen los cambios que sufren las

comunicaciones en las sociedades de conocimiento es decir, se desarrolla



generando nuevas formas de trabajo, nuevos escenarios y dando lugar al
transito de una multitud de tenciones que tiene la particularidad de no
instalarse simbdlicamente sino, que sirven para proteger los cédigos de
comunicacion interna y externa, a esto se conoce con el nombre como los
procesos singulares de los horizontes lineales de la comunicacién asertiva
(Wang y Yang, 2020).

La trascendencia del significado de estos procesos describe la forma
como las entidades prestadoras de servicios de salud orientan su trabajo de
cara al futuro y asumen formas corporativas compactas para generarse
espacios en donde puedan concentrar una multiplicidad de perspectivas
acerca de la vision y mision en la sociedad que lo contiene. de ahi que no es
posible generalizar con facilidad los conceptos epistemoldgicos relacionados
a la comunicacion asertiva representan fenbmenos en curso con variables
constantes en donde los tiempos y espacios se mueven en funcion de los
intereses particulares intra y extra institucionales de alli, que su valoracién
bajo las condiciones que actualmente muestran los escenarios del trabajo de
las instituciones de salud solo deje espacios a las singularidades en la
diversidad de los procesos. Desde esta perspectiva se desconoce
instrumentos modelares que midan la comunicacion asertiva como un
concepto abstracto, encontrandose asi descripcién de procesos percibidos,
en las cuales se desarrolla como una estrategia de mejora sustantiva de

gestion institucional (Lonczak, 2021).

La relaciéon entre comunicacion asertiva y cultura organizacional, parte
de un entendimiento del concepto de cultura organizacional como estrategia
funcional, que permite la integracion de mecanismos para la toma de
decisiones. Desde esa perspectiva, dicha relacién puede ser interpretada
desde una forma de resistencia al cambio, hasta como un mecanismo
generador del mismo (Bernal, et al, 2022). Esta ultima funcion de la relacion
entre comunicaciéon asertiva y cultura organizacional privilegian la
versatilidad en la construccion y ejecucion de decisiones dejandole del lado

o superando las propias desviaciones internas, de tal manera que la idea
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central es apostar por posturas mas osadas al enfrentar nuevos retos o
desafios (Contreras, 2020).

Es decir, esta relacion es evaluada para observar o definir oportunidades
transformando el concepto basico de las transiciones y la presencia de los
callejones sin salidas dentro del trabajo institucional (Vifiaras, Gonzalvez y
Rincon, 2020). De esta manera la relacion entre la comunicacion asertiva y
cultura organizacional se transforma en tema polémico porque puede ser
abordado desde las teorias e interpretaciones politicas econdmicas
sociologicas, o médicos sociales. El externo positivo es considerar a esta
relacion como una herramienta de gestion sélida para sumir valores
positivos, a riesgo de caer en propuestas excesivamente sobrestimadas
(Facuci, Lane y Refied, 2020).

Por otro lado, la cultura organizacional, se define como la forma en que
interactian las personas, a través de sus actitudes predominantes,
aspiraciones, valores y creencias, para el desarrollo de actividades, en razon
de sus efectos y consecuencia (Anzola, 2011). La cultura organizacional es
muy dificil de observar o percibir porque generalmente son manifestaciones
psicoldgicas y sociologicas de la cultura organizacional las que pueden
percibirse con diferentes grados de personalidad y arraigos, de tal manera
gue conocer, la cultura de una organizacion puede resultar un tanto dificil a
medida en que podamos ir analizando los supuesto bésicos que la
caracterizan porque esta compuesto de elementos formales y visibles, como
la estructura de las organizaciones, descriptores de los puestos, objetivos y
estrategias, tecnologia practica, politicas, directrices personales, métodos y
esquemas de trabajo, medidas de profundidad y medidas financieras, etc.
(Kim, 2020).

Estos son componentes visibles, pero hay elementos que se observan a
través de los comportamientos afectivos y emocionales que generalmente
son ocultos que estan orientas hacia aspecto psicolégicos como las pautas

de influencias y de poder, las percepciones y actitudes de las personas, los
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sentimientos y normas grupales, los valores y expectativas, las normas de
interaccion formales y las relaciones afectivas. También se pueden observar
elementos de la culturar organizacional a tareas de supuestos basicos como
los valores y creencias, clima organizacional, normas, simbolos y elementos

filoséficos (Santoso y Soehari, 2020).

Los valores y creencias como dimension de la cultura organizacional se
definen como los principios y simbolos que caracterizan la organizacion vy,
se espera, sean compartidas por todos sus miembros. Su objetivo es
asegurar la calidad en la prestacion de los servicios, disminuir el ausentismo
y elevar la eficiencia y eficacia del trabajo institucional, dentro del accionar
corporativo de la institucién. De alli la importancia de lo que se espera que
las personas o grupos digan o hagan cotidianamente. También se refiere a
lo que es respetando a través de las pautas de entendimiento basicos o de
comportamientos que hacen que las cosas se hagan de una manera
determinada, no como los individuos crean que se deben hacer (Carrillo y
Galarza, 2018).

Se definen también como la representacion de los objetos del mundo
circundantes, que expresan su significado positivo y/o negativo para el
hombre y la sociedad (Bien y mal, bello o feo). Es decir, contiene
implicitamente conceptos inherentes a los sucesos de la vida social, la
naturaleza y el pensamiento. Estas representaciones pueden ser externas
cuando se manifiestas como propiedades del objeto o del fenébmeno, mas no
lo son cuando son inherentes a la naturaleza misma de los fenédmenos,
porque los valores se expresan en virtud de las estructuras internas, de los

objetos, las cosas o fendmenos (Culma, et al, 2020).

Los valores y creencias de la cultura organizacional se constituyen
objetos que ejercen la funcion de orientadores cotidianos en el accionar
corporativo de las instituciones, constituyéndose asi en indicadores de
diferentes actitudes o practicas sociolaborales dentro de fendmenos

circundantes asociados a valores y creencias manifiestas a través de
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diversas funciones en la actividad laboral de las personas. Es decir,
representan signos objetivados como simbolos de determinadas relaciones
sociolaborales en la que interviene el conjunto de las personas de la

institucién u, organizacion (Rodriguez et al., 2020).

Esta asociacion a valores y creencia, no se limitan adscribir ciertos
fendmenos de la realidad objetiva o imaginaria, sino que, permiten ser
percibidos, aprobados o condenados, de tal manera que pueden ser
desarrollados o eliminados a través de normativas legales o morales. Con
ello, el peligro esta en la colision entre los valores y creencias espirituales
contrapuesto a los campos ideolégicos o miticos religiosos que expresan los
sistemas integrales de ideas dentro de una institucién prestadores de
servicios en salud. El criterio meramente valorativo, dejando del lado las
creencias, los valores son relativos a los acontecimientos y fenémenos de la
vida socio laboral, en cambio, sumandos a las creencias, rebasan los limites

de la conciencia ordinaria o moral de la institucion (Chicaiza y Vasco, 2020).

El Clima organizacional, como dimension de la cultura organizacional, se
define como la interaccion de un conjunto de factores externos e internos
gue concurren como parte de los procesos productivos o de prestacion de
servicios en forma representacional. Es decir, se comporta como fenémenos
singulares temporales y transitorios (OMS, 2020a). Que, segun la OIT
(2019), sostienen la concurrencia de distintos perfiles psicolégicos y
comportamentales asociados al personal laboral.

Estos comportamientos y perfiles psicologicos, hacen posibles los
contextos internos y externos del entorno laboral, definiendo a su paso los
tipos de liderazgo y las cualidades de las personas y grupos que intervienen
dentro del accionar corporativo de las instituciones (Tibola, 2020). En este
concepto concurren también las condiciones materiales y espirituales de
trabajo, las mismas que se constituyen desde diversos campos
predisponentes o condicionantes, como la realizacion personal, el

involucramiento laboral o engagemen, la supervision y las condiciones
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laborales que caracterizan a la institucion (Mendoza et al, 2021; Carvalho,
2020).

Las categorias de su medicién, parten de la percepcion de las personas,
estimandose como Bueno, Regular o Mala. Sin embargo, no es ningun
concepto abstracto al acoger el cumplimiento de compromisos, el apoyo en
las tareas, las fluides de las comunicaciones, la claridad de los mensajes y
el desenvolvimiento o preforman de sus integrantes. Desde esta perspectiva
se ban adecuando los conceptos y las definiciones en la medida que puedan
o no facilitar los flujos de las acciones corporativas en la institucion (Acosta,

Lépez y Hernandez, 2020)

Las Normas, como dimensiéon de la cultura organizacional, se definen
como pautas de comportamientos y lineamientos que ordenan el quehacer
diario, estableciendo limites y fronteras de comportamiento organizacional.
Las normas regulan la conducta de las personas por medios de
prescripciones y prohibiciones generales, que se difunden en procederes de
un mismo tipo. Dentro de la cultura organizacional se distinguen dos tipos de
normas: la moral y la legal. Las normas morales se sancionan no por el
poder, sino, por la fuerza de las costumbres y las percepciones del conjunto,
mientras que las normas legales se sancionan administrativa y penalmente

de acuerdo a las leyes de trabajo vigentes (Zukarnaen y Saptono, 2020).

De esta manera la evaluacién de las normas, por un lado, es una forma
de medir la conciencia espontanea, mientras que, por otro lado, mide el
resultado de la infraccién a una ley, especialmente promulgada. En si
mismas, son las normas morales las que no suelen ser suficiente para
modelar las conductas y comportamientos de las personas. Sin embrago, su
virtud es no establecer excepciones vinculadas con circunstancia
particulares, por ello, el problema de evaluar las normas en situaciones
concretas debe resolverse sobre la base de los principios mas generales y,
al mismo tiempo, mas concretos. De ello depende el contenido institucional

en tanto cultura basada en un caracter humano, sin limitaciones ni
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discriminaciones transitorias o, de formacidén y consolidaciéon de nuevos
valores (OIT, 2020b).

Los Simbolos, como dimensién de la cultura organizacional, se define
como un atributo propio de la cultura organizacién en una institucion, es
inherente al comportamiento laboral de las personas, sin el cual esto no
puede existir sin ser concedido. Los simbolos, se distinguen por no nacer o
desarrollarse a partir de accidentes, sino que, se hacen en la concurrencia
de un conjunto de propiedades elementales del accionar corporativo de las
instituciones. Este fendmeno tiene lugar no solo a nivel material, sino
también, como atributo de pensamientos, en términos materiales y
espirituales (Hatch, 2018).

Desde este punto de vista, los simbolos en la cultura organizacional,
pueden entenderse como la extension de la forma en que se perciben y
valoran las cosas en el trabajo, desconociéndose si con ello pueden llegar a
tener una representacion unica, porque los fendmenos de la sociedad, la
naturaleza y el pensamiento, se caracterizan por contener representaciones
simbdlicas de diverso tipo, incluyendo representaciones las mitico religiosas.
Abarca actitudes, comportamientos y motivaciones que las personas
despliegan en su labor diaria, llegando a observarse también efectos directos
de ellos sobre las caracteristicas de los objetos y fendmenos que se dan o
tienen lugar en la sociedad la naturaleza y pensamientos (Anwar y Aima,
2019).

La filosofia como dimension de la cultura organizacional esta basada en
el manejo de la casualidad o de los imponderables organizacionales, que se
imponen con el devenir de los cambios del contexto organizacional. De
hecho, las causas absolutas y causas especificas de los imponderables o
casualidades, en los procesos del desarrollo organizacional, son de
preocupacion singular dentro de la institucién, de alli que ocupen un lugar
especial dentro de la vision-mision institucional. El supuesto es que las

causas absolutas representan, simbolicamente, al conjunto de todas las
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circunstancias, cuya presencia permite prever necesariamente un efecto
determinado. Asi, los simbolos y la filosofia institucional, preceden a una
valoracion real de las cosas y, forman las condiciones para la participacion
de la investigacion cientifica con el objeto de unir los componentes de los
fendmenos esenciales, para el desarrollo de la cultura organizacional
(Sugiono y Ardiana, 2019).

