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RESUMEN
Esta investigacion se adentra en la dindmica cultura organizacional de la micro-red
de salud de Ferrefiafe. Revela los valores y practicas fundamentales para fomentar
un ambiente laboral solido y positivo. Se buscé proponer un plan que mejore la
cultura organizacional, determinar el estado actual de la cultura organizacional de
la micro-red e identificar los principales factores influyentes. Se utilizé una
investigacion observacional no experimental y transversal con un objetivo
descriptivo. Se aplic6 el instrumento de Cultura Organizacional para evaluar
valores, creencias, hormas, simbolos vy filosofia entre los trabajadores de la salud.
Se hallé que la puntuacion media de la cultura organizacional fue de 200, indicando
una percepcion neutral por parte del 50% de los participantes. Las variaciones en
la percepcion se vincularon con factores demogréficos y laborales, sugiriendo
estrategias de mejora. Se concluyd que la microrred posee una cultura
organizacional diversa con espacio para el mejoramiento, especialmente en
creencias Y filosofia. La edad y el tiempo de servicio influyen en la percepcion de

los trabajadores, sefialando la necesidad de estrategias de mejora dirigidas.

Palabras clave: Cultura organizacional, gestion de la salud, percepcion del

empleado.



ABSTRACT
This research delves into the organizational culture dynamics of the Ferrefiafe
health micro-network. It reveals the fundamental values and practices to foster a
strong and positive work environment. The aim was to propose a plan to improve
organizational culture, determine the current state of the micro-network's
organizational culture, and identify the main influencing factors. A non-experimental,
cross-sectional observational study with a descriptive purpose was used. The
Organizational Culture instrument was applied to assess values, beliefs, norms,
symbols, and philosophy among health workers. It was found that the average
organizational culture score was 200, indicating a neutral perception by 50% of the
participants. Perceptual variations were linked to demographic and work factors,
suggesting improvement strategies. It was concluded that the micro-network has a
diverse organizational culture with room for improvement, especially in beliefs and
philosophy. Age and length of service influence workers' perceptions, highlighting

the need for targeted improvement strategies.

Keywords: Organizational culture, healthcare management, employee perception.



I.  INTRODUCCION

La cultura organizacional es considerada el eje primordial en la medicion del capital
humano, cuya relevancia radica en dos niveles: estructural y operativo
(Interaméricas, 2022). La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) tras el desarrollo
de un estudio bibliométrico referente al abordaje de la cultura organizacional en el
sector salud de 2017 a 2021 de los reportes cientificos publicados en la base de
datos ScienceDirect, determind que existe una diferencia notoria en la cultura
organizacional entre paises europeos Y latinoamericos. Dado que en Europa existe
tendencia hacia ambientes de responsabilidad, mientras que a nivel
latinoamericano hacia el fortalecimiento de la educacion médica y mejora del

comportamiento en el trabajo en equipo (Sarmentero et al., 2022).

Estas brechas que diferencian una cultura organizacional de otra, se exponen a
continuacion. En Reino Unido se determind que la cultura organizacional dominante
en un Departamento de Emergencia del Servicio Nacional es de tipo de mercado
(29.7 puntos), proseguido del tipo jerarquica (28.9 puntos). Al realizar una
comparativa en la cultura organizacional presente y ideal se reveld que la gran
discrepancia se da en la cultura de clan (diferencial de 12.9 puntos) y una pobre
brecha en la cultura de adhocracia (diferencial de 3.0 puntos). La cultura
organizacional dominante predilecta fue la cultura de clan proseguida de la cultura

jerarquica (B Armstrong & et al., 2019).

En contraste, en Latinoamérica, en un hospital de Colombia respecto a la cultura
organizacional, determiné que el 60% de los participantes no comparten con la
manera como se guian las actividades laborales para obtener los objetivos de la
institucion y el 68% siente que no tienen con los instrumentos necesarios para
realizar llevar a cabo sus actividades laborales. Agregado a ello se encontré un eje
de contratacion injusto, negacion a la transformacién y falta de seguridad laboral
(Flores & Mora, 2019).

A nivel nacional, el estudio realizado por el Instituto Nacional Materno Perinatal en
personal de salud peruano refiere que 70 % del personal identifica un clima

organizacional no agradable; evidenciado en cuatro dimensiones en proceso de



avance y cuatro con bajos indices de impacto, el 56,35 % identificé una cultura de
seguridad positiva con dos dimensiones en fortalezas y tres en oportunidad de

mejora.

En tal sentido, las brechas entre las distintas instituciones respecto a cultura
organizacional se generan por la diversidad de sus miembros, las politicas
institucionales y el ambiente laboral. De este modo, nos planteamos la siguiente
pregunta ¢Como se puede potenciar la cultura organizacional en la Micro red de

salud Ferrefiafe?

Considerando que cada cultura organizacional es Unica y en el caso de los
establecimiento sanitarios es sistematicamente compleja, ya que toman en cuenta
factores sensibles (protocolos) que requieren abordarse de manera conjunta y
coordinada (Acufia, 2022; Arboleda Posada & Lopez Rios, 2017).

Se establece que la Microrred de Salud Ferrefiafe enfrenta un problema de cultura
organizacional entre sus trabajadores, alterando el ambiente laboral debido a las
diferentes creencias, valores y otros elementos que se buscan comunicar a los
trabajadores. La alteracion de estos elementos puede ser desfavorable, dando
lugar a un entorno laboral poco propicio que, a su vez, afecte negativamente la
satisfaccion del personal, con consecuencias perjudiciales, como la baja

productividad (Carvajal et al., 2021).

La importancia de mejorar la cultura organizacional en el sector del sanitario se
destaca a través de diversas metodologias utilizadas en estudios de clima
organizacional en el contexto de salud. Uno de los enfoques clave es la Escala de
Clima Organizacional (EDCO), que evalia ocho dimensiones diferentes
relacionadas con la cultura organizacional en entornos de atencién médica. Estos
estudios han revelado la conexion entre el clima organizacional y la calidad de la
atencion en salud, asi como su influencia en los equipos de atencion,
especialmente en el nivel directivo. Esto resalta la relevancia de una cultura
organizacional positiva y saludable en la prestacion de servicios de salud efectivos
y en la satisfaccion tanto del personal como de los pacientes (Arancibia-Morales
et al., 2021).



Desde el punto de vista teorico, la investigacion se justifica porque se basa en
teorias y estudios previos que enfatizan la importancia de la cultura organizacional
en el rendimiento y la eficacia de las organizaciones que brindan servicios de salud.
Al explorar la cultura organizacional en la Micro red de salud Ferrefiafe, se
contribuye al cuerpo de conocimiento existente, proporcionando un entendimiento

mas profundo de la eficacia, la calidad y la satisfaccion de los pacientes.

Desde el punto de vista social, el presente estudio se justifica por su capacidad de
llustrar y abordar las diferencias culturales en el ambiente laboral de la salud de la
microrred. Al entender estas diferencias, se pueden desarrollar estrategias mas
efectivas para mejorar la satisfaccion laboral y la calidad del servicio, lo que a su
vez afecta positivamente el bienestar y la salud de los pacientes. Mientras que,
desde el punto de vista practico, el presente estudio es relevante porque busca
proponer mejoras de la cultura organizacional de la microrred. Al disefar e
implementar un plan de mejora especifico para la Microrred de salud Ferrefiafe, el
estudio tiene el potencial de influir directamente en la calidad del ambiente laboral,
lo que puede llevar a una mayor productividad, satisfaccién del personal y mejor
atencién al paciente, marcando una diferencia tangible en la practica diaria de la

institucion.

Por ende , el objetivo general de la presente investigacion fue proponer un plan de
mejora para potenciar la cultura organizacional en una micro red de salud en
Ferrefiafe, y como objetivos especificos se plante6 identificar el nivel de cultura
organizacional en una micro red de salud de Ferrefafe, e implementar
fundamentos tedricos como soporte cientifico de la propuesta, disefiar un plan de
mejora para potenciar la cultura organizacional en la micro red de Ferrefiafe, validar
la propuesta del plan de mejora para potenciar la cultura organizacional a través de

juicios de expertos.



Il.  MARCO TEORICO

Armstrong et al. (2019) realizaron un estudio en Europa denominado “Diagnéstico
de la cultura organizacional en el Departamento de Emergencia”. Cuyo fin fue
identificar la cultura organizacional predominante segun el método OCAI
(Organisational Culture Assessment Instrument) y formular sugerencias. El estudio
fue realizado en 83 personal de salud. Los resultados muestran que la cultura
organizacional dominante es la cultura de mercado (29.7 puntos), jerarquica (28.9
puntos), de clan (25.5 puntos) y de adhocracia (15.7 puntos). Proponiendo una
secuencia de seis pasos en pro de mejorar las circunstancias actuales que
empiezan por tener acuerdos en materia de la cultura organizacional presente y la
ideal (B Armstrong & et al., 2019).

Loépez (2020) desarrollé en Ecuador una investigacion sobre el “Diagnoéstico de la
cultura organizacional y el desarrollo laboral Caso: INSELMED”. Dicha
investigacion fue descriptiva, trabajandose con 20 colaboradores de la empresa, a
los cuales se aplicaron dos cuestionarios respecto a la cultura organizacional

denominada OCAI, y al desarrollo laboral (Lopez, 2020).

Se evidencio que la cultura organizacional que predominé fue la adhocrética (2.8
puntos) que hace notar un centro de labores dindmico. Luego, se evidencié la
cultura de mercado (2.7 puntos), jerarquizada (2.4 puntos) y de clan (1.9 puntos).
Se observd el predominio de la cultura adhocratica a nivel del “liderazgo
organizacional” (2.8), “gestion de trabajadores” (3.2) y “criterios de éxito” (3.2). La
propuesta de transformacién de cultura organizacional se centra en la disminucion
de la distribucion de trabajadores, mayor identificacion institucional y rendimiento
de productividad (Galarza & Paredes, 2020; Paredes, 2018).

Pezo-Avila et al, (2020) realizaron en nuestro pais una investigacién sobre la
“Comunicacién interna, cultura organizacional y promocion de la Salud: la vision de
los promotores peruanos de salud”. Con el objetico de conocer la percepcion de
trabajadores de salud acerca de la cultura organizacional en establecimientos de
sanitarios. Esta investigacion cuantitativa, transversal, realizada en 224 personal
sanitario encontré una cultura organizacional sin diferencias significativas (p>0.05)

entre centros médicos estatales y particulares; sin embargo, si se identificaron



diferentes culturas organizacionales entre centros de salud segun su complejidad.
En su mayoria los personales de la salud consideran buena a la cultura
organizacional de sus centros sanitarios (De La Torre Iparraguirre & Themme-Afan
Bustamante, 2017; Pezo-Avila et al., 2020).

De igual modo, cerca del 80% de encuestados mencioné que en sus lugares de
trabajo pueden presentar inquietudes, dudas e ideas. Casi la mitad afirmé tener una
muy buena comunicacion con sus directivos y compafieros (Pezo-Avila et al.,
2020).

Por otro lado, el estudio realizado por Bernardes en Canada en el afio 2020
respecto a las relaciones entre culturas organizacionales flexibles y jerarquicas en
centros de salud canadienses, demostré que la mejora de la calidad a través de la
acreditacion se vincula con la cultura organizacional y liderazgo auténtico. La
cultura flexible también reporté una mayor implementacion de mejoras de calidad y
autenticidad practicas de liderazgo (p<0.05) (Bernardes et al., 2020).