Esto nos lleva a diferenciar a la filosofia organizacional, en términos
globales o generales y especificos. A nivel general, se define como la ciencia
sobre las leyes del desarrollo de la sociedad, la naturaleza y el pensamiento.
A nivel especifico, como dimensioén de la cultura organizacional, es una
forma de conciencia sociolaboral, determinada por las relaciones laborales y
cuyo especial énfasis se ubica entre el pensar y el ser en el marco del acto
laboral, por eso, se estima que en si misma, la filosofia conlleva a soluciones
especificas, incluso asi formulen en términos claros dentro del accionar

corporativo de una institucién (Reyes y Moros, 2019).

La filosofia organizacional, surge de la necesidad de estructurar una
vision- misién institucional y, es la que rige sus principios, valores, normas y
exigencias, tanto en lo racional de las necesidades a afrontar, como en los
retos o desafios que se asumen. En estos elementos son los que se
enmarcan los procesos de evaluacion por objetivos, metas y solucién de
problemas. La relacion entre el ser y el pensar, hace que ellos cuenten con
una guia rectora del quehacer institucional. Los riesgos que afrontan las
filosofias organizacionales dentro de cualquier institucién, son las
polarizaciones o posturas completamente antagonicas y trascendentales. La
blsqueda de alternativas a estas posturas extremas es lo que da sentido a
la filosofia institucional autentica. Eso hace que una filosofia organizacional
sea lo que caracterice finalmente a una institucion y a su cultura

organizacional (Rivera, 2019).
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I, METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de Investigacién

3.1.1 Tipo de Investigacion:
La investigacion fue aplicada, segun Hernandez-Sampieri (2018) este
tipo de investigacion tiene el proposito fundamental de obtener nuevos

conocimientos que permita resolver problemas practicos.

3.1.2 Disefio de Investigacion:
El disefio de la investigacion fue no experimental, transversal y
correlacional. No se manipulan las variables solo se establecen
razones cruzadas entre las variables y sus dimensiones para
determinar el valor y pesos de las correlaciones entre ellas. Los datos
se recaudaron en un solo momento. (Hernandez y Mendoza, 2018).
Tipo y disefio de investigacion se pueden graficar de la siguiente
manera:

X(i=1)

Dénde:

M: Usuarios internos del Hospital en estudio.
X(i=1) Comunicacion Asertiva.

Y5i=2)  Cultura Organizacional y sus 5 dimensiones.

r: Correlacion entre las variables

3.2 Variables y Operacionalizacion de variables:

Variable 1:

Comunicacién asertiva
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3.3

Dimensiones:

La medicion de la variable realizé de manera general.

Variable 2:

Cultura organizacional

Dimensiones:

Valores y Creencias

Clima organizacional
Normas organizacionales
Simbolos organizacionales

Filosofia organizacional

Ambas variables segun su enfoque fueron cuantitativa y se muestra

detalladamente en el Anexo N° 01.

Poblacion, muestray muestreo

Estuvo constituido por 64 (100%) usuarios internos de patologia clinica de

un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022. Se utilizO6 un muestreo no

probabilistico, por asignacion, debido al reducido niumero de usuarios

internos de Patologia Clinica en estudio.

Criterios de Inclusion:

Personal asistencial de laboratorio central, laboratorio de
emergencia, anatomia patolégica y banco de sangre

Personal profesional Tecnélogos Médicos, Bidlogos Microbidlogos y
Médicos Patélogos.

Personal Técnico de Laboratorio.

Personal que tenga un periodo minimo de 1 afio laborando dentro

de la institucion

Criterios de Exclusion:

Personal administrativo

Personal que no desea patrticipar de la investigacion.
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3.4

- Personal que al momento del estudio se encuentre con vacaciones,

licencia u otro tipo de licencias.

3.3.1 Unidad de Andlisis:
Estuvo conformado por cada uno de los usuarios internos de patologia

clinica de un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

Técnicas e Instrumentos de recoleccidn de datos:

Técnica: Se utilizd la encuesta, para medir ambas variables, con
abordaje persona a persona en su centro laboral y en horarios que no

interrumpieron sus labores.

Instrumento: Se utilizé el cuestionario para ambas variables.

Respecto a la Comunicacién Asertiva, el cuestionario adaptado para
el presente estudio del trabajo de Bernal, Cafarte, Macias y Ponce (2022) v,
consta de 22 items que aplica una escala de Likert de 5 reactivos desde
Nunca (1) a Siempre (5). (Anexo N° 02)

Para el presente estudio la encuesta fue sometida a prueba de campo,
entre agosto a septiembre del 2022, en 18 profesionales de salud del servicio
de patologia clinica del Hospital Victor Lazarte Echegaray de Truijillo. La
intervencion arrojo resultados positivos: Coeficiente Alfa de Cronbach
basada en elementos estandarizados de 0,963, la media de los elementos
en una escala de 1 al 5 fue de 3,374 con una varianza de 0,039 y las
correlaciones de cada item fueron superiores a 0,290 a 0,928 siendo que
ningun elemento presento coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es
suprimido mayor al valor de referencia general (0,963). La estadistica de
escala muestra una media 74,22 y la correlacién intraclase una media
promedio de 0,946 que con 95% de confianza oscila entre 0,903 y 0,976,
siendo la varianza de 18,622 lo que nos dice que la confiablidad de la prueba
es altamente significativa (p<0,000). Asimismo, la prueba es sometida a

juicio de 3 expertos. (Anexo N° 04)
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3.5

Respecto a la variable cultura organizacional, se hizo uso del
cuestionario de cultura organizacional de 22 items, distribuidos en 5
dimensiones (Anexo N° 02). Fue adaptado del original elaborado por
(Fernandes y Netto, 2022) en Brasil, y modificado para el presente estudio.
La prueba fue sometida a estudio piloto de confiabilidad en 18 profesionales
de la salud del servicio de patologia clinica del Hospital EsSalud, Victor
Lazarte Echegaray de la ciudad de Truijillo. La prueba arroj6 coeficientes Alfa
de Cronbach basada en elementos estandarizados de 0,979; correlaciones
de medias a altas (0,438 a 0,956).

Esta consistencia interna fue corroborada por los Coeficientes de
correlacién intraclase que oscilaron entre 0,976 para la medicion general de
la cultura organizacional hasta 0,806 para su dimension Filosofia
correspondiéndoles a todas las mediciones intervalos de confianza de alto
(en el caso de la dimension de filosofia) a muy alto para las dimensiones
valores y creencias, clima laboral, normas y, simbolos, asi como para la
medicién general de la variable. Del mismo modo la prueba es sometida a

juicio de 3 expertos. (Anexo N° 04)

Procedimientos:

Se solicitd autorizacion a la oficina de capacitacion y docencia de la
red asistencial de Essalud La Libertad para realizar el presente estudio
exponiendo sus fines y objetivos académicos profesionales, asi como los

beneficios de la presente investigacion. (Anexo N° 08)

La aplicacién de la encuesta se realiz6 en un tiempo maximo de 20'.
El abordaje de la poblacién objetivo fue persona a persona y consistié en
informarle amablemente sobre los objetivos y fines de la investigacion y
solicitarle su participacion voluntaria en ella aplicando para las pruebas de
Comunicacion asertiva y cultura organizacional. A quienes aceptaron
colaborar voluntariamente con el estudio se les pidi6 la firma de una ficha de

consentimiento informado (Anexo N° 03), posterior a ello se aplicé las
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3.6

3.7

pruebas. Una vez que se empez0 a contestar los items, ningun participante

abandond el proceso.

Método de Analisis de Datos:

Los datos se recolectaron calificando inicialmente las pruebas segun
las categorias de medicion de las variables en estudio. Esta calificacion
otorgd codigos numeéricos excluyentes para su ingreso directo a la
computadora.

Se conto con la ayuda del paquete estadistico SPSS.V-25 en espafiol.
Los reportes de resultado se obtuvieron estimando mediciones descriptivas
de frecuencia simple y ponderada y mediciones, se aplicd coeficiente de
correlacion R. Spearman. Se determind el uso de esta prueba luego de
aplicar la prueba de normalidad (Kolmogérov-Smirnov), arrojo significancia
estadistica muy baja (<,250), transformandose las mediciones de intervalo a
escala ordinal. Se considerd significancia estadistica (p<0,05). Asimismo, los

resultados se presentaron en tablas de una y doble entrada.

Aspectos Eticos:

La investigacion respet6 todos los principios éticos recomendados por
Concytec (2019): El cuidado de no exponer la intimidad de cada encuestado,
la aplicacion del consentimiento informado antes de la aplicacion del
instrumento, respeto al establecimiento donde se realiza la investigacion, un
menor indice de igualdad a otros trabajos, siendo la redaccién de total
originalidad por parte del autor, codigo de ética de la UCV.

Ademas, se respeto los principios éticos de no copia de la UCV aplicando el

trabajo en el programa estadistico y tipografico Turnitin. (Anexo N° 04)

21



V. RESULTADOS

Tabla 1

Comunicacion asertiva en usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital

Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

COMUNICACION ASERTIVA

N° %
Buena 29 45,3
Regular 33 51,6
Mala 2 3,1
Total 64 100,0

Nota: Se muestra frecuencia de la comunicacién asertiva.

La tabla 1, nos muestra que del total de entrevistados consideran una buena

comunicacién asertiva con una frecuencia de 45,3%, regular con una frecuencia de

51,6% y una mala comunicacion asertiva con una frecuencia de 3,1%.
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Tabla 2
Cultura Organizacional en usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital
Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

CULTURA ORGANIZACIONAL

N° %
Buena 39 60,9
Regular 23 35,9
Mala 2 3,1
Total 64 100,0

Nota: Se muestra frecuencia de la cultura organizacional.

La tabla 2, nos muestra que del total de entrevistados consideran una buena cultura
organizacional con una frecuencia de 60,9%; regular con una frecuencia de 35,9%

y una mala cultura organizacional con una frecuencia de 3,1%.
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Tabla 3
Comunicacion asertiva y cultura organizacional en usuarios internos de Patologia
Clinica de un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

Cultura Comunicacion Asertiva
Organizacional Buena Regular Mala Total
N° % N°e % N° % N°e %
Buena 28 43,8 11 17,2 0 0,0 39 60,9
Regular 0 0,0 22 344 1 1,6 23 359
Mala 1 1,6 0 0,0 1 1,6 2 3,1
Total 29 453 33 51,6 2 31 64 100,0

Nota: Se muestra relacion entre comunicacion asertiva y cultura organizacional

Prueba de Correlacion
Valor Error estandar | Aprox. | Aprox.
asintotico? sb Sig.
Ordinal por Correlacion ,658 ,090 6,880 ,000¢
ordinal de Spearman
R
N° de casos vélidos 64

La Tabla 3, nos muestra que de los encuestados consideraron la comunicacion
asertiva como buena y la cultura organizacional también buena 43.8% y mala 1.6%;
asimismo los que consideraron una comunicacion asertiva regular, la cultura
organizacional fue buena 17,2% vy regular 34,4%; en tanto aquellos que
consideraron que la comunicacion asertiva fue mala, la cultura organizacional fue
regular 1,6% y mala 1,6%. La razén cruzada de mayor peso en la relacién entre las
variables se encuentra entre una Buena cultura organizacional y Buena
comunicacién asertiva (43,8%). También muestra que si existe relacion significativa

entre las variables (Sp R =,658 con una p<0,05).
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Tabla 4
Comunicacion asertiva y los valores y creencias inherentes a la cultura

organizacional, en usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital Essalud
[1I-1 de Trujillo 2022.

Valores y creencias Comunicacion Asertiva
inherentes a la Total
Buena Regular Mala
cultura Ne 9

. N % N° % N %
organizacional

Bueno 25 39,1 16 250 1 16 42 65,6
Regular 4 6,3 17 266 O 00 21 32,8
Malo 0 0,0 0 0,0 1 1,6 1 1,6

Total 29 453 33 51,6 2 3,1 64 100,0

Nota: Se muestra la relaciéon entre comunicacion asertiva y los valores y creencias inherentes a la cultura

organizacional.