Por su parte, un estudio publicado en Brasil en el afio 2019, cuyo objetivo fue
evaluar la percepcion del personal de enfermeria sobre la cultura organizacional en
un hospital referencial en Brasil, y verificar si hubo diferencias estadisticamente
significativas en la percepcion del clima de seguridad organizacional entre auxiliar
de enfermeria, técnico de enfermeria y enfermero. Se obtuvo una puntuaciéon que
oscilaba entre 42,07 a 73,13 puntos, catalogada como mala percepcién de la cultura
organizacional, donde los dominios con menores puntajes fueron aquellos en
referencia a las condiciones de trabajo y las autoridades encargadas de la gestion

hospitalaria (Bezerra et al., 2019).

Paredes (2018) publicé una investigacion en Pasco sobre la cultura organizacional
y proactividad laboral del personal de un nosocomio de Pasco, trabajandose con
39 trabajadores de salud. Se evidencio correlacién significativa y directa entre
ambas variables. (r=+0.784).(Paredes, 2018) Por otro lado, Soto (2018) publicé
una investigacion en Lima denominado cultura organizacional y desempefio laboral
en el personal del nosocomio materno infantil. Se cont6 con 108 trabajadores de
salud, donde mayormente fue catalogada como buena (49.1%), excelente (41.7%)

y en un minimo porcentaje (9.3%) la cultura organizacional fue regular. El desarrollo



laboral fue mayoritariamente bueno (48.1 excelente (37.0%) y en menor medida,
regular (14.8%). El analisis de correlacion directamente proporcional, de forma

significativa y moderada-intensa (Rho: +0.761) (Soto Rodriguez, 2018).

Castillo & Katherine (2020) publicé un estudio en Lima con 153 profesionales de
enfermeria, demostrandose que la cultura organizacional predominante era del
poder (38.4%), seguida de la basada en roles (25.3%), basada en la tarea (23.2%)
y la persona (13.1%). Sin embargo, la cultura organizacional deseada era una

cultura basada en la tarea y la persona (Castillo & Katherine, 2020).

La cultura organizacional es un constructo que se forma a partir de valores,
creencias y normas compartidas por un grupo humano que forman una
organizacion. (Cancino & Yafiez, 2021) A nivel humanistico, se exponen los

diferentes enfoques de la cultura organizacional (Fajardo et al., 2020).

Respecto del enfoque integrador, este enfoque toma la cultura organizacional como
un sistema interconectado de valores, simbolos y practicas compartidas. Esta
perspectiva busca comprender como estos elementos interactan entre si para
formar una cultura que influye en el desenvolvimiento y las decisiones de los
miembros de la institucion. Al reconocer la interdependencia de estos
componentes, las organizaciones pueden desarrollar estrategias para fortalecer y

alinear su cultura con sus objetivos (Calagua Jara et al., 2020).

En cuanto al enfoque funcional examina la cultura organizacional desde la
perspectiva de su impacto en el rendimiento y la eficacia de la organizacion. Se
interesa en cdmo la cultura puede contribuir a la consecucion de metas y objetivos.
Este enfoque busca identificar los elementos culturales que mejor se alinean con
los objetivos estratégicos y cdmo se pueden optimizar para mejorar el rendimiento

organizacional (Calagua Jara et al., 2020).

Por su parte el enfoque critico examina la cultura organizacional en términos de
como refleja y perpetia relaciones de poder y desigualdades dentro de la
organizacion. Analiza las estructuras de poder, las normas y practicas culturales
gue pueden marginalizar a ciertos grupos. Este enfoque busca transformar la

cultura para crear entornos mas equitativos y justos (Sarmentero et al., 2022).



Por otro lado, el enfoque Adaptativo considera a la cultura organizacional como una
entidad flexible y adaptable. Reconoce que las organizaciones deben evolucionar
y ajustarse a medida que cambian las condiciones externas. Este enfoque destaca
la importancia de una cultura que fomente la capacidad de aprendizaje y adaptacion
continua para enfrentar los desafios en un entorno dinamico (Sarmentero et al.,
2022).

Por su lado, el enfoque de configuracion se centra en cémo la cultura organizacional
puede tener diferentes configuraciones o patrones. Identifica conjuntos especificos
de valores y practicas que caracterizan a una organizacion. Al entender estos
patrones, las organizaciones pueden tomar decisiones estratégicas alineadas con

su configuracion cultural dominante (Sarmentero et al., 2022).

Finalmente, el enfoque interpretativo o simbdlico interpreta la cultura organizacional
como un conjunto de simbolos e interpretaciones compartidas que dan significado
a las experiencias de los miembros de la organizacion. Analiza como los simbolos
y significados influyen en la identidad organizacional y en la forma en que los

empleados perciben su entorno laboral (Sarmentero et al., 2022).

Estos enfoques brindan distintas lentes para entender y abordar la cultura
organizacional, destacando aspectos clave que van desde la interconexién de
elementos culturales hasta su impacto en el rendimiento, el poder, la adaptabilidad
y la interpretacion simbdlica. La eleccién del enfoque depende de los objetivos
especificos de la organizacién y del contexto en el que opera.

De la misma manera, también existe el enfoque humanista de la cultura
organizacional, el cual se fundamenta en la conviccion de que las personas
constituyen el activo mas preciado de una organizacion y que su bienestar,
desarrollo personal y profesional son elementos importantes para el logro
sostenible del éxito de la organizacion. Este enfoque coloca un énfasis especial en
la creacion de un entorno laboral que fomente el crecimiento individual, la
satisfaccion laboral y la calidad de vida de los empleados. En este contexto, se
cultiva una cultura de aprendizaje continuo, donde se aprecia la capacitacion y la
actualizacion constante de habilidades. Los sistemas de reconocimiento vy

recompensa estan disefiados para valorar las contribuciones individuales y celebrar



los logros personales y de equipo. El enfoque humanista busca crear una cultura
organizacional que no solo maximice la eficiencia y el rendimiento, sino que también
promueva la satisfaccion y el desarrollo integral de los empleados. Se aspira a
construir un entorno donde los trabajadores se sientan valorados, inspirados y
motivados a contribuir al éxito y al crecimiento a largo plazo de la organizacion
(Calagua Jara et al., 2020).

Respecto a la teoria de “Competing Values Framework” en su traduccion al espafiol
Marco de Valores Competitivos (CVF), emergié de una investigacién sobre
efectividad organizacional (Quinn y Rohrbaugh, 1981). Los criterios que marcaron
la diferencia son las dimensiones interna-externa y estabilidad-flexibilidad. La OCAI
se centra en el Marco de Valores Competitivos. Esta bien investigado y validado,
pero también es compacto y cuenta con seis aspectos confiables. La OCAI es una
herramienta cultural rapida en la que se distribuyen 100 puntos entre cuatro "valores

en competencia” (OCAI online, 2023).

Estos cuatro valores en competencia se corresponden con cuatro tipos de cultura
organizacional: dimensiones interna-externa y estabilidad-flexibilidad.(OCAI online,
2023) La naturaleza de los “valores en competencia” de estabilidad y flexibilidad le
impide hacer ambas cosas al mismo tiempo. Las organizaciones pueden gastar su
atencion, tiempo y dinero una sola vez, por lo que enfatizan en algunos de ellos
Quinn y Cameron descubrieron que las organizaciones flexibles son las mas
efectivas. Las "mejores" organizaciones utilizan los cuatro conjuntos de valores

cuando es necesario (OCAI online, 2023).

Existen cuarto tipos principales de cultura organizacional medidos por el
instrumento OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) clasifica: cultura

de Clan, Adhocrética, Mercado y Jerarquica (David et al., 2018).

Cultura de Clan (Familia): En una cultura de clan, la organizacién se asemeja a una
familia. Existe un ambiente colaborativo y orientado a la participacion, donde se
valora la cohesion del grupo. Los lideres actian como mentores y facilitadores,
fomentando relaciones cercanas y un sentido de lealtad entre los miembros. La

cultura de clan pone interés en el desarrollo personal y en el bienestar de los



empleados, creando un entorno que se asemeja a una comunidad unida (Assens-
Serra et al., 2021).

Cultura Adhocratica (Creativa): La cultura adhocratica se caracteriza por su
orientacion hacia la innovacion y la creatividad. En este tipo de cultura, la flexibilidad
y la adaptabilidad son clave. La organizacion valora la experimentacion y la toma
de riesgos, fomentando la libertad para probar nuevas ideas. Los lideres en una
cultura adhocrética son visionarios y emprendedores, alentando a los empleados a
pensar de manera no convencional y a abrazar el cambio constante (David et al.,
2018).

Cultura de Mercado (Competitiva): En una cultura de mercado, la organizacion esta
centrada en la competitividad y la consecucion de objetivos. Se enfoca en los
resultados y en el logro de metas especificas. La orientacion a la accién y a la
eficiencia es evidente, y la organizacion valora la toma de decisiones basada en
datos. Los lideres son orientados a los resultados, buscando alcanzar el éxito en

un entorno competitivo (OCAI online, 2023),

Cultura Jerarquica (Control): La cultura jerarquica se caracteriza por una estructura
organizativa formal y jerdrquica. La organizacion busca estabilidad y control a
través de procesos y procedimientos establecidos. En este contexto, los lideres
desempeiian un papel crucial en mantener el orden y la eficiencia. La toma de
decisiones sigue una estructura clara y las responsabilidades estan definidas con

precision (Assens-Serra et al., 2021).

Estos tipos de cultura organizacional segun el OCAI ofrecen una manera de
entender y clasificar los valores, creencias y comportamientos que prevalecen en
una organizaciéon. Cada tipo tiene sus propias caracteristicas distintivas y puede
influir en la forma en que los empleados interactdan entre si y abordan los desafios

organizacionales.

La variable cultura organizacional contempla seis dimensiones, la primera
dimensidn trata sobre los “valores de una organizacion”, los cuales forman la base
de su cultura organizacional y sirven como principios que guian el comportamiento

y las decisiones de los integrantes de la institucion. Estos valores reflejan las



creencias fundamentales y las normas éticas que la organizacion considera como
fundamentales en su funcionamiento diario. En el contexto de la cultura
organizacional, los valores ayudan a definir la identidad y la vision de la empresa,
creando un marco para las relaciones internas y externas (Galindo-Martin et al.,
2019; Guerrero, 2022; Yarasca Jara & Ulloa Luna, 2023).

La segunda dimension versa sobre "las creencias” de una organizacion, las cuales
representan las convicciones y valores fundamentales que guian el comportamiento
y las decisiones de sus miembros. Estas creencias pueden abarcar una variedad
de éareas, como la mision y visién de la organizacion, la ética y los principios
fundamentales, la forma en que se perciben y tratan a los empleados y clientes, asi
como la actitud general hacia la innovacion y el cambio. Las creencias suelen ser
fundamentales para moldear la cultura organizacional en su conjunto, ya que
establecen las pautas para lo que se considera aceptable o inaceptable en términos
de comportamiento y actitudes dentro de la organizacion. Ademas, pueden influir
en la manera en que se abordan los desafios y se toman decisiones, asi como en
la manera en que se resuelven los conflictos y se fomenta la colaboracion entre los
miembros del equipo. Las creencias, ademas, afectan positivamente la satisfaccion
laboral y el compromiso con la institucién (Chiang-Vega et al., 2021; Ramoo et al.,
2013).