Medidas simétricas
Valor Error estandar | Aprox | Aprox.
asintético? . SP Sig.
Ordinal por Correlacion ,401 111 3,443 ,001°
ordinal de Spearman
N° de casos validos 64

La Tabla 4, nos muestra que de los encuestados consideraron la comunicacion
asertiva como buena y la dimensién valores y creencias también buena 39,1% y
regular 6,3%; por otro lado, aquellos que consideraron la comunicacion asertiva
regular, calificaron a los valores y creencias como bueno 25,0% y regular 26,6%;
finalmente los que consideran la comunicacion asertiva como mala, calificaron a los
valores y creencias como bueno 1,6% y malo 1,6%. La razon cruzada de mayor
peso en la relacién entre las variables se encuentra entre valores y creencias
inherentes a la cultura organizacional buena con una buena comunicacion asertiva
(39,1%). También muestra que si existe relacion significativa entre las variables (Sp
R =,401 con una p<0,05).
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Tabla b

Comunicacion asertiva y el clima laboral inherente a la cultura organizacional, en

usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital Essalud I11-1 de Trujillo 2022.

Clima Comunicacién Asertiva
organizacional Total
inherente a la Buena Regular Mala N°e %
cultura N©° % N° % N° %

organizacional

Bueno 25 39,1 13 20,3 1 1,6 39 60,9
Regular 3 4,7 18 28,1 0 0,0 21 32,8
Malo 1 1,6 2 3,1 1 1,6 4 6,3

Total 29 453 33 51,6 2 3,1 64 100,0

Nota: Se muestra la relacion entre comunicacion asertiva y el clima laboral inherente a la cultura organizacional.

Medidas simétricas

Valor Error estandar | Aprox. Aprox.
asintético? sP Sig.
Ordinal por Correlacién ,452 111 3,985 ,000¢
ordinal de Spearman
N° de casos vélidos 64

La Tabla 5, nos muestra que de los encuestados consideré a la comunicacién
asertiva como buena y a la dimension clima organizacional también buena 39,1%,
regular 4,7% y mala 1,6%; aquellos que consideraron a la comunicacion asertiva
como regular, indican al clima organizacional bueno 20,3%, regular 28,1% y malo
3,1%; finalmente los que consideraron la comunicacion asertiva mala, indican al
clima organizacional bueno 1,6% y malo 1,6%. La razén cruzada de mayor peso en
la relacion entre las variables se encuentra entre un clima organizacional, inherente
a la cultura organizacional, Bueno y una Buena comunicaciéon asertiva (39,1%).
También muestra que si existe relacién significativa entre las variables (Sp R =,452

con una p<0,05).
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Tabla 6

Comunicacion asertiva y las normas inherentes a la cultura organizacional, en

usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

Normas inherentes

Comunicacion Asertiva

ala cultura Buena Regular Mala Total
organizacional N© % N© % N© % N° %
Bueno 26 406 16 250 O 0,0 42 65,6
Regular 3 4,7 14 219 O 0,0 17 26,6
Malo 0 0,0 3 47 2 3,1 5 7,8
Total 29 453 33 516 2 31 64 1000

Nota: Se muestra la relacion entre comunicacion asertiva y las normas inherentes a la cultura organizacional.

Medidas simétricas

Valor Error estandar | Aprox | Aprox.
asintotico? . 8P Sig.
Ordinal por Correlacién 511 ,097 4,676 ,000¢
ordinal de Spearman
N° de casos vélidos 64

La Tabla 6, nos muestra que de los encuestados consideraron la comunicacion

asertiva como buena y la dimensiéon normas también buena 40,6% y regular 4,7%;

aquellos que consideraron a la comunicacién asertiva como regular, calificaron la

dimensién normas como bueno 25,0%, regular 21,9% y malo 4,7%; finalmente los

gue consideraron la comunicacion asertiva mala, calificaron la dimension normas

también mala 3,1%. La raz6n cruzada de mayor peso en la relacion entre las

variables se encuentra entre Buenas normas inherentes a la cultura organizacional

y Buena comunicacion asertiva (40,6%). También muestra que si existe relacion

significativa entre las variables (Sp R =,511 con una p<0,05).
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Tabla 7

Comunicacion asertiva y los simbolos inherentes a la cultura organizacional, en

usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

Simbolos Comunicacién Asertiva
inherentes a la
Buena Regular Mala Total
cultura
L Ne % Ne % Ne % Ne %
organizacional
Bueno 26 40,6 23 35,9 0 0,0 49 76,6
Regular 3 4.7 9 14,1 0 0,0 12 18,8
Malo 0 0,0 1 1,6 2 3,1 3 4.7
Total 29 45,3 33 51,6 2 3,1 04 100,0

Nota: Se muestra la relacion entre comunicacion asertiva y los simbolos inherentes a la cultura organizacional.

Medidas simétricas

Valor | Error estandar | Aprox | Aprox.
asintotico? . 8P Sig.
Ordinal por Correlacion de
_ ,352 ,116 2,958 ,004¢
ordinal Spearman
N° de casos validos 64

La Tabla 7, nos muestra que de los encuestados consideraron la comunicacion
asertiva como buenay la dimension simbolos también buena 40,6% y regular 4,7%;
aquellos que consideraron a la comunicacién asertiva como regular, calificaron la
dimension simbolos bueno 35,9%, regular 14,1% y malo 1,6%; finalmente los que
consideraron la comunicacion asertiva mala, calificaron la dimension simbolos
también malo 3,1%. La razén cruzada de mayor peso en la relacién entre las
variables se encuentra entre una Buenos simbolos inherentes a la cultura
organizacional y Buena comunicacion asertiva (40,6%). También muestra que si

existe relacion significativa entre las variables (Sp R =,352 con una p<0,05).
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Tabla 8

Comunicacion asertiva y la filosofia inherente a la cultura organizacional, en

usuarios internos de Patologia Clinica de un Hospital Essalud IlI-1 de Trujillo 2022.

Filosofia inherente Comunicacion Asertiva
alacultura Buena Regular Mala Total
organizacional N© % N© % N© % N° %
Buena 20 31,3 10 15,6 0 0,0 30 46,9
Regular 9 14,1 22 34,4 0 0,0 31 48,4
Mala 0 0,0 1 1,6 2 3,1 3 4,7
Total 29 453 33 51,6 2 31 64 1000

Nota: Se muestra la relacién entre comunicacion asertiva y la filosofia inherente a la cultura organizacional.

Medidas simétricas
Error estdndar | Aprox | Aprox.
Valor o .
asintético? . SP Sig.
Ordinal por Correlacién
_ 462 111 4,104 | ,000¢
ordinal de Spearman
N° de casos vélidos 64

La Tabla 8, nos muestra que de los encuestados consideraron la comunicacion
asertiva como buena y la dimension filosofia también buena en 31,3% y regular
14,1%; aquellos que consideraron a la comunicacion asertiva como regular,
calificaron la dimension filosofia como buena 15,6%, regular 34,4% y malo 1,6%;
finalmente los que consideraron la comunicacion asertiva mala, indican que la
dimension filosofia también es mala 3,1%. La razén cruzada de mayor peso en la
relacion entre las variables se encuentra entre una Regular filosofia inherente a la
cultura organizacional y Regular comunicacién asertiva (34,4%). También muestra

que si existe relacion significativa entre las variables (Sp R =,462 con una p<0,05).
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V. DISCUSION

La comunicacién asertiva, como estrategia para la articulaciéon del accionar
corporativo de la institucion, trasciende al papel del interno de patologia clinica,
para encargarse de hacer fluir las interacciones entre los miembros de los equipos
de trabajo (en este caso de los internos de patologia clinica) y, tiende los puentes
para que evolucionen transformacionalmente nuevos codigos de la cultura

organizacional en la institucion (Wang y Yang, 2020).

Por su parte, la cultura organizacional con sus valores y creencias, clima
organizacional, normas, simbolos y filosofias organizacionales, a través de la
comunicacién asertiva, adquieren nuevos sentidos haciendo que las interacciones
del personal conduzcan a la generacion de nuevas formas y estilos de trabajo
profesional. Estos procesos que son aprovechados de acuerdo a las necesidades
académicos profesionales y a las posibilidades de desarrollo de las practicas
profesionales (Scheinsohn, 2019), en este caso de los internos de patologia clinica,
de alli que tiene mucho sentido el hecho que ambas variables estén fuertemente

correlacionadas en el presente estudio.

Los resultados de la Tabla 1 muestran que la comunicacién asertiva es
percibida por una mayoria de usuarios internos de patologia clinica, en un nivel
predominante de Regular (51,6%). Estos resultados pueden deberse a los cambios
sufridos por la comunicacion asertiva a raiz de impacto COVID-19 en los
comportamientos, actitudes y motivaciones laborales, en donde los miedos,
panicos y temores se impusieron, generando procesos distorsionadores del qué y

coémo hacer dentro del accionar corporativo de la institucion (Stiff, 2020).

Sin embargo, porcentajes similares fueron reportados por (Kussusanti,
Gunawan y Turpyn, 2020) en Indonesia con (48%) en el nivel Regular. También, se
reportaron porcentajes diferentes por (Wang y Yang, 2020) en China, con (55%) en
el nivel Bueno; (Requena, 2021) en Peru con (58,1%) en el nivel Alto; (Diaz, 2020
y Coronel, 2020) en Pert con 74,1% y 62,13% en el nivel Alto y Buena. Y, esto se

habria presentado fundamentalmente porque las instituciones de salud vieron como
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sus estructuras comunicacionales eran trastocadas desde dentro y fuera de la
institucion, tomando muchas veces formas agresivas, especialmente cuando la
atencion se hizo discriminatoria y deshumanizada. Los profesionales de la salud
tenian que decidir quien vivia y quien moria por COVID-19 y/o, quien era atendido

en UCI o se quedaba tirado en los pasillos de un hospital.

Muchos profesionales de salud optaron por comprar sus propios miedos y
temores, para no llegar al panico y ser separados de las atenciones hospitalarias.
Aun hoy, este personal siente los estragos de dicho fenbmeno, que ha conllevado
a que los ambientes de trabajo motivadores, colaborativos y cooperativos, estén
marcado por resentimientos o reproches del pasado. No pueden creer como se
permitieron actuar en forma tan negativa convirtiendo a la comunicacién asertiva
en un juego de azar que marchaba al va y ven de los estados de animo de cada
persona o jefe de servicio. Bowen (2020) sefiala que este comportamiento no es
nuevo, también fue observado a través de la historia de la humanidad en los

periodos pandémicos del colera, influenza, peste negra, etc. (Bowen, 2020)

La tabla 2, muestra que la cultura organizacional es Buena (60,9%), para
una gran mayoria de usuarios internos de patologia clinica. Estos resultados
pueden ser explicados por la forma en que se rompian los hilos de la maneja de la
cultura organizacional tradicional. A parecer, no se pudieron mantener estructuras
organizacionales estables, debido a que las instituciones de salud eran obligadas
por la OMS/OPS, desde el 2020 al 2022, a sumir cambios modelares en las formas

de atencién y de trabajo institucional.

Los resultados que pueden considerarse como similares a los reportados por
(Puruncaja, 2021) en Ecuador, con (59%) en el nivel Bueno y; diferente a lo
reportado por (Martinez, Molina y Parada, 2019) en México, con (61,2%) en el nivel
Regular. Posiblemente se deban a la forma diferencial en que se asumian las
recomendaciones evolutivas y transformacionales de la (OMS/OPS, 2020-2022) vy,
el accionar corporativo de las instituciones de salud quedaron afectadas en forma
distinta, sobre todo al verse incapacitados para asumirlos en forma total o parcial

dichas recomendaciones.
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Y, no era porque no podian hacerlo o seguirlos, sino, porque ni bien estan
implementandolos con medidas adecuadas a su realidad, las recomendaciones
cambiaban drasticamente, haciendo imposible seguir procesos en curso con
objetivos organizacionales definidos. De hecho, se emitieron mas de 29
recomendaciones modelares para la atencion de pacientes entre el 2020 y el 2022.
Hoy, prefieren no hablar de ello, por vergienza o por temor a ser llamados
incompetentes para manejar los cambios en situaciones de crisis maxima. Esto
explica porque autores prefieren no hablar de ello y optar por generar nuevas
pautas de entendimientos (Kussusanti, Gunawan y Turpyn, 2022 y; Fernandes y
Netto, 2022).