La tercera dimension se refiere al “clima organizacional”, es decir sobre el ambiente
psicologico y emocional que se percibe dentro de una empresa u organizacion. Este
clima esta determinado por una combinacion de factores, incluyendo las actitudes,
percepciones y expectativas de los empleados, asi como la calidad de las
interacciones entre los miembros de la organizacion y la direccion (Gutiérrez-
Yactayo, 2017). Un clima organizacional positivo se caracteriza por una cultura que
fomenta la confianza, la transparencia, la comunicacién abierta, el apoyo mutuo y
el respeto entre los empleados. Ademas, un clima favorable tiende a promover la
motivacion, la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, lo que a su
vez puede conducir a un mayor rendimiento y productividad en el lugar de trabajo
(Cardozo et al., 2019; Fonseca, 2019; Nabella et al., 2022; Nyerges et al., s. f.).
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La cuarta dimension, los simbolos representan elementos visuales, verbales o
conductuales que encapsulan y transmiten los valores, creencias y normas
fundamentales de una organizacion. Estos simbolos pueden ser manifestaciones
tangibles como el logotipo de la empresa, el eslogan, los uniformes, el disefio del
espacio de trabajo y la arquitectura de las instalaciones. También pueden ser
intangibles, como las historias y leyendas compartidas, las ceremonias vy rituales
organizacionales, o incluso los comportamientos de los lideres y empleados que
encarnan los valores de la organizacion. Estos simbolos desempefian un papel
crucial en la configuracion y mantenimiento de la identidad de la organizacién y la
cohesioén de los empleados (Abad, 2020; Pachidi et al., 2021; Pradies et al., 2021;
Simpson & den Hond, 2022).

Finalmente, la ultima dimension, la “filosofia” se refiere a los principios y valores
fundamentales que guian las acciones y decisiones de la empresa. Es la expresion
clara de la mision, vision y valores que sustentan las operaciones diarias y la toma
de decisiones estratégicas. Representa la base ideoldgica sobre la cual se
construye la identidad y la direcciébn de la empresa, definiendo su propoésito y
objetivos fundamentales (Rodriguez-Lizama, 2018), La filosofia de una
organizacion puede abarcar una amplia gama de aspectos, Como su compromiso
con la excelencia, la innovacion, la responsabilidad social, la diversidad, la
sostenibilidad, entre otros. También puede reflejar el enfoque de la empresa hacia
sus clientes, empleados y la sociedad en general (Freeman, 2023; Miswanto, 2020;
Ulloa—Erazo, 2019; Woods, 2021).

El plan de mejora continua se realizara con el Ciclo PDA (Plan, Do, Check, Act o
planear, hacer y chequear y actuar) de Deming. Es un modelo de mejora continua
desarrollado por el estadistico y profesor W. Edwards Deming. Este enfoque ciclico
se utiliza para gestionar y mejorar la calidad de los procesos y productos en
diversas organizaciones. A continuacion, se describen las cuatro fases del ciclo
PDCA (Chen et al., 2020; Isniah, 2020):

En la fase de Planificacion (Plan), el primer paso es la Definicion del problema o la
oportunidad, donde se realiza una identificacion clara y detallada de la situacion

que requiere mejoras. Posteriormente, se procede al Establecimiento de objetivos
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y metas, delineando con precision lo que se espera lograr con el plan de accion. La
ultima etapa en esta fase implica el Desarrollo de un plan de accion, donde se crean
estrategias y tacticas especificas para alcanzar los objetivos previamente

establecidos.

La fase de Ejecuciéon (Hacer) implica la Implementacion del plan de accion, donde
las estrategias y tacticas planificadas se llevan a cabo. Simultaneamente, se realiza
la Recoleccién de datos, obteniendo informacién crucial durante la ejecucion para
su posterior andlisis. Ademas, se procede con la Documentaciéon de problemas y
soluciones, registrando observaciones y resultados que serviran como referencia

para futuras evaluaciones (Chen et al., 2020),

La fase de Verificacion (Check) comienza con la Evaluacion de resultados. Se
realiza un profundo Andlisis de datos, interpretando la informacién recopilada
durante la fase de ejecucion. Asimismo, se lleva a cabo la Identificacion de brechas
y desviaciones, determinando las diferencias entre lo planificado y lo ejecutado.
Finalmente, en la fase de Actuacion (Actuar), se implementan las Mejoras
necesarias, desarrollando y aplicando soluciones especificas para cerrar las
brechas identificadas durante la fase de verificacion. Se procede con la

Actualizacion del plan, revisando y ajustando estrategias (Chen et al., 2020).
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

Se plante6 una investigacion basica debido a que se buscaba comprender aspectos
fundamentales sobre la cultura organizacional para luego proponer mejoras, con el
fin de potenciar la cultura organizacional de la Microred Pitipo, perteneciente a la
Red de Salud Ferrefiafe, sin necesidad de implementar o alterar el medio
(Concytec, 2023)

Para ello, se plante6 una investigacién de tipo no experimental, es decir, la
investigadora no manipuld las variables; observacional, ya que los fenémenos
fueron descritos conforme se presentaron; transversal, pues se recolecto
informacion de cada unidad de analisis una sola vez en el tiempo; prospectivo,
porque la informacion sobre la calidad organizacional se generd conforme se
ejecutd la investigacion; y una investigacion descriptiva, ya que se buscaba
describir la realidad de la cultura organizacional tal cual se presentaba y como les
gustaria a los trabajadores que fuera, para que a partir de dicho analisis se lograran
proponer medidas para potenciarla. También se clasific6 como una investigacion
propositiva porque buscO proponer estrategias para resolver los problemas

encontrados (Rodriguez & Mendivelso, 2018).

Disefio de la investigacion propositiva

n

Doénde:
“M: Personal de salud de una Micro red de salud de Ferrenafe

O: Observacion a nivel de linea base
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D: Diagnostico y evaluacion
t : Fundamentacion tedrica

P: Plan de intervencion”

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable dependiente: cultura organizacional

Definicion conceptual: conciencia colectiva que se expresa en el sistema de
significados compartidos por los miembros de la organizacion que los identifica y

diferencia de otros (Pezo-Avila et al., 2020).

Definicion operacional: categoria que se obtenga luego de aplicar el instrumento
sobre cultura organizacional. Dimensiones: La variable cultura organizacional
contempla seis dimensiones detalladas en el marco tedrico: Valores, creencias,
clima, normas, simbolos y filosofia (Guerrero, 2022).

Esta variables se compone de cuatro dimensiones principales: Valores, que incluye
8 indicadores relacionados con el comportamiento ético, la organizacion del equipo
y la adaptabilidad a los cambios; Creencias, con 6 indicadores que evaltan la
percepcion de los colaboradores sobre la institucion, incluyendo la justicia salarial
y la disponibilidad de recursos; Clima, que abarca 12 indicadores centrados en el
ambiente de trabajo, la motivacién y la capacidad de tomar decisiones; y Simbolos,
gue cuenta con 8 indicadores que miden el impacto social y ambiental, el orgullo de
pertenencia, y los incentivos para mejorar el desempefio. La escala de medicion de
esta variable es cualitativa politdmica ordinal, con puntajes clasificados en "Fuerte"
(mayor de 239 puntos), "Neutra" (de 188 a 239 puntos), y "Débil" (menor de 188

puntos).

Variable independiente: plan de mejora
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Definicién conceptual: “Se refiere a un conjunto de acciones o estrategias
deliberadamente disefiadas y organizadas con el propdsito de lograr un objetivo

especifico.”(Landau, 1999)

Definicion operacional: Se refiere al conjunto de 0 acciones o estrategias que se

propongan para potenciar la cultura organizacional de la microrred de Ferrefiafe.

Dimensiones: meta, accion e impacto (Calagua Jara et al., 2020). Se propondran
metas, acciones e indicadores de impacto para cada una de las cinco dimensiones

de la cultura organizacional.

3.3.  Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad

de analisis
Poblacién (criterios de seleccidn):

o Poblacién: El estudio se llevo a cabo con los trabajadores de la Microred de
Salud Pitipo, perteneciente a la Red de Salud De Ferrefiafe, con una

poblacion de 144 personas.
e Criterios de inclusion:
o Trabajadores que aceptaron participar del estudio.
e Criterios de exclusion:
o Cuestionarios cuyas unidades no sumen 100 puntos.
o Cuestionarios que presenten informacion faltante.
Muestra:

Se realiz6 un estudio censal por lo que el tamafio de la muestra fue igual al tamafio

de la poblacion elegible.
Muestreo:

e Se invito a todos los trabajadores de la Microred de Salud Pitipo a participar

en el estudio.
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e Aquellos que aceptaron participar fueron incluidos en la muestra.

e Se proporcionaron cuestionarios a los participantes que cumplian con los

criterios de inclusion.

e Se excluyeron los cuestionarios que no cumplian con el criterio de suma de

unidades igual a 100 y aquellos con informacion faltante.

Este disefio de muestra aseguro la participacion voluntaria de los trabajadores y la
exclusion de cuestionarios que no cumplian con los estandares establecidos para

garantizar la calidad de los datos recopilados.

Unidad de andlisis: trabajadores de la Microred de Salud Pitipo perteneciente a la

Red de Salud de Ferrenafe.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Se empled el instrumento Cultura Organizacional creado por Carolina Olmos Torres
y Katerine Socha Fandifio en el afio 2006 en Cuba, y que luego fue adaptado a la
version peruana por Mejia, Neri en el afio 2021. La finalidad del instrumento es
medir tres factores sobre la cultura organizacional: - Valores, creencias y clima,
normas; simbolos y filosofia. Se aplica en trabajadores de organizaciones, dura
entre 5 y 20 minutos, fue validada por juicio de expertos por parte de los creadores
y por parte de la investigadora del presente estudio, ademas nosotros calculaos un
alfa de Cronbach de 0,91 (IC 95%: 0,81 a 0,97). Los baremos del estudio son
cultura fuerte: mayor de 239 puntos; cultura nutra: De 188 a 239 puntos; y cultura
débil: Menor de 188 puntos.(Guzman, 2021)

3.5. Procedimientos

Luego de que el proyecto de investigacion fue aprobado, se solicité autorizacion al
gerente de la Microrred de Pitipo. Se adjuntd la resolucion de autorizacion del
proyecto, el propio proyecto y una carta de presentacion que detallaba los alcances
de la investigacion y los criterios éticos implementados. Posteriormente, se
procedié a solicitar autorizacion a cada jefe de establecimiento dentro de la

Microrred Pitipo para la aplicacion del instrumento a los trabajadores.
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A los trabajadores se les proporciono una explicacién detallada sobre los alcances,
limitaciones y objetivos de la investigacion. Se les consultdé su voluntad de
participar, y en caso de aceptar, se les entregd el cuestionario junto con
instrucciones claras sobre como completarlo. La informaciéon recopilada durante

este proceso fue posteriormente transcrita en hojas de Excel de Microsoft®.

La transcripcion de datos se llevo a cabo para facilitar el procesamiento futuro, de
acuerdo con los métodos que se describirdn en la siguiente seccion del proyecto.
Este enfoque garantizdé una recopilaciébn de datos ordenada y una preparacion

adecuada para el analisis subsiguiente.
3.6. Método de anélisis de datos

Dado que el objetivo especifico era determinar el estado actual de la cultura
organizacional en una microrred de salud en Ferrefiafe, se aplicaron herramientas
de estadistica descriptiva para resumir la informacion sobre los puntajes de cada
una de las cinco dimensiones. Se utilizaron frecuencias absolutas y relativas para
este propoésito. Asimismo, para describir las edades y otras variables cuantitativas

de la poblacion, se emplearon medidas de tendencia central y de dispersion.

La informacion recopilada se presentd en tablas y figuras, segun fuera pertinente.
La identificacion de los factores criticos de la organizacidén se presenté de manera
gréfica, utilizando figuras para una representacion visual mas efectiva. Este
enfoque en la estadistica descriptiva permitié una sintesis clara y comprensible de
los datos, facilitando la identificacion de patrones y tendencias en la cultura

organizacional de la microrred de salud en Ferrefiafe.
3.7. Aspectos éticos

Se respetaron los Principios Eticos de la Declaracién de Helsinki durante la
ejecucion de la investigacion. Se asegur6 el consentimiento informado y voluntario
de cada trabajador al explicarles detalladamente los alcances, objetivos y finalidad
del estudio. La posibilidad de plantear un plan de mejora de la cultura

organizacional se plante6 con el propésito de beneficiar a los trabajadores y no
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causarles dafio, ya que una organizacion mas eficaz puede redundar en beneficios

para ellos.

Se garantizé la equidad y justicia en el estudio, asegurando que todos los
trabajadores que cumplian con los criterios de seleccion y deseaban participar
tuvieran la misma oportunidad de hacerlo. En relaciébn con la privacidad y
confidencialidad de los datos, se implementaron medidas para garantizar que
Unicamente los investigadores tuvieran acceso a la informacién proporcionada por
los trabajadores. Ademas, se asegurd6 que la informacion se utilizaria
exclusivamente para los fines de la presente investigacion, respetando la privacidad
de los participantes y evitando el uso indebido de los datos recopilados. (General
Assembly of the World Medical Association, 2014)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1. Caracteristicas sociodemogréficas, laboral y cultura organizacional.

Variables N =64
Edad* 33 (28, 39)
Sexo
Femenino 41 (64%)
Masculino 23 (36%)
Trabajo
Contratado 44 (70%)
Nombrado 19 (30%)
Faltante 1
Tiempo de trabajo (afios)* 4.0 (1.4, 6.0)
N =52
Puntaje cultura 200 (174, 221)
cultura
cultura débil 21 (33%)
cultura fuerte 11 (17%)
cultura neutra 32 (50%)

*Mediana (rango intercuartilico)

En la tabla 1, los resultados revelaron que, en términos generales, el puntaje
mediano de la cultura organizacional fue de 200, con un rango intercuartilico que
se extiende desde 174 hasta 221. Esta evaluacion se tradujo en que el 33% de los
participantes percibié una cultura organizacional débil, el 17% la consider¢ fuerte y
el 50% la catalogé como neutra.

En cuanto a los aspectos demograficos, la mediana de la edad de los participantes
fue de 33 afios, con un rango intercuartilico que oscila entre 28 y 39 afios. La
distribucion de género mostré que el 64% eran mujeres. En relacion con el tipo de
empleo, el 70% de los participantes se encontraba contratado. En términos de
tiempo de trabajo, la mediana fue de 4.0 afios. Estos hallazgos proporcionan una
vision integral del estado actual de la cultura organizacional en la microrred de salud
de Ferrefiafe (tabla 1).

Interpretacidn: es necesario realizar un plan de mejora de la cultura organizacional
debido a que la mitad de los trabajadores considera que existe una cultura neutra

y el 33% entiende que existe una cultura débil.

19



Tabla 2. Dimensiones de la cultura organizacional.

Dimensiones N =64

Valores
alto 42 (66%)
bajo 8 (13%)
medio 14 (22%)
Creencias
alto 36 (56%)
bajo 4 (6.3%)
medio 24 (38%)
Clima
alto 45 (70%)
bajo 1(1.6%)
medio 18 (28%)
Simbolos
alto 42 (66%)
bajo 3 (4.7%)
medio 19 (30%)
Filosofia
alto 40 (63%)
bajo 1(1.6%)
medio 23 (36%)

Se hallaron porcentajes en las categorias de "alto” para las dimensiones de valores,
creencias, clima, simbolos y filosofia. Sin embargo, el andlisis en detalle destaca
areas de mejora potencial, especialmente en las dimensiones de valores, creencias
y simbolos, en las cuales se registraron frecuencias considerables en las categorias
de "bajo" y "medio”. Se identificé que el 13% de los participantes reportaron valores
en la categoria "bajo", mientras que el 22% lo clasific6 como "medio". En cuanto a
las creencias, el 6.3% de los participantes indicaron percepciones "bajas”, y el 38%
las clasific6 como "medias”. La dimensién del clima mostré un bajo porcentaje en
la categoria "bajo" (1.6%), pero un 28% en la categoria "medio”. Respecto a los
simbolos, el 4.7% de los participantes los evaluaron como "bajos", mientras que el
30% los clasific6 como "medios". Por ultimo, en la dimension de filosofia, el 1.6%
de los participantes indicaron percepciones "bajas", y el 36% las clasific6 como

"medias".
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Interpretacién: Las dimensiones sobre las cuales se deberia mejorar deben ser
las dimensiones sobre creencias Y filosofia, toda vez que el total de la frecuencia

del nivel medio-bajo es del 44 y del 37%, respectivamente.

Tabla 3. Variables sociodemograficas segun cultura organizacional.

Cultura organizacional

cultura débil, N = cultura fuerte, N = cultura neutra, N =
Variables N 21 11 32
Edad 64 33 (28, 43) 33 (31, 37) 32 (27, 38)
Sexo 64
Femenino 14 (34%) 5 (12%) 22 (54%)
Masculino 7 (30%) 6 (26%) 10 (43%)

En la tabla nimero 3 se detalla la evaluacion de la cultura organizacional segun
diversos factores sociodemogréaficos. En cuanto a la distribucion de género, se
aprecia que del 100% de mujeres el 35% se inclina por una percepcién de cultura
deébil, el 12% cultura fuerte y el 54% cultura neutra. En los hombres también

predomina la cultura “neutra”.
Interpretacién: Las mujeres se identifican con una cultura neutra principalmente.

En algunos casos, conforme aumenta la edad disminuye la percepcion positiva de
todas las dimensiones de la cultura organizacional. En otros casos, conforme
aumenta el tiempo de trabajo disminuye la percepcion positiva del clima laboral y
los simbolos de la cultura organizacional, a la vez que disminuye dicha percepcién

para las dimensiones valores, creencia y filosofia.
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Tabla 4. Variables laborales segun cultura organizacional.

Cultura organizacional
cultura débil, N cultura fuerte, N cultura neutra, N

Variables N =21 =11 =32
Trabajo 63

Contratado 15 (34%) 6 (14%) 23 (52%)
Nombrado 6 (32%) 5 (26%) 8 (42%)
Tiempo de trabajo 52 3.5(1.0,7.5) 4.0 (3.3,5.8) 2.5(1.0,5.3)
(afnos)

Faltante 3 1 8

En relacion con el tipo de trabajo del 100% de los contratados el 34% se identifica
con una cultura organizacional débil, el 12% fuerte y el 52% neutra, los nombrados
sugieren resultados similares. El tiempo de trabajo en afios fue 3.5 (1.0, 7.5) para
cultura débil, 4.0 (3.3, 5.8) para cultura fuerte y 2.5 (1.0, 5.3) para cultura neutra
(tabla 4).

Interpretacién: Los contratados se identifican con una cultura neutra

principalmente.

Tabla 5. Puntaje de la cultura organizacional segun categorias de la cultura.

Cultura organizacional

culturadébil, N= culturafuerte, N= cultura neutra, N =
Variables N 21 11 32
Puntaje 64 167 (151, 174) 249 (247, 250) 202 (198, 216)

cultura

En la tabla 5 se observa que el puntaje mediano de la cultura organizacional varia
significativamente entre los grupos clasificados como débil, fuerte y neutro, con
valores de 167, 249 y 202 respectivamente, y rangos intercuartilicos especificos

para cada categoria.

En el estudio realizado en la microrred de salud de Ferrefiafe, se exploraron
aspectos detallados de la cultura organizacional y las caracteristicas
sociodemograficas y laborales de los empleados. La evaluacién general de la
cultura organizacional arroj6 un puntaje mediano de 200, con un rango
intercuartilico que oscilo entre 174 y 221. Este puntaje reflejo la percepcion diversa

de la cultura organizacional entre los empleados: un 33% percibié una cultura
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organizacional débil, un 17% la considero fuerte y la mayoria, un 50%, la catalog6

como neutra.

Respecto a las caracteristicas demogréficas y laborales, la edad mediana de los
empleados fue de 33 afios, con un rango que se extendi6 de 28 a 39 afios. El
analisis por género revel6 que un 64% de los participantes fueron mujeres y un 36%
hombres. La distribucién del tipo de empleo mostro que un 70% de los trabajadores
estuvieron contratados, mientras que un 30% tenia nombramiento fijo, con un

tiempo mediano de trabajo reportado de 4 afnos.

En cuanto a las dimensiones especificas de la cultura organizacional evaluadas,
los resultados destacaron areas prioritarias para intervencion. Por ejemplo, en la
dimensién de valores, un 13% de los participantes reportaron percepciones bajas y
un 22% medios. Similarmente, en la dimension de creencias, un 6.3% de los
empleados percibieron valores bajos y un 38% medios. La dimension de simbolos
también mostro una necesidad de mejora, con un 4.7% de percepciones bajas y un

30% medias.

Los resultados desglosados por categorias de cultura organizacional segun
variables sociodemogréficas indicaron que, en general, tanto mujeres como
hombres tendieron a identificarse mas con una cultura organizacional neutra. No
obstante, se observo que conforme aumentaba la edad y el tiempo de trabajo en la
empresa, la percepcion positiva sobre las dimensiones de la cultura organizacional
tendi6é a disminuir, lo cual sugirié una correlacion entre la duracién del empleo y la

percepcion menos favorable de la cultura.

Por otro lado, los puntajes de la cultura organizacional segun su clasificacion
revelaron diferencias significativas: los empleados con percepcién de una cultura
débil registraron un puntaje mediano de 167, aquellos que percibieron una cultura
fuerte tuvieron un puntaje mediano de 249, y los que consideraron la cultura como
neutra registraron un puntaje mediano de 202. Estos resultados subrayaron la
variabilidad en la percepcion de la cultura organizacional y reforzaron la necesidad
de intervenciones dirigidas para mejorar la integracion y percepcion de la cultura en

la organizacion.
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V. DISCUSION

Gran parte del personal de salud de la Microred de salud de Ferrefafe tiene una
percepcion débil sobre la cultura organizacional del centro donde trabaja. Segun
los resultados de esta investigacion el 33% de los participantes percibié una cultura
organizacional débil, el 17% la consider6 fuerte y el 50% la catalogé como neutra.
Al respecto, el estudio de Soto-Blass (2018) encontr6 en un centro de Collique-Lima
gue el 60% percibe a la cultura organizacional del centro como deficiente, el 25%
regular y el 14% eficiente. (Soto-Blas, 2018). Por el contrario, en el estudio Soto-
Rodriguez (2018) realizada en Lima en el uno de los hospitales materno infantil, en
la que se encuesté a 108 trabajadores de salud, se encontré6 que la cultura
organizacional fue catalogada como buena (49.1%), excelente (41.7%) y en un
reducido porcentaje (9.3%) regular. (Rho: +0.761)(Soto Rodriguez, 2018) También
se encuentra el estudio llevado a cabo por Flores (2019), en el Hospital de Tabio-
Colombia, en el cual se encontré que el 50% percibe una cultura organizacional
neutra.(Flores & Mora, 2019). Bezerra et al., (2019) en su estudio encontré una
rango de puntuacion que oscilaba entre 42,07 a 73,13 puntos, catalogada como
mala percepcion de la cultura organizacional, donde los dominios con menores
puntajes fueron aquellos en referencia a las condiciones de trabajo y las
autoridades encargadas de la gestion hospitalaria.(Bezerra etal.,, 2019)
Finalmente, Pezo-Avila et al, (2020) desarrollaron en Per( un estudio con la
finalidad de identificar la percepcion de personal sanitario acerca de la cultura
organizacional en instituciones de salud, participaron 224 trabajadores y se
encontré una cultura organizacional sin diferencias significativas (p>0.05) entre
instituciones de salud nacionales y particulares; mientras que si se observaron
diferentes culturas organizacionales entre centros médicos segun su complejidad.
En su mayoria los profesionales de la salud consideran buena a la cultura
organizacional de sus centros médicos (Pezo-Avila et al., 2020).