La Tabla 3 muestra que la cultura organizacional y la comunicacion asertiva
estan correlacionadas significativamente (Sp R =,658 y Sig. p<0,05), siendo que la
razon cruzada de mayor peso se las encuentra entre una Buena cultura
organizacional y Buena comunicacién asertiva (43,8%). Estos resultados pueden
ser explicados no como especie de producto de la incapacidad del personal
institucional para cerrar las paginas negras que escribié durante los periodos mas
criticos de la pandemia del COVID-19, sino, como el esfuerzo por tratar de
olvidarlas y dar poca importancia a sus consecuencias futuras, incluyendo sobre la

salud mental de ellos mismos (Tibola, 2020).

En paises avanzados los procesos de China, Rusia, Japén, Canaday, Reino
Unido, se actud al contrario haciendo uso de un enfoque “prebunking”, provocando
la inoculacién psicolégica contra el estrés asociado al miedo de contraer COVID-
19. Y, el resultado fue el mismo, se establecian relaciones directas entre la
comunicacién asertiva y la cultura organizacional, sin embargo, su estructura de
éxito estaba basada en los trabajo predictivos y preventivos a través de estos

programas especificos de prebumking (Tibola, 2020).

Estos resultados pueden considerarse similares a lo reportado por Puruncaja
en Ecuador, 2021, que encuentra una correlacién (pR= 0,772 y Sig. p<0,05). Estas
correlaciones entre la comunicacion asertiva y la cultura organizacional en los

servicios hospitalarios, estaban sustentadas en la implementacion de procesos de
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colaboracion colectiva, cuyos resultados no fueron tan eficientes como los
reportado por China, Rusia, Japon y Canada, pero si obtuvieron grandes resultados
al manejar en gran medida los procesos internos y no perder los objetivos y metas
del accionar corporativo en las instituciones de salud (Kim, 2020; Wang y Yang,
2020).

Los resultados de la Tabla 4, que muestran una relacion significativa (Sp R
= ,401 y Sig. p<0,05) entre los valores y creencias inherentes a la cultura
organizacional, predominantemente Buenos para el (65,6%) de usuarios internos
de patologia clinica, con la comunicaciéon asertiva (Regular en un 51,6%), siendo
que la razén cruzada de mayor peso se encuentra entre los valores y creencias
inherentes a la cultura organizacional Buena con una comunicacion asertiva Buena
(39,1%). La explicacion a estos resultados la encontramos en el hecho de que a
pesar que existieron elementos valorativos y creencias inherentes a la cultura
organizacional muy fuertes, gran parte de ellos se tergiversaron al mismo compas
en que se distorsionaban los conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad del
accionar corporativo en la institucion, se valoraba el quehacer del personal en la
institucion por las formas adaptativas que asumia éste frente a los cambios bruscos
que sufrian al tratar de implementar las recomendaciones del OMS/OPS con sus
protocolos modelares de la atencion clinica. En tal sentido, los ecos reactivos no
hacian dafos significativos en el papel de los valores y creencias que asumian sus
trabajadores en todas las areas del trabajo institucional (Crum, Jamieson y Akinota,
2020).

Estos resultados no pueden ser contrastados con otros estudios por no
contar con referentes directos entre la poblacién en estudio, sin embargo, pueden
explicarse como producto de la predominancia de una gestion de trabajo
institucional basado en valores y creencias con los cuales los usuarios internos de
patologia clinica de la institucion, se han identificado, tanto por ser parte de una
cultura organizacional instalada en el ideario sociolaboral de la instituciébn como por
su forma de adaptacion singular al trabajo que desarrollan dentro de sus

competencias profesionales y de desarrollo (Culma, et al, 2020).
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Los resultados de la tabla 5 muestran que el clima organizacional inherente
a la cultura organizacional predominantemente Bueno (60,9%), esta correlacionado
significativamente (Sp R = ,450 Sig. p<0,05) con la comunicacién asertiva, siendo
que la razon cruzada de mayor peso entre las variables se encuentra entre un clima
organizacional Bueno y una comunicacion asertiva Buena (39,1%), en usuarios
internos de patologia clinica. Estos resultados posiblemente se dieron en la medida
en que las valoraciones dominantes del clima organizacional estaban basadas en
los miedos, temores y panicos existenciales o vitales, generados por la pandemia
del COVID-19.

Aparentemente, estas valoraciones condicionadas por la experiencia
traumatizante del COVID-19, no se terminaron de ir o, se han instalado en el
subconsciente de las personas que laboran en el Hospital EsSalud de Alta
Complejidad Virgen de La Puerta, lo que termind por generar comportamientos,
actitudes y motivaciones regulatorias, especialmente a nivel de las emociones, en
la medida en que estas se desplazaron al control activo del bienestar diario tratando
gue el clima organizacional no se lo encuentre fallido o extrafio a lo que se esperaba
gue pase organizacionalmente y se garantice de esa manera el trabajo en la

institucién (Pogrebtsova, Son y Gonzalez, 2022).

Estos resultados pueden ser considerados similares a lo reportado por
Requena (Peru, 2021) en un Hospital EsSalud San Miguel y con lo reportado por
Coronel, 2020, en el Hospital de Apoyo | Santiago Apéstol-Bagua Grande,
Utcubamba, Amazonas. La explicacién es que los resultados podrian tener una
marca firme de elementos estresantes asociados a los miedos, temores y panicos,
similares a los que se vivieron en el Hospital EsSalud de Alta Complejidad Virgen
de la puerta. El supuesto es que, en su momento, todo ellos sintieron que el impacto
COVID-19 instalaba brechas criticas en la relacion clima organizacional y
comunicacién asertiva, por la forma en que no permitia cautelar comportamientos,
actitudes y motivaciones positivas en circunstancias especificas, de tal manera que
se dispersaran los criterios de uniformidad y, que se rompiera los elementos de

colaboracion y cooperacion haciendo que el clima organizacional sea erratico
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dentro en el accionar corporativo de las instituciones de salud. Esto convierte a los

escenarios de trabajo en impredecibles y no fiables (Duraney, et al, 2022).

Los resultados de la Tabal 6 nos muestran que las normas inherentes a la
cultura organizacional, predominantemente Buenas (65,6%) y la comunicacion
asertiva estan correlacionadas moderada y significativamente (Sp R = ,511 Sig.
p<0,05). Estos resultados pueden explicarse por la forma en que se dieron y se dan
cumplimientos a las normas institucionales. El otro supuesto es que no se dieron
desequilibrios emocionales fuertes, capaces de afectar organizacionalmente el
accionar corporativo de la institucion. Este supuesto interpretativo no se contrapone
a explicaciones relativas al cumplimiento de las normas basadas en la practica
clinica, en términos biomédicos (OPS/OMS, 2020).

Estos resultados no pueden ser contrastados con otros reportes de
investigacion por no haberse encontrado estudios de referencia directa al respecto.
Sin embargo, se puede sefalar que la comunicacion asertiva necesariamente nos
lleva al campo de los procesos psicolégicos, causantes de los desequilibrios en el
cumplimiento de normas, debido a fendmenos como el estrés asociado al miedo de
COVID-19. Por ello, el sentido es alinear los sesgos del cumplimiento de normas
con la comunicacion asertiva desde el plano de los optimismos frente a los sistemas
persuasivos que hacen que se protejan actitudes y comportamientos futuros en las
personas, a la vez que se van resguardando las interacciones que permiten el
cumplimiento de las normas institucionales. Es decir, la relaciéon entre las normas,
inherentes a la cultura organizacional, con la comunicacion asertiva se procesan a
la par de la prevalencia de valores y creencias institucionales, de las percepciones
sobre el clima organizacional y el sentido de las propias normas institucionales

(Zukarnaen y Saptono, 2020).

Los resultados de la Tabla 7 nos muestra que los simbolos inherentes a la
cultura organizacional estan correlacionados con la comunicacion asertiva en forma
moderada y significativa (Sp R = ,352 Sig. p<0,05), siendo la razéon cruzada de
mayor peso en dida correlacion la percepcion de simbolos Buenos y una

comunicacion asertiva Buena (40,6%). Estos resultados no pueden ser
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contrastados por no haberse reportado estudios referentes al respecto. Sin
embargo, los resultados pueden explicarse en la medida en que es evidente la
presencia de dinamicas laborales afectivas, que se generaron en periodos COVID-
19 con gran variabilidad y en forma diversa. De hecho, la introduccién de nuevos
simbolos, afecto la interaccién personal y grupal generando en muchos casos
inestabilidad e inercia afectiva. El personal profesional present6é una gran cantidad
de dificultades, que fueron asumidos como retos o desafios organizacionales. Pero,
los simbolos de dicha interaccién tenian impactos Unicos en la dindmica de las
emociones negativas, afectando el accionar corporativos de la instituciéon. Se
tuvieron que crear nuevas formas de entrenamiento profesional para evitar tipificar
negativamente a las regulaciones efectivas y las emociones, de tal manera que los
nuevos simbolos organizacionales no rompan con la I6gica del contexto laboral y

de la vida diaria de las personas en la institucién (Keng, et al, 2021).

Los resultados de la Tabla 8 muestran que la filosofia inherente a la cultura
organizacional esta correlacionada moderada Yy significativamente con la
comunicacién asertiva (Sp R = ,462 Sig. p<0,05), siendo que la razén cruzada de
mayor peso en la correlacion lo encontrado entre una filosofia inherente a la
organizacional Regular con una comunicacién asertiva Regular (34,4%). Estos
resultados no pueden ser contrastados con otros estudios por no contar en este
campo con referentes directos. Sin embargo, pueden explicarse en la medida en
gue la vision-mision institucional, en el cual se basa la filosofia organizacional de
las instituciones de salud y, especialmente de los servicios de patologia clinica de
del hospital IlI-1, en estudio, permanecieron casi intactos, a pesar de los momentos
criticos que conllevaba el trabajo clinico en tiempos del COVID-19.

Los resultados también sugieren una valoracion diferente del actual modelo
organizacional de trabajo que se viene desarrollando, en donde la comunicacion
asertiva presenta una gran variedad de brechas, en termino de manejo de claves o
codigos comunicacionales. Estas brechas constituyen riesgos para las agendas de
trabajo institucional destinadas a probar, si o si, la validez de sus estructuras

modelares de comunicacion asertiva (Rivera, 2019).
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Es decir, existiria una tendencia en las politicas institucionales actuales en
salud que apuntan a evaluar hacia donde se orientan, sabiendo que sus estructuras
son formales y que presumen de ser competitivas y sostenibles como herramientas
de preservacion de una cultura organizacional preconcebida. De otra forma
tendriamos que ir explicando tangencialmente los terminaos de la filosofia
organizacional en las institucionales de salud, lo que es de por si un problema
deliberante y no estructurado. En salud la filosofia organizacional una vez instalada
no se discute, sigue la linea de quienes implementan las politicas institucionales y
eso es lo que tenemos hoy: cambios generados erraticamente por la improvisacion

en las propuestas de politicas publicas en salud (Batista, 2020).
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VI.

CONCLUSIONES

La relacién entre comunicacion asertiva y cultura organizacional es
significativa de moderada a alta (SpR. = ,658 Sig. p<0,05) en los usuarios

internos de Patologia clinica.

La frecuencia predominante respecto a la comunicacién asertiva fue para
la condicion regular representado por 51,6% en los usuarios internos de

Patologia clinica.

La frecuencia predominante respecto a la cultura organizacional fue para
la condicion buena representado por 60,9% en los usuarios internos de
Patologia clinica.