Uno de los factores que se debe considerar al momento de explicar los resultados
es la geografia, y como esto influye en la cultura organizacional; al respecto
Chumpitaz (2018) indica que este si varia segun el area geografica, afiadiendo
ademds que en Lima se maneja una cultura organizacional orientada a las

jerarquias,(Chumpitaz-Quispe, 2018) , ello es respaldado por Castillo & Katherine
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(2020) cuyo estudio en Lima con 153 profesionales de enfermeria, indican que la
cultura organizacional predominante era del poder (38.4%), seguida de la basada
en roles (25.3%), basada en la tarea (23.2%) y la persona (13.1%). No obstante, la
cultura organizacional deseada a la que se buscaba llegar era una cultura basada
en la tarea y la persona. (Castillo & Katherine, 2020), por el contrario Lambayeque
tiene una cultura organizacional mas diversa y menos centrada en el poder y la
adhocracia, encontrdndose en un punto medio entre estas dos (Mimbela, 2023;
Pezo-Avila et al., 2020).

Sin embargo, llama la atencién que exista resultados contradictorios entre los
estudios limefios de Soto-Blas y Soto-Rodriguez, y similitudes entre el de Soto-
Blass y nuestros resultados a pesar de la diferencia en las ciudades en las que se
realizaron, lo que nos lleva a sugerir que, si bien el area geogréfica influye en el tipo
de organizacion que se maneja, parece que existen otros factores que cumplen un
rol mas determinante en los resultados, entre ellos la edad; se explora este factor
porque se encontro patrones en la forma en como se relacionan las dimensiones
de la cultura organizacional segun la edad, presentando una relacién débil con las
dimensiones de creencias, clima, simbolos y filosofia, indicando que las
percepciones tienden a variar con la edad.

Calagua Jara et al., (2020) deja claro esta interrelacion a través de su enfoque
integrador, este enfoque considera la cultura organizacional como un sistema
interconectado de valores, simbolos y practicas compartidas. Esta perspectiva
busca comprender cdmo estos elementos interactian entre si para formar una
cultura que influye en las actitudes y las decisiones de los integrantes de la
organizacion. Al reconocer la interdependencia de estos componentes, las
organizaciones pueden desarrollar estrategias para fortalecer y alinear su cultura
con sus objetivos (Calagua Jara et al., 2020).

Ahora bien, la cultura organizacional y la manera en cdmo se relacionan sus
dimensiones puede variar dependiendo de la edad del profesional de salud
encuestado, explicando los resultados encontrados en nuestro estudio y sus
similitudes con uno de los estudios limefios. En nuestro estudio la edad promedio
de los que tienen una cultura fuerte fue 33 afios, coincidiendo con la edad promedio
de la poblacién estudiada por Soto-Blas resaltando ademas que con este estudio

se encontro resultados similares al nuestro, por otro lado, se encuentra el estudio
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de Soto-Rodriguez en cuyo estudio limefio su poblacién tuvo una edad promedio
de 60 afios (Soto Rodriguez, 2018; Soto-Blas, 2018). La relacion entre la cultura
organizacional y factores demogréficos y laborales destaca la importancia de
considerar estas variables al disefar estrategias de mejora, permite sugerir que de
elegir solo una, esta deberia ser la edad ya que se relaciona estrechamente con las
percepciones en diferentes dimensiones de la cultura organizacional.(Bezerra
et al., 2019) Sin embargo, deberia explorarse también el rol del tiempo laborando
en el centro, pues segun nuestros resultados el grupo que calificé tener una cultura
organizacional fuerte llevaba 4 afos en el establecimiento, los que se encontraban
en el grupo de “neutro” 2.5 afios y “débil” 3.5 afios.

Es necesario realizar mejoras en las dimensiones valores y creencias. Segun los
resultados se identific6 que el 13% de los participantes reportaron valores en la
categoria "bajo", mientras que el 22% lo clasific6 como "medio". En cuanto a las
creencias, el 6.3% de los participantes indicaron percepciones "bajas”, y el 38% las
clasific6 como "medias”. En relacion a otros estudios, Castillo & Katherine (2020)
se encontré que el 33% calific6 como “bajo” a los valores impartidos en el centro
limefio en el que se realiz el estudio (Castillo & Katherine, 2020). En un estudio
realizado en un centro de salud limefio se encontr6 que el 8% de los participantes
indicé que practicaba “regularmente” los valores y 7% “regularmente” compartia las
creencias impartidas por el centro (Rojas, 2021). Al respecto, la teoria hace
referencia a los valores, como elemento fundamental de la “filosofia” que guian las
acciones y decisiones de la empresa. Es la expresién clara de la mision, vision y
valores que sustentan las operaciones diarias y la toma de decisiones estratégicas.
Representa la base ideoldgica sobre la cual se construye la identidad y la direccion
de la empresa, definiendo su propdsito y objetivos fundamentales. Esta puede
abarcar una amplia gama de aspectos, como su compromiso con la excelencia, la
innovacién, la responsabilidad social, la diversidad, la sostenibilidad, entre otros.
También puede reflejar el enfoque de la empresa hacia sus clientes, empleados y
la sociedad en general (Ulloa—Erazo, 2019).

Sin embargo, la percepcién de valores de una empresa puede verse comprometida
si esta ejerce un modelo por competencias, priorizan la capacidad cognitiva por

encima de lo anterior, ello sumado a la competitividad continda alentada por los
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directivos impide que el personal llegue a interiorizar los valores impartidos de la
empresa (Kamau & Wanyoike, 2019).

Se sugiere que se cree un plan estratégico a fin de mejorar los resultados
encontrados, uno de los programas orientado a mejorar estos aspectos, llamado
modelo de valores de la cultura organizacional, plantea que las estrategias estén
orientadas al desarrollo de habilidades blandas como empatia, motivacion por
incentivos y manejo de situaciones criticas en bloque o equipo (Bezerra et al., 2019;
Flores-Campos, 2019). Otro estudio referente a las mejoras muestra cuatro valores
en competencia que corresponden a cuatro tipos de cultura organizacional:
dimensiones interna-externa y estabilidad-flexibilidad (OCAI online, 2023). La
naturaleza de los “valores en competencia”’ de estabilidad y flexibilidad le impide
hacer ambas cosas al mismo tiempo. Las organizaciones pueden invertir su
atencion, tiempo y dinero una sola vez, sin embargo, Quinn y Cameron
descubrieron que las organizaciones flexibles son las mas efectivas. Las "mejores”
organizaciones utilizan los cuatro conjuntos de valores cuando es necesario (OCAI
online, 2023).

Por otro lado, el estudio realizado por Bernardes en Canada en el afio 2020
respecto a las relaciones entre culturas organizacionales flexibles y jerarquicas en
centros de salud canadienses, demostré que la mejora de la calidad a través de la
acreditacion se vincula con la cultura organizacional y liderazgo auténtico. La
cultura flexible también reporté una mayor implementacion de mejoras de calidad y
autenticidad préacticas de liderazgo (p<0.05) (Bernardes et al., 2020).

Entre los beneficios que se podrian obtener al mejorar esta dimension se encuentra
gue el personal alineado con los propdsitos estratégicos del centro, asi como
automotivacion (Guerrero, 2022). Sumado a lo anterior, existe una estrecha relacién
entre clima organizacional y la calidad de la atencion en salud, tal y como lo muestra
Paredes (2018) en su estudio el cual se realiz6 en Pasco, sobre la cultura
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de un hospital de Pasco,
trabajandose con 39 trabajadores de salud. Se evidenci6 correlacion significativa y
directa entre ambas variables. (r=+0.784) (Paredes, 2018). Esto resalta la
relevancia de una cultura organizacional positiva y saludable en la prestacion de
servicios de salud efectivos y en la satisfaccion tanto del personal como de los

pacientes (Arancibia-Morales et al., 2021).
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Otro de los beneficios que tendria la mejora en dichas dimensiones es la influencia
positiva en el “clima organizacional”’, es decir sobre el ambiente psicoldgico y
emocional que se percibe dentro de una empresa u organizacion. Este clima esta
determinado por una combinacién de factores, incluyendo las actitudes,
percepciones y expectativas de los empleados, asi como la calidad de las
interacciones entre los miembros de la organizacion y la direccion. Un clima
favorable tiende a promover la motivacion, la satisfaccion laboral y el compromiso
de los empleados, lo que a su vez puede conducir a un mayor rendimiento y
productividad en el lugar de trabajo (Cardozo et al., 2019).

Continuando con el tema, Lambayeque posee un modelo de cultura equilibrada,
alejada de la adhocracia pero que no llega a ser jerarquica como en Lima. Al
respecto segun Armstrong & et al (2019) la cultura organizacional dominante es la
cultura de mercado (29.7 puntos), jerarquica (28.9 puntos), de clan (25.5 puntos) y
de adhocracia (15.7 puntos). Este equilibrio va de acorde al enfoque adaptativo, el
cual considera a la cultura organizacional como una entidad flexible y adaptable.
Reconoce que las organizaciones deben evolucionar y ajustarse a medida que
cambian las condiciones externas.(Delad-Vergara, 2019) Este enfoque destaca la
importancia de una cultura que fomente la capacidad de aprendizaje y adaptacion
continua para enfrentar los desafios en un entorno dinamico (Sarmentero et al.,
2022). Aun asi, se sugiere seguir fortaleciendo aspectos de importancia dentro de
la cultura organizacional de la Microred Ferrefiafe, sobre todo las que estan
involucradas con una mayor eficiencia, entre las cuales se destaca “liderazgo
organizacional” (2.8), “gestién de empleados” (3.2) y “criterios de éxito” (3.2). La
propuesta de cambio de cultura organizacional se centra en la disminucion de la
rotacion de personal, mayor compromiso laboral y rendimiento de productividad
(Paredes, 2018).

Finalmente analizando los resultados en la dimensién simbolos se encontré que
66% calificO como alta esta dimension. Al respecto la teoria indica que esta
dimension abarca los elementos visuales, verbales o conductuales que encapsulan
y transmiten los valores, creencias y normas fundamentales de una organizacion.
Estos simbolos pueden ser manifestaciones tangibles como el logotipo de la
empresa, el eslogan, los uniformes, el disefio del espacio de trabajo y la arquitectura

de las instalaciones. También pueden ser intangibles, como las historias y leyendas
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compartidas, las ceremonias Yy rituales organizacionales, o incluso los
comportamientos de los lideres y empleados que encarnan los valores de la
organizacion. Estos simbolos desempefian un papel crucial en la configuracién y
mantenimiento de la identidad de la organizacion y la cohesion de los
empleados.(Abad, 2020) Los resultado encontrados en este estudio sugieren que
dichos elementos estan adecuadamente abordados en los centro de la Microred
Ferrenafe .

Estos resultados reflejan un punto especifico en el tiempo y que la cultura
organizacional es dinamica. A partir de ello, se recomienda un seguimiento continuo
para evaluar el impacto de las estrategias de mejora a lo largo del tiempo. Ademas,
la inclusién de opiniones y percepciones directas de los empleados podria
enriquecer aun mas la comprension de la cultura organizacional.

La autoevaluacion de la Microred Ferrefiafe encaja en el enfoque critico, la cual
examina la cultura organizacional en términos de como refleja y perpetia relaciones
de poder y desigualdades dentro de la organizacion. Analiza las estructuras de
poder, las normas y practicas culturales que pueden marginalizar a ciertos grupos.
Este enfoque busca transformar la cultura para crear entornos mas equitativos y
justos (Sarmentero et al., 2022).

Si se analiza los resultados desde un enfoque critico, se podria decir que, en base
a las diferencias de los resultados en la segmentacién de grupos, segun tiempo
laborando y tipo de contrario, es necesario buscar mayor equidad entre estos.
Telricamente este enfoque critico permite examinar la cultura organizacional en
términos de como refleja y perpetua relaciones de poder y desigualdades dentro de
la organizacion (Gregoriou et al., 2023). Analiza las estructuras de poder, las
normas y practicas culturales que pueden marginalizar a ciertos grupos. Este
enfoque busca transformar la cultura para crear entornos mas equitativos y justos
(Sarmentero et al., 2022). Aplicados nuestra realidad, se sugiere mejorar el modelo
de incentivos y reconocimientos, asi como abarcar los las deficiencias de la cultura
organizacional segun las debilidades de cada uno de estos grupos basados en

tiempo laboral y contratacion.
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VI.

CONCLUSIONES

La microrred de Ferrefiafe tiene una cultura organizacional diversa y menos
centrada en la adhocracia. Existe variabilidad en la percepcién de la cultura
organizacional dentro de la microrred de salud. El 50% tienen una percepcion
neutral de la cultura organizacional, el 33% de los participantes percibe una
cultura débil, y el 17% considera que existe una cultura fuerte.

Es necesario realizar un plan de mejora de la cultura organizacional debido a
gue la mitad de los trabajadores considera que existe una cultura neutra y el
33% entiende que existe una cultura débil.

Las dimensiones sobre las cuales se deberia mejorar deben ser las dimensiones
sobre creencias Y filosofia, toda vez que el total de la frecuencia del nivel medio-
bajo es del 44 y del 37%, respectivamente.

El disefio de investigacion observacional, no experimental, transversal,
prospectivo y propositiva permiti6 describir la realidad de la -cultura
organizacional, asi como proponer estrategias para potenciarla.

El instrumento de cultura organizacional conté con un nivel de confianza muy
alto (alfa Cronbach 0.91), lo cual indico una excelente confiabilidad de la escala

para medir la cultura organizacional en la microrred de salud.
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VII.

RECOMENDACIONES

Debido a la variabilidad en la percepcion de la cultura organizacional, la
mejora deberia centrarse en dimensiones especificas. Las dimensiones de
creencias y filosofia se destacan como areas criticas con un total del 44% y
37%, respectivamente, en los niveles medio-bajo. Se recomienda un analisis
detallado de estas dimensiones para identificar areas especificas de
intervencion futura.

Considerar la variacion en la percepcion relacionada con la edad y el tiempo
de trabajo. Enfocar estrategias especificas para abordar las preocupaciones
y expectativas de los diferentes grupos de edad y niveles de experiencia
laboral. Ademas, se recomienda implementar encuestas periddicas para
evaluar continuamente la percepcion de la cultura organizacional. Esto
permitira realizar un seguimiento de las mejoras, identificar nuevas areas de
preocupacion y ajustar el plan de mejora segun sea necesario.

Se recomienda establecer programas de mentoria y desarrollo profesional
gque fomenten la colaboracion intergeneracional, ya que esto podria
contribuir a contrarrestar la disminucion de la percepcidn positiva en ciertas
dimensiones a medida que aumenta la edad.

La relacion entre la duracién del empleo y la percepcion de la cultura
organizacional indica que los empleados mas recientes tienden a tener una
vision menos favorable. Esto podria sefalar la necesidad de mejorar la
orientacién y la integracion inicial de los nuevos empleados para asegurar
que comprendan y se integren adecuadamente en la cultura organizacional
desde el principio.

Implementar un sistema de evaluacion constante que permita monitorear los
cambios en la percepcion de la cultura organizacional a lo largo del tiempo.
Esto facilitara la identificacién de las estrategias efectivas y aquellas que

requieren ajustes.
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

El plan de mejora continua, disefiado para realzar la cultura organizacional en la
Microred de Salud de Ferrefiafe, se alinea con los objetivos de fortalecer la
identificacién con el servicio y la institucién, promover una cultura de calidad y
calidez, fomentar el trabajo colaborativo y estandarizar practicas de mejora. Se
desarrolla en cinco fases clave: Diagnostico, Planeacion, Implementacion,
Seguimiento y Evaluacion, e Institucionalizacion, cada una siguiendo el ciclo de

Planificar, Ejecutar, Verificar y Actuar.

El diagnostico incluye la aplicacion anual de un instrumento de Cultura
Organizacional a todo el personal, seguido de un analisis detallado para identificar
areas de mejora. Este paso es crucial para comprender la situacion actual y

establecer un punto de partida claro.

La planeacién se forma un equipo dedicado a la mejora cultural, que define metas
especificas trimestrales para reforzar cada aspecto de la cultura organizacional.
Estas metas se alinean con los objetivos especificos del plan y se actualizan

regularmente para reflejar los cambios y necesidades emergentes.

La fase de implementacion implica la ejecucion de programas de capacitacion
semestrales, disefiados segun las necesidades identificadas, y se crean espacios
para promover la participacién activa y la comunicacion abierta. Estas acciones
buscan fortalecer la identificacion con la institucién y fomentar una cultura de

calidad y calidez en el servicio.

El Seguimiento y la Evaluacion involucran la medicion del progreso mediante
indicadores clave de rendimiento relacionados con la cultura organizacional,
evaluados semestralmente. Esta fase permite monitorear la eficacia de las

estrategias implementadas y realizar ajustes necesarios.

Acerca de la institucionalizacién, se sefiala el enfoque en integrar las practicas
exitosas en las politicas y procedimientos de la organizacion, revisados y ajustados
anualmente. Este paso consolida los logros culturales y asegura su sostenibilidad

a largo plazo.
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ANEXOS

“

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables.

Tabla 6

Matriz de operacionalizacion de variables.

Vari Definici Definici Dime Indicadores Escala
able on on nsio de
concept operaci nes medici
ual onal on
“‘La Valor 6. Tiene un comportamiento ético en sus actividades que brinda.
cultura Segun es 11. Mantiene al equipo de trabajo enfocada para mantener la calidad educativa
organiza el 13. No existen barreras significativas en el trabajo para desempefar bien mis funciones.
cional es puntaje 21. Con orientacion de largo plazo.
a las que se 22. Responde eficazmente a los cambios de las exigencias educativas
creencia obtenga 25. Es una Institucion innovadora (nuevas tecnologias y enfoques creativos).
S, luego de 27. El equipo de trabajo es organizado para realizar el trabajo
valores y haberse 29. Se dispone de la informacién necesaria para realizar el trabajo
comport aplicado Cree 17. Recomendaria mi institucion como un lugar para trabajar a mis amigos y familiares.
amientos el ncias 24. Se espera espera un alto nivel de desemperio de los colaboradores. Cualitat
comparti  instrum 28. Los procesos estan bien definidos para brindar el servicio. iva
dos que ento 43. Se dispone del equipamiento necesario para realizar mi trabajo politdmi
caracteri sobre 47. Creo que mi salario es justo para por el trabajo que realizo ca
Cult zan a Cultura 50. La institucion ofrece infraestructura necesaria. ordinal.
ura una Organiz Clima 5. Comprende y satisface las necesidades de los estudiantes
orga organiza acional. 9. Proporciona un ambiente de trabajo adecuado
niza cién.”(Ca 10. Crea un ambiente de confianza y apertura en su equipo



cion meron, 12. Las condiciones en el ambiente de trabajo facilitan el logro del nivel de nivel de Puntaje

al 2006) productividad posible S:
15.Mi institucibn me motiva a dar lo mejor de mi. Fuerte:
16. Me siento motivado mas alla de las responsabilidades formales de mi puesto mayor
18. Si tuviera la posibilidad de escoger, trabajaria mucho mas tiempo en la institucion. de 239
32. Puedo tomar decisiones en relacion con mi trabajo que permiten hacerlo bien. puntos.
33. Tengo oportunidades para que mis ideas sean aprobadas y aplicadas.
34. Escuchan las ideas y opiniones Neutra:
8. Demuestra compromiso por mantener una educacion de calidad De 188
19. Estructurada y organizada de manera eficaz. a 239
puntos.

Simb 4. Mantiene un impacto positivo (desde el punto de vista social y ambiental)

olos  14. Me siento orgullo de trabajar para la institucion Débil:
23. como calificaria la perspectiva educativa de la institucion en los proximos 3 afios Menor
31. Proporcionan incentivos para asumir responsabilidades de 188
36. Incentivan y aconsejan constantemente. puntos

37.Se recibe orientacién para mejorar las habilidades y desempefio.

38. Las personas en mi grupo dan prioridad a las necesidades del equipo antes de las
necesidades personales.

48. Mientras mejor sea mi desempefio, mejor sera mi remuneracion

Filos 1.Comprendo claramente la mision y vision de la FCS
ofia 2. La mision y vision de la institucion es correcta.
3. Entiendo la relacién entre mi trabajo, la misién y vision de mi institucion
7. Brinda educacion de calidad
35.Actua de manera coherente.
39. Mi institucion es abierta y honesta en las comunicaciones con los docentes
40. Mi institucién me apoya para lograr un equilibrio razonable entre mi vida laboral y mi vida
personal.
45. Tengo el tiempo apropiado para aprovechar las oportunidades de capacitacion y
desarrollo laboral.



Plan
de
mejo
ra

“Se
refiere a
un
conjunto
de
acciones
0
estrategi
as
deliberad
amente
disefiada
S y
organiza
das con
el
proposito
de lograr
un
objetivo
especific
o.”(Land
au, 1999)

Se

refiere al
conjunto
de 0
accione
S 0
estrateg
las que
se

propong
an para
potencia
r la
cultura
organiz
acional
de la
microrre
d de
Ferrefaf
e.

Meta

Acci6

Impa
cto

46. Mi trabajo me da la oportunidad de aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevas
competencias
49. Recibo reconocimiento cuando hago un buen trabajo

Se propondran metas, acciones e indicadores de impacto para cada una de las cinco
dimensiones de la cultura organizacional.

Cualitat
iva
nominal




Anexo 02: Ficha técnica del instrumento Cultura Organizacional

Nombre del instrumento: Instrumento para Medir Cultura Organizacional
Autor: Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandifio (2006)
Procedencia: Cuba

Adaptacion peruana: Mejia, Neri (2021)

Propésito del Instrumento: medir tres factores sobre la cultura organizacional:
- Valores, creencias y clima; normas; simbolos y filosofia.

Material: cuadernillo de preguntas.

Poblacién: trabajadores de una empresa.

Duracion: 15 a 20 minutos.

Ambito de aplicacion: trabajadores de empresas.

Administracion: individual o colectiva.

Validacién: Juicio de expertos

Confiabilidad validada por prueba piloto: Alfa de Cronbach de 0,91 (IC 95%:
0,81 a 0,97).

Baremos:
Fuerte: mayor de 239 puntos
Neutra: De 188 a 239 puntos

Débil: Menor de 188 puntos



Anexo 03: Ficha de recoleccién de datos incluyendo el instrumento

sobre cultura organizacional

1) Informacion personal
Edad: afnos
Sexo:

o Varén
o Mujer

2) Informacion laboral
Tipo de contrato

o Nombrado

o Contratado

Tiempo de trabajo: afios

Instrumento sobre cultura organizacional

Sirvase contestar a consideracion de su opinion marcando con una X en los
casilleros de la tabla adjunta. No hay respuesta buena ni mala, todas son
importantes: (1) Nunca. (2) Ocasionalmente. (3) Algunas veces. (4)
Frecuentemente. (5) Siempre.