La comunicacion asertiva tiene una relacion significativa a nivel
moderado (SpR.=,401 p<0,05) con los valores y creencias inherentes a

la cultura organizacional, en los usuarios internos de Patologia clinica.

La comunicacion asertiva tiene una relacién significativa a nivel
moderado (SpR.=,452 p<0,05) con el clima organizacional, inherente a

la cultura organizacional, en los usuarios internos de Patologia clinica.

La comunicacion asertiva tiene una relacién significativa a nivel
moderado (SpR.= ,511 p<0,05) con las normas inherentes a la cultura

organizacional, en los usuarios internos de Patologia clinica.

La comunicacion asertiva tiene una relacion significativa a nivel
moderado (SpR = ,352 p<0,05) con los simbolos inherentes a la cultura

organizacional, en los usuarios internos de Patologia clinica.

La comunicacion asertiva tiene una relacién significativa a nivel
moderado (SpR.= ,462 p<0,05) con la filosofia inherente a la cultura

organizacional, en los usuarios internos de Patologia clinica.
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VII.

RECOMENDACIONES

A las autoridades del Hospital y al equipo multidisciplinario, realizar estudios
de investigacion entre comunicacion asertiva y cultura organizacional
periodicamente, por lo menos en cada gestion administrativa, para ejecutar

medidas de soporte y bienestar del personal institucional.

Al director, se recomienda promover procesos de inoculacion psicoldgica
("prebunking”), recomendado por la APA, para su aplicacion post Covid-19,

con el objeto de salvaguardad el bienestar futuro del personal institucional.

Al personal profesional y no profesional de la institucion buscar estrategias
de comportamiento colaborativos para generar desde dentro procesos
emocionales positivos, dandole rostro humano a la prestacion de servicios

en la institucion.

Al conjunto del personal institucional, se les sugiere considerar la posibilidad
de convertir los valores y creencias, los simbolos institucionales y la filosofia
institucional, en procesos en constante evolucion y transformacion, de tal
manera que podamos estar preparados para asumir responsabilidades
mayores ante crisis institucionales como las que se vivi6 a causa de la

pandemia por Covid-19.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Comunicacion asertiva

Es definida como una expresion que
utiliza la oracion asertiva en términos
directos, con el objeto que las
personas asuman comportamientos
especificos. La comunicacion asertiva
tiende a ser mas direccional,
presentando claramente los requisitos
y las reglas de juego para los
comportamientos individuales, sin dar
espacios para el rechazo (Wang y
Yang, 2020).

En el campo de la prestacion de
servicios de salud es una estrategia
generadora de un buen ambiente de
trabajo y motivadora dentro del
accionar cooperativo de las
instituciones prestadoras de salud.
Su objeto no tan solo es mejorar el
desempefio laboral, sino, también,
hacer més llevadera la rutina del
trabajo diario (Bowen, 2020).

* La medicién de
la variable
realizara de
manera general.

Comunicacion linguistica o gestual.

Formas de comunicacion interpersonal.

Autoestima.
Asertividad.

Pensamiento, sentimientos y conducta.
Aplicar la empatia en la comunicacion.

Ordinal

Cultura organizacional

Se define como la forma en que
interactdan las personas, a través de
sus actitudes predominantes,
aspiraciones, valores y creencias,
para el desarrollo de actividades, en
razén de sus efectos y consecuencia
(Anzola, 2011).

Son manifestaciones psicologicas y
sociolégicas que pueden percibirse
con diferentes grados de
personalidad y arraigos, de tal
manera que conocer, la cultura de
una organizacion puede resultar un
dificil a medida en que podamos ir
analizando los supuesto basicos
que la caracterizan porque esta
compuesto de elementos formales y
visibles, como la estructura de las
organizaciones descriptores de los
puestos, objetivos y estrategias,
tecnologia  practica, politicas,
directrices personales, métodos y
procedimientos de trabajo, medidas
de profundidad vy medidas
financieras, etc. (Kim, 2020).

Valores y
creencias

Innovacion

Trabajo en equipo
Cumplimiento de metas
Recomendacién
Salario

Clima

Aprender y progresar
Ambiente de cooperacion
Autonomia en decisiones

Normas

Horario
Presentacion personal
Sanciones ante una falta

Simbolos

Fechas especiales
Incentivos
Ceremonias, logos

Filosofia

Misién
Visiéon
Desarrollo Profesional

Ordinal




ANEXO N° 2:
“RELACION ENTRE COMUNICACION ASERTIVA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN USUARIOS INTERNOS DE PATOLOGIA CLINICA.
HOSPITAL ESSALUD NIVEL IlI-1. TRUJILLO 2022”

CUESTIONARIO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA
Autor: Bernal A. et.al (2022). Modificado por Casimiro Reyes, R. (2022)

Estimada(o) colega o comparfiero de trabajo, ante usted se presentan un conjunto
se afirmaciones que tienen por objeto valorar la comunicacion asertiva en nuestra
area de trabajo en la institucién. Por tratarse de opiniones no conlleva a
compromiso alguno, por lo que se le pide responda marcando con una aspa o X la
alternativa con la que mejor se identifica:

Las opciones de respuesta son las siguientes:

| 1 ‘ Nunca | |2 | Casi Nunca | | 3 ‘ A veces | | 4 ‘Casi siemprel | 5 | Siempre

COMUNICACION ASERTIVA 112|345

1 ¢,Cuando converso con un colega o compafiero de trabajo
mantengo el contacto visual?

2 ¢Trato que exista comodidad durante el didlogo mientras
mantengo contacto visual con mis comparieros de trabajo?

3 ¢ Para establecer didlogo con un compariero o colega en el
trabajo procuro estar a la misma altura?

4 ¢Evito barreras de espacio en la comunicaciéon con mis
compairieros o colegas de trabajo?

5 ¢Utilizo las manos o mi cuerpo para acompafar mis
mensajes?

5 ¢Mis compafieros de trabajo y/o colegas comprenden los
gestos de mi rostro cuando dialogo con ellos?

5 ¢Asumo distintas posturas colaborativas o de cooperacion

para apoyar a mis compareros de trabajo?

¢Durante  las horas libres trato de establecer
8 | conversaciones armoniosas con mis compareros o colegas
de trabajo?

¢Mi tono de voz facilita las relaciones interpersonales y
grupales en el trabajo?

¢Mi tono de voz facilita actividades técnico profesionales
que se desarrollan en el trabajo?

10




11 | ¢Vocalizo y gesticulo cada palabra en mis didlogos?

12 | ¢ Mi comunicacion verbal es pausada y fluida?

¢Mi tono de voz es el adecuado para captar la atencion de

13| 7. ~ .
mis colegas y/o compafieros de trabajo?

¢Mientras me comunico mis compafieros o colegas en el
14 | trabajo mantengo la atencion e interés en las labores
institucionales?

¢En mis dialogos uso ejemplos sencillos para que se me

15 : . : .
entienda mejor lo que quiero decir?

¢Mi voz cambia segun la intencién del mensaje que llevo a

16 | ~. ~ .
mis colegas o compafieros de trabajo?

¢Utilizo frases de cortesia para establecer comunicacion
17 | con mis colegas o comparfieros de trabajo (por favor,
disculpe usted, fuera tan gentil, con su permiso)?

¢Llamo siempre a mis colegas o comparieros de trabajo por

18
su nombre?

¢Utilizo un lenguaje claro y sencillo para mis colegas o

19 - .
compafieros de trabajo?

¢Utilizo frases cortas de dos acciones al maximo para

20 motivar a mi grupo y/o compafieros de trabajo?

¢Mantengo la comunicacién con mis colegas o compafieros

21 . .
de trabajo centrada al tema en cuestion?

¢ Utilizo ejemplos que nacen de la experiencia o realidad del

22 ~ .
colegas o comparieros de trabajo?

VALORACION DEL INSTRUMENTO

. _ . Categorias de valoracion
Variable/dimensiones

Mala Regular Buena

Comunicacion
_ 22-51 pts. 52-81 pts. 82-110 pts.
Asertiva




“RELACION ENTRE COMUNICACION ASERTIVA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN USUARIOS INTERNOS DE PATOLOGIA CLINICA.
HOSPITAL ESSALUD NIVEL 11I-1. TRUJILLO 2022”

CUESTIONARIO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Autor: Fernandes M. y Netto D. (2022). Modificado por Casimiro Reyes, R. (2022)

Estimada(o) colega o compafiero de trabajo, ante usted se presentan un conjunto
se afirmaciones que tienen por objeto valorar la cultura organizacional en nuestra
area de trabajo en la institucion. Por tratarse de opiniones no conlleva a
compromiso alguno, por lo que se le pide responda marcando con una aspa o X la
alternativa con la que mejor se identifica:

Las opciones de respuesta son las siguientes:

| 1 \ Nunca | | 2 \Casi Nunca| | 3 \ A veces | |4\ Casi siempre| | 5 \ Siempre |

VALORES Y CREENCIAS 1(2/3|4|5

1 ¢Es importante para la institucion buscar constantemente la
innovacion en nuestra labor diaria?

2 | ¢Fomentamos siempre el trabajo en equipo?

3 |¢Todos nos respetarnos al realizar alguna actividad?

4 ¢No existe discriminacion alguna en nuestra institucion, ni por
ideas, religion, profesion o labor?

5 ¢ Los intereses institucionales son los que rigen la vida laboral y
no los intereses personales?

CLIMA ORGANIZACIONAL

5 ¢ Se promueve siempre el desarrollo y progreso personal y
grupal?

7 ¢ Siempre se promueve la cooperacion y colaboracion en las
labores diarias?

8 ¢ El ambiente laboral siempre es propicio para el desarrollo de las
actividades?

9 ¢ El trato que se recibe de los compafieros siempre es cordial y
amable?

10 ¢ Las relaciones interpersonales se guian siempre por el interés
comun?

NORMAS

11 ¢Las normas de comportamiento en la institucion son claras y

justas?




12

¢En la institucion hay normas respecto a la presentacion
personal de los trabajadores?

13

¢ El dialogo es la herramienta para hacer respetar las normas en
la institucion?

14

¢Las normas y protocolos son exigidos por parte de su jefe de
manera unanime para todos los trabajadores?

SIMBOLOS

15

¢La institucion celebra fechas especiales como el dia del
Tecndlogo Medico, Técnico en laboratorio, ¢ etc.?

16

¢La institucion incentiva el buen desempenio laboral a través de
condecoraciones, diplomas, reconocimientos, etc.?

17

¢, Usted reconoce el significado de las ceremonias, el logo y los
colores representativos de la institucion?

18

¢La institucion se identifica por que busca siempre prestar
servicios de calidad humana?

FILOSOFIA

19

¢La institucion se identifica con la filosofia de trabajo practica,
empatica y de desarrollo permanente en el campo técnico
profesional?

20

¢La institucibn promueve siempre el desarrollo individual,
profesional y familiar en todos sus trabajadores?

21

¢La institucién busca que su trabajo sea coherente con el interés
de sus usuarios?

22

¢Al haber una vacante, la institucién toma en cuenta primero a
los trabajadores internos para dicho cargo antes que personas
externas?

VALORACION DEL INSTRUMENTO

. . . Categorias de valoracion
Variable/dimensiones
Mala Regular Buena
Cultura 22-51 pts. 52-81 pts. 82-110 pts.
organizacional

Valores y creencias 5-11 pts. 12-18 pts. 19-25 pts.
Clima 5-11 pts. 12-18 pts. 19-25 pts.
Normas 4-9 pts. 10-14 pts. 15-20 pts.
Simbolo 4-9 pts. 10-14 pts. 15-20 pts.
Filosofia 4-9 pts. 10-14 pts. 15-20 pts.




ANEXO N° 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

Titulo de Proyecto: “Relacion entre Comunicacion Asertiva y Cultura Organizacional

en Usuarios internos de Patologia Clinica. Hospital Essalud nivel 111-1. Trujillo 2022”

La presente investigacion es conducida por Romelia Sujey Casimiro Reyes, de la
Universidad Casar Vallejo. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira
responder a una serie de preguntas hasta completar las dos encuestas. Esto

tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propadsito fuera de los de
esta investigacion. Sus respuestas a las encuestas seran codificadas de forma

anoénima.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto
en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma, o si no quiere

responder a alguna pregunta en particular, tampoco habré problema.
Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion.

Nombre del Participante Firma

Investigador Firma

Trujillo, 06 de noviembre del 2022



ANEXO N° 4

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Casimiro Reyes, Romelia Sujey

1.2. Institucion donde Labora: Hospital Alta Complejidad Virgen De La Puerta
1.3. Titulo de la Investigacion: “Relacion entre Comunicacién Asertiva Y Cultura Organizacional En Usuarios Internos De Patologia Clinica.

Hospital Essalud Nivel I11-1. Trujillo 2023”
1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario que mide la Comunicacion Asertiva y Cultura Organizacional
1.5 Aspectos de evaluacion:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

n
:_; ’ ' CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo
= DIMENSION ITEMS Objetividad| Pertinencia| Relevancia| claridad | recomendaciones
s SI [NO | SI [NO | SI [NO | SI [ NO
1. ¢ Cuando converso con un colega o compafriero de trabajo mantengo el contacto visual? X X X
2. ¢ Trato que exista comodidad durante el dialogo mientras mantengo contacto visual con mis comparieros X X X X
© de trabajo?
-,E 3. ¢ Para establecer didlogo con un compafiero o colega en el trabajo procuro estar a la misma altura? X X X X
a 4. ; Evito barreras de espacio en la comunicacion con mis compafrieros o colegas de trabajo? X X X X
_; 5. ¢ Utilizo las manos o mi cuerpo para acompaiiar mis mensajes? X X X X
E 6. ¢Mis compafieros de trabajo y/o colegas comprenden los gestos de mi rostro cuando dialogo con ellos? | X X X X
2 7. ¢Asumo distintas posturas colaborativas o de cooperacion para apoyar a mis compafieros de trabajo? | X X X X
g 8. ¢;Durante las horas libres trato de establecer conversaciones armoniosas con mis compafrieros o colegas X X X X
S de trabajo?
s 9. ¢Mitono de voz facilita las relaciones interpersonales y grupales en el trabajo? X X X X
> 10.¢ Mi tono de voz facilita actividades técnico profesionales que se desarrollan en el trabajo? X X X X
2 11.4 Vocalizo y gesticulo cada palabra en mis dialogos? X X X X
g 12.; Mi comunicacion verbal es pausada y fluida? X X X X
= 13.¢Mi tono de voz es el adecuado para captar la atencién de mis colegas y/o compafieros de trabajo? X X X X
14.; Mientras me comunico mis compafrieros o colegas en el trabajo mantengo la atencion e interés en las X X X X
labores institucionales?




15.¢ En mis dialogos uso ejemplos sencillos para que se me entienda mejor lo que quiero decir?

16. ¢, Mi voz cambia segun la intencién del mensaje que llevo a mis colegas o comparieros de trabajo?

17.¢ Utilizo frases de cortesia para establecer comunicacién con mis colegas o compafrieros de trabajo (por
favor, disculpe usted, fuera tan gentil, con su permiso)?

18.¢ Llamo siempre a mis colegas o compafieros de trabajo por su nombre?

19.4 Utilizo un lenguaje claro y sencillo para mis colegas o compafieros de trabajo?

20. 4 Utilizo frases cortas de dos acciones al maximo para motivar a mi grupo y/o compafieros de trabajo?

21.¢Mantengo la comunicacién con mis colegas o compafieros de trabajo centrada al tema en cuestién?

22.; Utilizo ejemplos que nacen de la experiencia o realidad del colegas o comparieros de trabajo?

Variable N° 02: Cultura Organizacional

1. Valores y
Creencias

1. ¢Es importante para la institucidn buscar constantemente la innovacion en nuestra labor diaria?

2. i Fomentamos siempre el trabajo en equipo?

. ¢, Todos nos respetarnos al realizar alguna actividad?

. ¢No existe discriminacion alguna en nuestra institucion, ni por ideas, religion, profesion o labor?

. ¢Los intereses institucionales son los que rigen la vida laboral y no los intereses personales?

2. Clima
Organizacional

. ¢,Se promueve siempre el desarrollo y progreso personal y grupal?

. ¢ Siempre se promueve la cooperacion y colaboracién en las labores diarias?

O |INO|O (W

. ¢El ambiente laboral siempre es propicio para el desarrollo de las actividades?

9. ¢ El trato que se recibe de los compafrieros siempre es cordial y amable?

10. ¢ Las relaciones interpersonales se guian siempre por el interés comun?

3. Normas

11. ,Las normas de comportamiento en la institucion son claras y justas?

12.;En lainstitucién hay normas respecto a la presentacion personal de los trabajadores?

13. ¢ El dialogo es la herramienta para hacer respetar las normas en la institucion?

14. i Las normas y protocolos son exigidos por parte de su jefe de manera unanime para todos los
trabajadores?

DX XX X2 X| XX X[ X | X | XX

DX DX DX D DX D XXX XX XXX XX | XX | X | X | X|X

DX DX DX D DX D XXX XX XXX XX | XX | X | X | X|X

DX DX DX DX D DD XX XXX XXX XX | XX | X | X | X|X

4. Simbolos

15. i La institucion celebra fechas especiales como el dia del Tecnélogo Medico, Técnico en laboratorio,
jete.?

16. ¢ La institucion incentiva el buen desempefio laboral a través de condecoraciones, diplomas,
reconocimientos, etc.?

17.; Usted reconoce el significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos de la
institucion?

18. ;La institucién se identifica por que busca siempre prestar servicios de calidad humana?

5. Filosofia

19.; La institucién se identifica con la filosofia de trabajo practica, empatica y de desarrollo permanente en
el campo técnico profesional?

20. 4 La institucién promueve siempre el desarrollo individual, profesional y familiar en todos sus
trabajadores?

21.¢La institucién busca que su trabajo sea coherente con el interés de sus usuarios?

22.; Al haber una vacante, la institucion toma en cuenta primero a los trabajadores internos para dicho
cargo antes que personas externas?




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre comunicacion asertiva y cultura organizacional.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.
Dirigido a: Usuarios internos de Patologia Clinica. Hospital Essalud nivel lll-1. Trujillo 2022
Apellidos y nombres del evaluador: Carbajal Paz, Antero Carlos

Grado Académico del evaluador: Maestro en Ciencias de la Educacion: Mencién en Investigacion y docencia
Magister en Hematologia y Medicina Transfusional

Titulo Profesional: Tecndlogo Médico

Lugar y Fecha: Trujillo, 12/10/2022

Valoracién:
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
X
Dr. Antero Carbajal Paz
LABORATORIO CLINICO
CTMP 6878

DNI: 19328854




VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y Nombres del Informante: Casimiro Reyes, Romelia Sujey

1.2. Institucion donde Labora: Hospital Alta Complejidad Virgen De La Puerta
1.3. Titulo de la Investigacion: “Relacion entre Comunicacién Asertiva Y Cultura Organizacional En Usuarios Internos De Patologia Clinica.

Hospital Essalud Nivel 11l-1. Trujillo 2023”
1.4. Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario que mide la Comunicacién Asertiva y Cultura Organizacional
1.5 Aspectos de evaluacion:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(7]
§ ’ ' CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo
= DIMENSION ITEMS Objetividad| Pertinencia| Relevancia| claridad | recomendaciones
s SI [NO [ SI [NO | SI [NO | SI [NO
1. ¢Cuando converso con un colega o compafiero de trabajo mantengo el contacto visual? X X X
2. ¢ Trato que exista comodidad durante el dialogo mientras mantengo contacto visual con mis compafieros X X X X
de trabajo?
© 3. ;Para establecer didlogo con un compafiero o colega en el trabajo procuro estar a la misma altura? X X X X
-,E 4. ;Evito barreras de espacio en la comunicacion con mis compaiieros o colegas de trabajo? X X X X
§ 5. ¢ Utilizo las manos o mi cuerpo para acompaiiar mis mensajes? X X X X
s 6. ¢Mis compafieros de trabajo y/o colegas comprenden los gestos de mi rostro cuando dialogo con ellos? | X X X X
'S 7. ¢Asumo distintas posturas colaborativas o de cooperacion para apoyar a mis compafieros de trabajo? | X X X X
2 8. ¢Durante las horas libres trato de establecer conversaciones armoniosas con mis compafieros o colegas X X X X
S )
g de trabajo?
S 9. ¢Mitono de voz facilita las relaciones interpersonales y grupales en el trabajo? X X X X
s 10.¢ Mi tono de voz facilita actividades técnico profesionales que se desarrollan en el trabajo? X X X X
% 11.¢ Vocalizo y gesticulo cada palabra en mis dialogos? X X X X
2 12.¢ Mi comunicacién verbal es pausada y fluida? X X X X
g 13.¢Mi tono de voz es el adecuado para captar la atencién de mis colegas y/o compafieros de trabajo? X X X X
= 14.; Mientras me comunico mis compafrieros o colegas en el trabajo mantengo la atencién e interés en las X X X X
labores institucionales?
15.4 En mis didlogos uso ejemplos sencillos para que se me entienda mejor lo que quiero decir? X X X X
16.¢Mi voz cambia segun la intencién del mensaje que llevo a mis colegas o compafieros de trabajo? X X X X




17.¢ Utilizo frases de cortesia para establecer comunicacién con mis colegas o compafieros de trabajo (por
favor, disculpe usted, fuera tan gentil, con su permiso)?

18.¢ Llamo siempre a mis colegas o compafieros de trabajo por su nombre?

19. ¢ Utilizo un lenguaje claro y sencillo para mis colegas o compafieros de trabajo?

20. 4 Utilizo frases cortas de dos acciones al maximo para motivar a mi grupo y/o compafieros de trabajo?

21.¢Mantengo la comunicacién con mis colegas o compafieros de trabajo centrada al tema en cuestién?

22. 4 Utilizo ejemplos que nacen de la experiencia o realidad del colegas o compafieros de trabajo?

Variable N° 02: Cultura Organizacional

1. Valores y
Creencias

1. ¢Es importante para la institucion buscar constantemente la innovacion en nuestra labor diaria?

. ¢ Fomentamos siempre el trabajo en equipo?

. ¢ Todos nos respetarnos al realizar alguna actividad?

. ¢No existe discriminacion alguna en nuestra institucion, ni por ideas, religion, profesion o labor?

. ¢Los intereses institucionales son los que rigen la vida laboral y no los intereses personales?

2. Clima
Organizacional

. ¢,Se promueve siempre el desarrollo y progreso personal y grupal?

. ¢ Siempre se promueve la cooperacién y colaboracién en las labores diarias?

(NGB (WIN

. ¢ El ambiente laboral siempre es propicio para el desarrollo de las actividades?

9. (El trato que se recibe de los compafrieros siempre es cordial y amable?

10. ¢ Las relaciones interpersonales se guian siempre por el interés comun?

3. Normas

11.¢Las normas de comportamiento en la institucidn son claras y justas?

12. . En la institucién hay normas respecto a la presentacion personal de los trabajadores?

13. ¢ El dialogo es la herramienta para hacer respetar las normas en la institucion?

14.; Las normas y protocolos son exigidos por parte de su jefe de manera unanime para todos los
trabajadores?

DX XXX XXX XXX XXX | X | X< | X

DX DX XXX XXX XXX XXX | XX | X< | X

DX DX XXX XX XXX XXX | XX | X< | X

DX DX XXX XXX XX XXX | X | X< | X< | X

4. Simbolos

15. ¢ La institucién celebra fechas especiales como el dia del Tecnélogo Medico, Técnico en laboratorio,
jetc.?

>

>

>

>

16. ¢ La institucion incentiva el buen desempefio laboral a través de condecoraciones, diplomas,
reconocimientos, etc.?

17. i Usted reconoce el significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos de la
institucion?

18. ¢ La institucion se identifica por que busca siempre prestar servicios de calidad humana?