ESCALA DE
VALORACION

CULTURA ORGANIZACIONAL 1 > 13

N o |AV

1 | Comprendo claramente la mision y visiéon de la organizacion.

2 | La mision y vision de la institucion es correcta

3 | En Endo la relacion entre mi trabajo, la mision y vision de mi institucion

4 | Mantiene un impacto positivo (desde el punto de vista social y
ambiental)

5 | Comprende y satisface las necesidades de los estudiantes

6 | Tiene un comportamiento ético en las actividades que brinda.

7 Brinda educacion de calidad.



10
1

12

13

14
15
16

17

18

19
20
21
22
23

24

25
26

27
28
29
30
31
32

33

Demuestra compromiso por mantener una educacion de calidad
Proporciona un ambiente de trabajo adecuado
Crea un ambiente de confianza y apertura en su equipo

Mantiene al equipo de trabajo enfocada para mantener la cal dad
educativa

Las condiciones en el ambiente de trabajo facultan el logro del nivel de
nivel de productividad cosible

No existen barreras significativas en el trabajo para desempefiar bien
mis funciones.

Me siento orgullo de trabajar para la institucion
Mi institucién me motiva a darlo mejor de mi.

Me siento motivado mas alla de las responsabilidades formales de mi
cuesto

Recomendaria mi institucién como un lugar para trabajar a mis amigos
v familiares.

Si tuviera la posibilidad de escoger, trabajaria mucho mas tiempo en la
institucion.

Estructurada y organizada de manera eficaz.

Administrada eficientemente y bien dirigida.

Con orientacion de largo plazo.

Responde eficazmente Alos cambios de las exigencias educativas

Como callificaria la perspectiva va educativa de la institucion en los
proximos 3 afios

Se espera proximos un alto nivel de desempeiio de los colaboradores.

Es una Institucion innovadora (nuevas tecnologias y enfoques creativos).

El cumplimiento de labores conduce a sanciones

El equipo de trabajo es organizado para realizar el trabajo

Los procesos estan bien defenecidos para brindar el servicio
Se dispone de la informacion necesaria para realizar el trabajo
Tengo los recursos que necesito para hacer bien mi trabajo
Proporcionan incentivos para asumir responsabilidades

Puedo tomar decisiones en relacion con mi trabajo que permiten hacerlo
bien.

Tengo oportunidades para que mis ideas sean aprobadas y aplicadas



34
35
36
37
38

39
40
4
42
43
44
45
46
47
48
49
50

Escuchan las ideas y opiniones

Actua de manera coherente.

Incentivan y aconsejan constantemente

Se recibe orientacién para mejorar las habilidades y desempefio

Las personas en mi grupo dan prioridad a las necesidades del equipo
antes de las necesidades personales

Mi institucion es abierta y honesta en las comunicaciones con los docentes
Mi institucién me apoya para lograr un equilibrio razonable entre mi vida
laboral v mi vida personal.

Soy tratado con respeto como persona

Puedo expresar libremente mis opiniones sin miedo a represalias

Se dispone del equipamiento necesario para realizar mi trabajo

Los horarios de entrada y salida son respetados

Tengo el tiempo apropiado para aprovechar las oportunidades de

capacitacion v desarrollo laboral.
Mi trabajo me da la oportunidad de aprender nuevas habilidades y

desarrollar nuevas competencias

Creo que mi salario es justo para por el trabajo que realizo
Mientras mejor sea mi desempefio, mejor serd mi remuneracion
Recibo reconocimiento cuando hago un buen trabajo.

La institucion ofrece infraestructura necesaria.



Anexo 04: Validacion del instrumento por juicio de tres expertos

Evaluacion por juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

&GWMQMmI\mmea&am PO

Presents
Asunto.  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.
Me es grato dirigirme a usted para exprasarie mi saludo, asl mismo, hacer de su

conocimiento que soy estudiante de Posgrado de 'a Maestria en Gestidn de loe senvicios de
Salud de la Universidad Cesar Vallejo, campus Chiclayo, lo cusl requiero validar los

instrumentos con el cual recoger la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.
ambummmmwu:'mammmmum-
mizadmdenmmmnwdcnhdfmhb'ymmm\dm‘mmh
apmbldéndodommespedalmmpourapiculosimmmndon.m
mmmumﬁaummwmmmmmm«

El expediente de validacion, que le hago llegar contene:

Carta de presentacion.
Definiclones conceptuales de las vanables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Con sincera estima y aprecio, me despldo, no sin antes expresar mi agradecimiento
portaateoddnwehabtitwadoaloexpues!o.

Atentamente,

%c&mn

DNI: 71484625




Evaluacién por julcio de expertos I

Respetado juez: Usted ha sid cultura
¢ : o selaccionado para evaluar el “Instrumento sobre
mw. La vl.lt:tnwg del Instrumento es de suma importancia para garanizar su
eficacia en al uso @ los resutados que se derivan de aste, en beneficio abor
psicolégica. Apraciamos sinceramente su valicso apoyo. -

1.Datos generales del luex
Nombre del juez:
_G%mal: Maestria ()
de profesin académica: Ciinica (7 Social ()
Educativa { ) Organizacional( )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora;

Tiempo de expernencia profesional en el | 2 a 4 afos

Mas do 5 anos (Y~

2 Proposito de 1a evaluacion

Validar el contenido del Instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la prueba: Instrumento para la Cultura Organizacional
Autor(a): Carolina Olmos Torres y Katerine Secha Fandifio (2006) ]
“Procedencia: Cuba
Administracion: Individual y colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos.
Ambito de aplicacion: jadores de empresas.
Significacion: El instrumento consta de 50 items y busca evaluar cinco
dimensiones sobre la cultura organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores.
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5. Matriz de evaluacién por juicio de expertos: instrumento sobre cultura organizacional

N* | Ttems: Claridad" om.o»s-tou_m. Relevancla® . Observaciones
1 4 |1 4 11
1 | Comprendo claramants ks msion y wsion de o \ iRE 7 A2 7
I organizacitn,
2 | La mindn y visadn de |a institucidn es >4 Va
3 | En Endo la relacion entre mi trabajo,
y visidn de mi insthucide / 7 A
un impacio positiva (desde ef
punio de vista social y J A -
5 | Comprende y sabisface las necesidades de .\ /
ios estudiantes %
6 | Tiene un componamienic &ico «n las .\ 7%
=2 brinda. £
o e & Z 2
8 SU@ COMPromiso por mantenar una A ~
gsggg e 7
Crea un ambiente de conflanza y apertura e A
8N SuU EQuIPO
Mantiene al equipo de trabajo enfocaca para 7
mantener la cal dad 7 Ve
educativa
Las condiciones en el amblente de rabajo o /
facuitan ef logro del nivel de v’
nive! de productvidad cosible
13 | No exislen barreras significativas en el .\ o o
trabejo para desampediar bien
mis funciones.
14 | Me siento orgullo de rabajar para i /| / v’
Mi institucién me motiva a darlo mejor de td s
‘6 | Me siento motivado mas alla de las
responsabilidades formales de mi v 7 .




§. Matriz de evaluacién por juicio de expertos: instrumento sobre cultura organizacional

N* | itemns: Claridod' Coherencia’ Relevancla’ Observaciones
1 4 11 12 |13 |4 |1 4
1 | Comprendo claramants la misidn y visidn de NIbT.\ 7 ..ml\
'3 organizacidn,
2 | La misidn y vision de la insttucion es 7 7
3 | En Endo I8 relacidn entre me trabajo, In
miside y visidn de mi insstucion / - -
4 | Mantiene un impacio positivo (Cesde el
l.ﬁ!ﬁt.- 4 o 4 &
Comprende y satisface las necesdades de \ Ve
los estudiantes £
Tiene un compartamiento &tico en e /|
s brinda. o
7 30N de caldad. d -
8 | Demuesira compromiso por mantener Lna e -
educacién de caldad
gl > el i -
Crea un ambiente de conflanza y apertra -
an su equipo w 4 7
Mantiens al equipo de trabajo enfocada para /
manlener la cal dad 7 ]
educativa
Las condicicnes en ef ambiants ce irabajo » /
rbve o Crocucovided Conte <
13 | No existen bameras significativas en el / y !
trabajo para desempedar bien
mis funciones.
Me siento orgulio de trabajar para | 74 /7 v
Mi insttucién me motva a darlo mejor de mi 7 7 1
16 | Me siento motivado mas ala de las \ 7 7
responsabilidades formales de mi
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38
las necesidades del equipo antes de las
39 | Mi insstucion s ablerta y honesta en 1as

40 | Miinstitucidn me apoya para lograr un
eQuiibrio razonable entre mi vida kaboral y
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El tam tene una relacitn tangencial Nepans con
DCuerdo) % dimension,
Acverdo Ei Them Dene usa relacdn maderada con s
.E‘;&'lgwl dimensién que 5o estd mdendo.
4. Totaiments de ElNem 5o encusnir esth reaconado con

Acuerdo (ako nivel] | dmensidn que esth midendo

1. Nocumgie con al Elllen piede ser cimisado oin que =a v
RELEVANCIA | eriterio atectads 13 madicitn de ls dmessidn
El itam es 2 Bixo Nvel 1 1lom tone Sguna reeRsca, peio olre em
.muendc!o pueds ostar Inclywndo I que mids ésie
portante, &3 “ETTiem o8 relatva :
docks dabs ser J Moderado nvel Hem s mane impotante
nduda 4, ARS el TEl llem o3 muy relevanis y oebe sar Roud

Obsarvacionas Lesr con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 a 4 su
valoracidn brinde sus cbservacionés que considere pertinanta:

['1.No cumple con el criterio | 2.8ajo Nwel | 3 Moderado nivel | 4 Ato nivel |

(precisar si m-um.)aﬂM/slﬂomWMI

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable u/ Aplicable después de corregir | bﬁ No aplgbh( )
Apellidos y nombres del jusz validadoric N ﬁﬁmdlmg

. Ao%ReY...
::ochlllhd del validador (a)’hﬂk%”f&% S

1.Claridad.
El Hern se comprende facimente, es  decl, su sintéctica y semantica son adecuadas.
2.Coherencia: El item tiene ralacidn I6gica con la dimensién o indicador que esta midiendo.



,anolwnndt Elitem es esencial ¢ importante, es deci debe ser inclukdo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems plameados son suficientes
Para medir la dimensién.

Firma del experfo informante

-------
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Evaluacién por Juicio de expertos
CARTA DE PRESENTACION
&”fﬂll)%ﬁn%“ﬂhﬂ»}u ;
Eresente

Asunto: Opinidn de instrumentos a través de jicio de experto.

Me es grato dingirme a usted para expresarie mi saludo, asi mismo. hacer de su
conociméento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestién de los servicios de
Salud de la Universidad Cesar Valiejo, campus Chiclayo, 'o cual requiero validar los
hﬂmmmoocmdwalmogerhhbfmadénnmamawaoodummimm

investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es ‘Plan de mejora para potenciar la cuftura
organizacional en una Microrred de salud, Ferrefiafe” y slendo imprescindible contar con Ia

aprobacidn de docenles especializados para poder aplicar 108 instrumentos en mencidn, he
conveaniente recurrir 8 usted, antes su connolada experiencia en temas de

El expediente de vakdacidn, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion

- Definiciones concepluales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

- Cerificado de vaidez de contenido de los instrumentos.