5. Filosofia

19. i La institucion se identifica con la filosofia de trabajo practica, empatica y de desarrollo permanente en
el campo técnico profesional?

20. ¢ La institucion promueve siempre el desarrollo individual, profesional y familiar en todos sus
trabajadores?

21.4La institucién busca que su trabajo sea coherente con el interés de sus usuarios?

22.; Al haber una vacante, la institucién toma en cuenta primero a los trabajadores internos para dicho
cargo antes que personas externas?




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre comunicacién asertiva y cultura organizacional.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Dirigido a: Usuarios internos de Patologia Clinica. Hospital Essalud nivel IlI-1. Trujillo 2022
Apellidos y nombres del evaluador: Diaz Aras, Laura Evelyn

Grado Académico del evaluador: Magister en Gestién de los Servicios de Salud

Titulo Profesional: Tecndlogo Médico

Lugar y Fecha: Trujillo, 11/10/2022

Valoracién:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

, Senvicio de Sakid
I 1
DNI: 41616128




VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 3

DATOS GENERALES

1.1.
1.2.
1.3.

1.4.

15

Apellidos y Nombres del Informante: Casimiro Reyes, Romelia Sujey
Institucién donde Labora: Hospital Alta Complejidad Virgen De La Puerta

Titulo de la Investigacion: “Relacién entre Comunicacion Asertiva Y Cultura Organizacional En Usuarios Internos De Patologia Clinica.

Hospital Essalud Nivel 11l-1. Trujillo 2023”

Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario que mide la Comunicacién Asertiva y Cultura Organizacional

Aspectos de evaluacion:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VARIABLES

DIMENSION TEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetividad

Pertinencia

Relevancia

claridad

Observaciones y/o
recomendaciones

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Variable N° 01: Comunicacion Asertiva

—_

¢,Cuando converso con un colega o compafriero de trabajo mantengo el contacto visual?

X

X

X

N

de trabajo?

¢ Trato que exista comodidad durante el didlogo mientras mantengo contacto visual con mis compafieros

¢ Para establecer dialogo con un compafiero o colega en el trabajo procuro estar a la misma altura?

¢ Evito barreras de espacio en la comunicacion con mis compafieros o colegas de trabajo?

¢ Utilizo las manos o mi cuerpo para acompafiar mis mensajes?

¢ Mis compafieros de trabajo y/o colegas comprenden los gestos de mi rostro cuando dialogo con ellos?

¢ Asumo distintas posturas colaborativas o de cooperacion para apoyar a mis compafieros de trabajo?

XN w

de trabajo?

¢ Durante las horas libres trato de establecer conversaciones armoniosas con mis compafieros o colegas

9. ¢ Mi tono de voz facilita las relaciones interpersonales y grupales en el trabajo?

10.¢ Mi tono de voz facilita actividades técnico profesionales que se desarrollan en el trabajo?

11.4 Vocalizo y gesticulo cada palabra en mis dialogos?

12.¢Mi comunicacion verbal es pausada y fluida?

13.¢Mi tono de voz es el adecuado para captar la atencion de mis colegas y/o compafieros de trabajo?

labores institucionales?

14.; Mientras me comunico mis compafrieros o colegas en el trabajo mantengo la atencion e interés en las

15.¢ En mis dialogos uso ejemplos sencillos para que se me entienda mejor lo que quiero decir?

XX XX [X[X|X]| X |X|X[X|X|X| X

XL X X[ XXX X] X XXX [X]|X]| X

XL XXX XXX[X] X XXX [X]|X]| X

XL XX X[ XXX[X] X XXX [X]|X]| X




16. ¢ Mi voz cambia segun la intencién del mensaje que llevo a mis colegas o comparieros de trabajo?

17.4 Utilizo frases de cortesia para establecer comunicacién con mis colegas o compafrieros de trabajo (por
favor, disculpe usted, fuera tan gentil, con su permiso)?

18.¢ Llamo siempre a mis colegas o compafieros de trabajo por su nombre?

19. ¢ Utilizo un lenguaje claro y sencillo para mis colegas o compafieros de trabajo?

20. 4 Utilizo frases cortas de dos acciones al maximo para motivar a mi grupo y/o compafieros de trabajo?

21.¢Mantengo la comunicacién con mis colegas o compafieros de trabajo centrada al tema en cuestién?

22.; Utilizo ejemplos que nacen de la experiencia o realidad del colegas o comparieros de trabajo?

Variable N° 02: Cultura Organizacional

1. Valores 'y
Creencias

1. ¢Es importante para la institucion buscar constantemente la innovacién en nuestra labor diaria?

. ¢ Fomentamos siempre el trabajo en equipo?

. ¢ Todos nos respetarnos al realizar alguna actividad?

. ¢No existe discriminacion alguna en nuestra institucion, ni por ideas, religion, profesion o labor?

. ¢Los intereses institucionales son los que rigen la vida laboral y no los intereses personales?

2. Clima
Organizacional

. ¢,Se promueve siempre el desarrollo y progreso personal y grupal?

. ¢ Siempre se promueve la cooperacién y colaboracién en las labores diarias?

(NG~ (WD

. ¢ El ambiente laboral siempre es propicio para el desarrollo de las actividades?

9. ¢ El trato que se recibe de los compafieros siempre es cordial y amable?

10. ¢ Las relaciones interpersonales se guian siempre por el interés comun?

3. Normas

11. ,Las normas de comportamiento en la institucion son claras y justas?

12. ¢ En la institucién hay normas respecto a la presentacion personal de los trabajadores?

13.;El dialogo es la herramienta para hacer respetar las normas en la institucién?

14. i Las normas y protocolos son exigidos por parte de su jefe de manera unanime para todos los
trabajadores?

DX XX XXX XXX X XXX X[ X | X | X

DX K D XD XXX XXX XXX X[ XX | > | X | X

DX XXX D DD XXX XXX XXX X[ XX | > | X | X

DX D DD XXX XXX XXX X[ XX | > | X | X

4. Simbolos

15. i La institucion celebra fechas especiales como el dia del Tecnoélogo Medico, Técnico en laboratorio,
jete.?

16. ¢, La institucion incentiva el buen desempefio laboral a través de condecoraciones, diplomas,
reconocimientos, etc.”?

17.; Usted reconoce el significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos de la
institucion?

18. ;La institucién se identifica por que busca siempre prestar servicios de calidad humana?

5. Filosofia

19.; La institucién se identifica con la filosofia de trabajo practica, empatica y de desarrollo permanente en
el campo técnico profesional?

20. ¢ La institucion promueve siempre el desarrollo individual, profesional y familiar en todos sus
trabajadores?

21.4La institucién busca que su trabajo sea coherente con el interés de sus usuarios?

22.; Al haber una vacante, la institucion toma en cuenta primero a los trabajadores internos para dicho
cargo antes que personas externas?




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta sobre comunicacién asertiva y cultura organizacional.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Dirigido a: Usuarios internos de Patologia Clinica. Hospital Essalud nivel l11-1. Trujillo 2022
Apellidos y nombres del evaluador: Reyes Alfaro, Wilder Adamir

Grado Académico del evaluador: Magister en Gestion de los Servicios de la Salud

Titulo Profesional: Tecnologo Médico

Lugar y Fecha: Trujillo, 12/10/2022

Valoracion:
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
X
LICTM Wiider ReverAifare
Esp. Lab. Clinkco y
MP. 8839
Sajud

DNI: 19089459




ANEXO N° 5

ESTUDIO PILOTO
ENCUESTA DE COMUNICACION ASERTIVA

A. Base de datos

items
112|13/4/5|/6|7/8/9(10(111/12(13(14 15|16 |17/18|19|20 |21 |22

3/3[3[3[3[3[3[3[3]3
3/3[3|3/4|3/3|3[3|3
3/3/4|3[3|3/3|4[3|3
3/13[3|3[4|3/3|3[3|3
3/3/4|3[3|3/3|4[3|3
4144|4|4\4|4|4|4|4
3|3(4|4(4|3|4|5|5|4
5/4(4|4|5|4]4|5(3|4
3/3[3|3/4|3/3|3|5|3

4

3
3

4 |4

4

3
3

5
3
3

3
3
3
3
3
4
4
3
3
3
3
3
3
4
3
3
3
3

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10(3|3/43|3|3|3|4|3|3
1133|334 |3|3[3|3]|3
12334133334 |3|3
13(3|3|3|3|3|3|3|3|3|3
14|54 |5|4|14|5|4|4|5|4
15/3[3|3|3[3|3|3[3|3]|3
1613|3333 |3|3[3|3]|3
1713|1313 |3|4|3|3|3|3|3
18(3|3/4|3|3|3|3|4|3|3

B. Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

22

Alfa de Cronbach basada

en elementos
estandarizados

,963

Alfa de Cronbach

,946




C. Estadisticas de elemento

Media | Desviacion | N
estandar

1 | ¢Cuando converso con un colega o| 3,28 ,669 18
comparfiero de trabajo mantengo el contacto
visual?

2 |¢Trato que exista comodidad durante el | 3,17 ,383 18
didlogo mientras mantengo contacto visual con
mis comparfieros de trabajo?

3 | ¢Para establecer dialogo con un compaferoo | 3,56 ,616 18
colega en el trabajo procuro estar a la misma
altura?

4 | ¢Evito barreras de espacio en la comunicacion | 3,22 ,428 18
con mis compafieros o colegas de trabajo?

5 | ¢Utilizo las manos o mi cuerpo para| 3,56 ,616 18
acompafar mis mensajes?

6 | ¢Mis compariieros de trabajo y/o colegas | 3,22 ,548 18
comprenden los gestos de mi rostro cuando
dialogo con ellos?

7 | ¢Asumo distintas posturas colaborativas o de | 3,22 ,428 18
cooperacion para apoyar a mis comparfieros de
trabajo?

8 | ¢Durante las horas libres trato de establecer | 3,61 ,698 18
conversaciones  armoniosas  con mis
compafieros o colegas de trabajo?

9 | ¢/Mi tono de voz facilita las relaciones| 3,39 778 18
interpersonales y grupales en el trabajo?

10 | ¢Mi tono de voz facilita actividades técnico | 3,22 428 18
profesionales que se desarrollan en el trabajo?

11 | ¢Vocalizo y gesticulo cada palabra en mis | 3,17 ,383 18
didlogos?

12 | ¢ Mi comunicacién verbal es pausada y fluida? | 3,39 ,698 18

13 | ¢ Mi tono de voz es el adecuado para captarla | 3,50 ,618 18
atencién de mis colegas y/o compafieros de
trabajo?

14 | ¢ Mientras me comunico mis comparferos o | 3,22 428 18
colegas en el trabajo mantengo la atencién e
interés en las labores institucionales?

15 | ¢ En mis didlogos uso ejemplos sencillos para | 3,28 ,669 18
gue se me entienda mejor lo que quiero decir?

16 | ¢ Mivoz cambia segun la intencion del mensaje | 3,22 ,428 18
que llevo a mis colegas o comparfieros de
trabajo?

17 | ¢Utillizo frases de cortesia para establecer | 3,50 ,618 18

comunicacién con mis colegas o compafieros
de trabajo (por favor, disculpe usted, fuera tan
gentil, con su permiso)?




18 | ¢ Llamo siempre a mis colegas o compafieros | 3,83 ,924 18
de trabajo por su nombre?
19 | ¢ Utilizo un lenguaje claro y sencillo para mis | 3,22 ,548 18
colegas o compaiieros de trabajo?
20 | ¢Utilizo frases cortas de dos acciones al| 3,22 428 18
maximo para motivar a mi grupo Y/o
comparnieros de trabajo?
21 | ¢ Mantengo la comunicacion con mis colegaso | 3,78 ,943 18
comparfieros de trabajo centrada al tema en
cuestion?
22 | ¢ Utilizo ejemplos que nacen de la experiencia | 3,44 , 784 18
o realidad del colegas o compafieros de
trabajo?
D. Estadisticas de elemento de resumen
Media | Min. | Max. | Rango Ma,X|.mo/ Varianza N de
Minimo elementos
Medias de 3,374 | 3,167 | 3,833 | 667 | 1211 | ,039 22
elemento
varianzas de 379 | 147 | 889 | 742 | 6,044 | 046 22
elemento
correlaciones | 54, | 31 | 1,000 | 1,318 | -3,146 | 086 22
entre elementos
E. Estadisticas de total de elemento
. Varianza de . .
Media de escala . Correlacion total | Alfa de Cronbach si
. escala si el
Elementos| si el elemento se de elementos el elemento se ha
ha suprimido eIemen.to _se corregida suprimido
ha suprimido
1 70,94 77,350 722 ,943
2 71,06 80,997 147 ,944
3 70,67 79,059 ,627 ,944
4 71,00 79,059 ,928 ,942
5 70,67 79,059 ,627 ,944
6 71,00 78,471 775 ,942
7 71,00 79,059 ,928 ,942
8 70,61 78,605 ,583 ,945
9 70,83 75,912 722 ,943
10 71,00 79,059 ,928 ,942
11 71,06 80,291 ,853 ,943
12 70,83 76,500 ,763 ,942
13 70,72 81,036 439 ,947




14
15
16
17
18
19
20
21
22

71,00
70,94
71,00
70,72
70,39
71,00
71,00
70,44
70,78

79,059 ,928 ,942
75,938 ,850 ,941
79,059 ,928 ,942
81,036 439 947
79,193 ,381 ,951
78,471 75 ,942
79,059 ,928 ,942
80,497 ,291 ,953
77,595 ,586 ,945

F. Estadisticas de Escala

Media

Varianza

Desviacion estandar

N de elementos

74,22

86,301

9,290

22

G. Coeficiente de correlaciéon intraclase

Correlaci | 95% de intervalo de | Prueba F con valor verdadero
on confianza 0
intraclase | Limite Limite
b inferior | superior | Valor | dfl df2 Sig
Medidas 4452 296 652 | 1852 17 | 357 | 000
unicas 2
Medi 18,62
edidas osec | 003 | 976 |1%%| 17 | 357 | 000
promedio 2

Modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de personas
son aleatorios y los efectos de medidas son fijos.
a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.
b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C utilizando una definicién
de coherencia. La varianza de medida intermedia se excluye de la varianza del
denominador.
c. Esta estimacion se calcula suponiendo que el efecto de interaccién esta
ausente, porque de lo contrario no se puede estimar.




ANEXO N° 6:

ESTUDIO PILOTO
ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A. Base de datos
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B. Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

22

Alfa de Cronbach basada en

elementos estandarizados

,979

Alfa de

Cronbach

,976

Cultura
Organizacional




Valores y 936 942 5
creencias
Clima 930 940 5
organizacional
Normas ,939 ,962 4
Simbolos ,903 ,907 4
Filosofia ,806 ,831 4
C. Estadisticas de elementos
VALORES Y CREENCIAS Media | Desviacion |N
estandar
1 |¢Es importante para la institucion buscar| 3,33 ,686 18
constantemente la innovacion en nuestra labor diaria?
2 | ¢Fomentamos siempre el trabajo en equipo? 3,28 461 18
3 |¢Todos nos respetarnos al realizar alguna actividad? | 3,28 461 18
4 |¢(No existe discriminacion alguna en nuestra| 3,33 ,594 18
institucion, ni por ideas, religion, profesion o labor?
5 |¢Los intereses institucionales son los que rigen la vida| 3,33 ,594 18
laboral y no los intereses personales?
CLIMA ORGANIZACIONAL
6 |¢Se promueve siempre el desarrollo y progreso| 3,39 ,698 18
personal y grupal?
7 | ¢ Siempre se promueve la cooperacién y colaboracion | 3,44 , 705 18
en las labores diarias?
8 |¢El ambiente laboral siempre es propicio para el| 3,33 ,594 18
desarrollo de las actividades?
9 |¢Eltrato que se recibe de los compafieros siempre es| 3,39 ,698 18
cordial y amable?
10| ¢ Las relaciones interpersonales se guian siempre por| 3,22 428 18
el interés comun?
NORMAS
11 |¢Las normas de comportamiento en la institucion son| 3,28 461 18
claras y justas?
12| ¢En la institucion hay normas respecto a la| 3,44 , 784 18
presentacion personal de los trabajadores?
13 | ¢ El dialogo es la herramienta para hacer respetar las| 3,22 428 18
normas en la institucion?
14 | ¢Las normas y protocolos son exigidos por parte de su| 3,28 ,575 18
jefe de manera unanime para todos los trabajadores?
SIMBOLOS
15| ¢ La institucion celebra fechas especiales como el dia| 3,39 ,698 18
del Tecndlogo Medico, Técnico en laboratorio, ¢.etc.?
16 | ¢ La institucidn incentiva el buen desempefio laboral a| 3,33 ,594 18

través de condecoraciones, diplomas,
reconocimientos, etc.?




17 | ¢ Usted reconoce el significado de las ceremonias, el| 3,33 ,485 18
logo y los colores representativos de la institucion?
18 |¢La institucion se identifica por que busca siempre| 3,28 ,575 18
prestar servicios de calidad humana?
FILOSOFIA
19| ¢ La institucion se identifica con la filosofia de trabajo| 3,28 ,461 18
practica, empatica y de desarrollo permanente en el
campo técnico profesional?
20| ¢La institucion promueve siempre el desarrollo| 3,22 428 18
individual, profesional y familiar en todos sus
trabajadores?
21| ¢ Lainstitucion busca que su trabajo sea coherente con| 3,44 , 784 18
el interés de sus usuarios?
22| ¢ Al haber una vacante, la institucion toma en cuenta| 3,33 ,686 18
primero a los trabajadores internos para dicho cargo
antes gue personas externas?
D. Estadisticas de elemento de resumen
Medias de Media| Minim | Maxim| Rango| Maximo /| Varian| N de
elemento 0 0 Minimo za |elementos
Cultura 3,326 | 3,222 | 3,444 | ,222 1,069 ,005 22
organizacional
Valores y 5
. 3,311 | 3,278 | 3,333 | ,056 1,017 ,001
creencias
Clima
o 3,356 | 3,222 | 3,444 | ,222 1,069 ,007 5
organizacional
Normas 3,306 | 3,222 | 3,444 | ,222 1,069 ,009 4
Simbolos 3,333 | 3,278 | 3,389 | ,111 1,034 ,002
Filosofia 3,319 | 3,222 | 3,444 | ,222 1,069 ,009 4

E. Correlacion total de elementos corregida y Alfa de Cronbach si el elemento se

ha suprimido
Cultura Valores y Clima Normas Simbolos Filosofia
Organizacional Creencias Organizacional
Correlac Alfa | Correlac | Alfa | Correlac | Alfa | Correlac | Alfa | Correlac | Alfa | Correla | Alfa
Cro Cro Cro Cro Cro Cro

,841
,761
,685
776

,974
,975
,975
,975

A W N P

,831
,813
,813
,880

,927
,928
,928
912




5 , 776 ,975 | ,880 ,912

6 ,956 ,973 ,914 ,893

7 , 768 ,975 717 ,935

8 , 725 ,975 , 736 ,928

9 ,956 ,973 914 ,893

10 | ,926 974 ,902 ,913

11 | 941 974 ,831 ,936

12 | ,906 974 ,902 ,941

13 | ,926 974 ,962 ,910

14 | ,818 974 ,920 ,900

15 | ,956 ,973 ,823 ,866

16 | ,796 974 , 739 ,890

17 | ,668 ,976 , 707 ,903

18 | ,882 974 ,905 ,830

19 | ,941 974 ,543 , 7197
20 | ,926 974 ,658 , 764
21 | ,438 ,979 ,635 , 776
22 | 611 ,976 , 784 ,668
F. Estadisticas de escala

Media | Varianz|Desviacion| N de
a estandar | elemento
S

Cultura organizacional 73,17 |114,029( 10,678 22
Valores y creencias 16,56 6,379 2,526 5
Clima organizacional 16,78 7,830 2,798 5
Normas 13,22 4,536 2,130 4
Simbolos 13,33 4,353 2,086 4
Filosofia 13,28 3,742 1,934 4

G. Coeficiente de correlacion intraclase

Medidas promedio Correlaci| 95% de intervalo de Prueba F con valor
on confianza verdadero O
intraclase| Limite Limite Valor | dfl| df2 | Sig
b inferior | superior

Cultura ,976° ,956 ,989 41,071 | 17 | 357|,00

organizacional 0

Valores y ,00

_ ,936° ,874 ,973 15,679 | 17 | 68
creencias 0




Clima ,00
o ,930¢ ,861 970 14,220 | 17 | 68
organizacional 0
Normas ,00
,939¢ ,876 , 975 16,524 17| 51 0
Simbolos ,00
,903¢ ,801 ,960 10,299 | 17| 51 0
Filosofia ,00
,806¢ ,602 919 5,150 17 | 51 0

Modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de personas

son aleatorios y los efectos de medidas son fijos.

a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.

b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C utilizando una

definicion de coherencia. La varianza de medida intermedia se excluye de la

varianza del denominador.
c. Esta estimacion se calcula suponiendo que el efecto de interaccion esta

ausente, porque de lo contrario no se puede estimar.




ANEXO N° 7
BASE DE DATOS DEL ESTUDIO

Title: Relacién entre la comunicacion asertiva y cultura organizacional en usuarios
internos de patologia Clinica. Hospital EsSalud nivel IlI-1. Trujillo 2022.

Variable albels:

V1/  Comunicacion asertiva

V2/  Cultura organizacional

V3/ Valoresy Creencias

V4/  Clima organizacional

V5/ Normas
V6/ Simbolos
V7! Filosofia

Value Labels:

V1/ 1 'Malo' 2 'Regular’ 3 'Bueno’
V2/ 1 'Malo' 2 'Regular’ 3 'Bueno’
V3/ 1 'Malo' 2 'Regular’ 3 'Bueno
V4/ 1 'Malo' 2 'Regular’' 3 'Bueno’
V5/ 1 'Malo' 2 'Regular’ 3 'Bueno’
V6/ 1 'Malo' 2 'Regular’ 3 'Bueno’
V7/ 1 'Malo' 2 'Regular' 3 'Bueno
Begin Data

<
'_\
<
N
<
w
<
N
<
3
<
o
<
\‘

© 00 N o 0o b~ W DN P
W W N D W NN W Ww w
W W N N W N W W Ww
W W W N W N W W Ww
W W N W NN W W w
W W N P N W W w w
W W W W W W wWw w w
N N N DN WO N DN W W




10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
39

31

32

33
34
35
36

37

38
39

40

41

42




43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59

60
61

62

63

64

End Data.



ANEXO N° 8
AUTORIZACION DE INSTITUCION PARA LA APLICACION DE INSTRUMENTO

P

mEsSalud

“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afio de la unidad, |a paz y el desarrollo”

RED ASISTENCIAL LA LIBERTAD
OFICINA DE CAPACITACION, INVESTIGACION Y DOCENCIA
COMITE DE INVESTIGACION Y ETICA

PIN® 98 CIYE- 0.C.LY D-RALL-ESSALUD-2023

CONSTANCIA N° 99

El presidente del Comité de Investigacion de |a Red Asistencial La Libertad - ESSALUD, ha aprobado el Proyecto de
Investigacion Titulado!

“COMUNICACION ASERTIVA Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
USUARIOS INTERNOS DE PATOLOGIA CLINICA. HOSPITAL ESSALUD
111-1. TRUJILLO 2022”

CASIMIRO REYES, ROMELLA SUJEY

Al finalizar el desarrollo de su proyecto debera alcanzar un ejemplar del trabajo desarrollado via virtual al email
(capacitacionvall@gmail.com), segin Directiva N° 04-JETSI-ESSALUD-2016, a la Oficina de Capacitacion,
Investigacion y Docencia - GRALL, caso contrario la informacion del Trabajo de Investigacion no sera avalada por

ESSALUD.
Trujillo, 24 de julio del 2023
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