Con sincara estima y aprecio, me despido, no sin antes expresar mi agradecmvento
por la atencién que ha brindado a lo expuesto.

Atentamente,

c@ Falla I:f; Claudia

DNI: 71484625




Evaluacién por juicio do exportos

Respetado juez Usted hoﬁouhcdmdomu&ud'hnmmmnm.
organizacional®, ummwmmmud-mmmumw
vﬂdozyhoﬁmdunolunodob:meouMmdom.onmuhhhu

psicoldgica. Apreciamos sinceramente su valoso apoyo.

T.Ratos generales del juez

Nombre del j

Grado s Ma

Area de profesidn académica. ica Social ()
Orga

Areas de experiencia profesional:
B - d.

| Institucion donde labora:
Tiempo de expernencia profesional enel | 2 a 4 afos ()
drea Mas de 5 afios ()

2 Propésito de la evaluacién
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,
3.Datos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionario o nventario)
Nombre de la prueba: Instrumento para la Cultura Organizacional
Autor(a): Carolina Olmas Torres y Katerine Socha Fandifio (2008)
Procedencia: Cuba
| Administracién: Individual y colectiva
Tiempo de aplicacién: 15 a 20 minulos.
Ambito de aplicacion: trabajadores de empresas.
Significacion: El instrumento consta de 50 items y busca evaluar cinco
dimensiones sobre la cultura organizacional desde la
perspectiva de los trabajadores.




4. Soporte tedrico del instrumento sobre cultura organizacional

. h-nn:-  Defiricidn Encala idrea "1
-
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De 168 2
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Clima ooqt&nondehum mmmﬁm ligo Liket | punios
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nleracciones entre los miembros de & Dabi:
S asos e smaros T
8 re ntan elem Ordinal,
Simbalos visuales, wbam conductusles gue tpo Likert: | punics
encapsulan y ransmiten los valares, 16
creencias z normas fundamentales de una
EszmEﬁ' clara 08 la mson, visan Ordnal,
Filosofia valores que sustentan las cperaciones d fpo Likent
diarias y 1a toma de dacisiones estratégicas. | 1.5
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a: El tem es esenclal o importante, es decir debe sef incluido

 Nota: Mdew..ndeewndcnﬂwnmmmw-ndamm
para medir la dimension,
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s Firma del experto informante
Z){ ....... de. 12, det 2023

" con detenimiento los califique
/:ﬂ“.hmvm La con puntajes que van del 1 al 4 scarca de ks
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[1.No cumple oon ¢ ol ciioro | 2B Nivel | 3.Mooerato nivel — [aAmnivel |
(precisar si hay suficiencia) . Ak R o X S—

Oplnién de aplicabilidad:

Aplicable 4§ Aplicable después de corregir { ) No aplicable( )
mwdounuulmmHQm;.....\.bem....(l’é.“...ﬂ.!ﬂ’.%-.&

Apedlidos y
ONI: A60%......
Espocialidad del validador (3} (Reshas. che 1oy, Seamus, &lhsaﬁld

1 Claridad:
El ltem 22 comprenda faciimente, &5 dedir, su sintactica y semantica son adecuadas.
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Evaluacion por Julcio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

&&\yn@dm@m ———
Preseols

Asunto: Opinidn de instrumentos a ravés de juicio de experio.

Me es grato dirigirme a usted para expresarie mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestidn de los servicios de

Salud de la Universidad Cesar Vellejo, campus Chiclayo, lo cual requiero validar los
instrumentos con el cual recoger |a informacién necesaria para poder desaroliar mi rabajo de

investigacion,
twowmmmmmmw'mumnnmhm
organizacional en una Microred de salud, Ferrefafe” y slendo imprescindible contar con la
amdommlmmmmummmﬂmm
mmwm.m.aMwmQ@dﬂﬂmmd‘

El expadiente de vakdacion, que leé hago llegar conbene:

Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las vanables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Cmdmcwmayapmdo.mdemm.mmm.mmmww

por la atencién que ha brindado @ lo expuesio.

Atentamente,

A

Chifg Falla Ana Claudia
DNI: 71484625
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GRADOS Y TITULOS
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Evaluacién por julcio de gxpertos

mspohd9 nez: Usled ha sido seleccionado para evaluar of “Instrumento sobre culturs
organizacional”. La valoracién del instrumento @5 de suma impornancia para garaniizar su
validaz y la eficacia en el uso de los resultados que se darivan de este, en baneficio de la labor

psicoldgica. Apreciamos sinceramente su valioso 8poyo,

1.Datos generales del ivez

o
Novidre del juse. :
Grado profesional: stria ()
Area de profesidn acadéamica: c:mm Socal ()

E () Organizacional() |

Areas de riencia profesonal
' Institucion donde labora: HRARR - ud
Tiempo de expenencia profesionalenel  2a 4 anos ()
drea: Mas de 5 afos (17

2 Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos
3.Datos de |a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
[ Nombre de la prueba Instrumento para ia Cultura Organizacional

Autor(a): Carolina Olmos Torres y Katerine Socha Fandino (2006) |
Procedencia: Cuba
| Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de apiicacion: 15 a 20 minutes.

Ambito de aplicacion: trabajadores de empresas.

Significacion: El instrumento consta de 50 ltems y busca evaluar cinco

dimensiones sobre la cultura organizacional desde la

perspectiva de los trabajadores.




4. Soporte teérico del instrumento sobre cultura organizacional
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3, Acusrdo T Tiem Bene una relacion MOderRa con 18
nive arareon a5l midmndo,
4T de 0 wecuesiry est relacionado con la
Acuesdo (Ao nivel) gmensidn que estd mdendo
1. No cample con el £l llem puede ser akmindds un que e ves
RELEVANCIA crileno alectiads by medcidn de b dmensidn
El lem es 2. Bajo Nivel Ellle™ tene dguna rekvancs, ger otro hem
eenchl o putde eelar noheyendo o que mide dste. 2
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Observaciones Leer con detenimianto los ems y calificar en una escalade 1 3 4 su
valoracién brinde sus observaciones que considere pertinente:

1.No le con el criterio | 2.Bajp Nivel | 3 Moderado nivel 4 Ao nivel

(precisar sl hay suficiencia) M//MO&S&M RN
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable {§ Aplicable después de corregir ( ) No aplicable( )
Apellidos y nombres dol]uxuﬂdodof&p\.

Especialidad del validador () 0&shor d (s Jowowm Ce ke b,

1.Claridad;

El item se comprende facimente, es  decir, su sintictica y semantica son adecuadas.
2.00houndmBmmmmmmhdhnmwnoiqummm.



/

/

, / jevancia: El item es i
"’ R esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir 1a dimension.

o informante
..b..dol 2023

Firma del expe
de



Ministerio de Educacién
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INFORMACION DEL CIUDADANGC
Apellidos

Mombres

Tipo de Documento de ldentidad
Mumero de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Acadamico
Denominacién

Fecha de Expedicidn
Resolucicn/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

L
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Anexo 05: Confiabilidad del Instrumento Cultura Organizacional a partir de
prueba piloto con 10 pacientes.

Se observo una alfa de Cronbach de 0,91 (IC 95%: 0,81 a 0,97) lo cual indica
gue el instrumento es muy confiable.

Ademas, el analisis indicé que los items 4, 24, 26, 27 y 41 deberian ser
invertidos.

Resultados obtenidos del software R version 4.2.1.

Reliability analysis
Call: alpha(x = Cultura_organizacional)

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/IN ase mean sd median_r
091 091 089 0.169.70.039 3.30.4 0.18

95% confidence boundaries
lower alpha upper
Feldt 0.81 0.91 0.97

Reliability:
raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N var.r med.r

item 1 091 090 0.88 0.16 9.2 0.14 0.18
item 2 091 090 0.88 0.16 9.0 0.14 0.18
item 3 091 090 0.89 0.16 9.5 0.14 0.18
item 4 092 091 0.89 0.1710.2 0.14 0.19
item 5 091 090 0.88 0.16 9.2 0.14 0.18
item 6 091 091 0.89 0.16 9.6 0.14 0.18
item 7 091 091 0.89 0.16 9.6 0.14 0.18
item 8 091 091 0.89 0.17 9.8 0.14 0.19
item9 091 091 0.89 0.16 9.6 0.14 0.19
item10 091 090 0.88 0.16 9.1 0.14 0.18
item11 091 090 089 0.16 9.5 0.14 0.18
item12 091 090 0.88 0.16 9.0 0.14 0.18
item13 091 090 0.88 0.16 9.0 0.14 0.18
item14 091 090 0.88 0.16 9.2 0.14 0.18
item15 091 090 0.88 0.16 9.4 0.14 0.18
item16 091 090 0.89 0.16 9.4 0.14 0.18
item17 092 091 0.89 0.1710.0 0.14 0.19
item18 091 090 0.88 0.16 9.3 0.14 0.18
item19 091 091 0.89 0.17 9.8 0.14 0.19
item20 091 090 0.88 0.15 8.9 0.14 0.18
item21 091 090 089 0.16 9.5 0.14 0.18
item22 091 090 089 0.16 94 0.14 0.18



item 23
item 24
item 25
item 26
item 27
item 28
item 29
item 30
item 31
item 32
item 33
item 34
item 35
item 36
item 37
item 38
item 39
item 40
item 41
item 42
item 43
item 44
item 45
item 46
item 47
item 48
item 49
item 50

0.91
0.92
0.91
0.92
0.92
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91

0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.91
0.90
0.91
0.90
0.90
0.90
0.90
0.91
0.90
0.91
0.91
0.90
0.90
0.91
0.90
0.90
0.91
0.90
0.90
0.90

0.89
0.89
0.89
0.90
0.89
0.89
0.89
0.89
0.89
0.88
0.89
0.89
0.88
0.88
0.88
0.89
0.89
0.89
0.89
0.88
0.89
0.89
0.88
0.88
0.89
0.88
0.89
0.88

0.17 9.8 0.14 0.19
0.1710.2 0.14 0.19
0.17 10.0 0.14 0.19
0.1810.7 0.14 0.20
0.1710.4 0.14 0.20
0.17 9.8 0.14 0.19
0.17 9.8 0.14 0.19
0.17 9.7 0.14 0.19
0.16 9.7 0.14 0.19
0.15 9.0 0.14 0.18
0.16 9.7 0.14 0.19
0.16 9.5 0.14 0.19
0.16 9.2 0.14 0.18
0.16 9.1 0.14 0.18
0.16 9.3 0.14 0.18
0.17 9.8 0.14 0.19
0.16 9.5 0.14 0.19
0.16 9.5 0.14 0.18
0.17 9.9 0.14 0.19
0.16 9.1 0.14 0.18
0.16 9.4 0.14 0.18
0.16 9.6 0.14 0.19
0.16 9.2 0.14 0.18
0.16 9.2 0.14 0.18
0.17 9.9 0.14 0.19
0.16 9.2 0.14 0.18
0.16 9.4 0.14 0.18
0.16 9.1 0.14 0.18



Base de datos de prueba piloto

Al | AK | AL | AM | AN  AD | AP AQ | AR | AS | AT AU AV AW | AX

Z | AA AB |AC AD AE AF |AG AH A

v
item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item item

42 43 44 45 46 47 48 49 S0

37 38 39 40 4

33 34 35 36

32

31

27 28 29 30

23 24 25 126

21 22

19 20

11 12 13 14 15 16 17 18

10

9
10



Anexo 06: propuesta completa

[.DATOS GENERALES:

1.1. Nombre de la Institucién : Microred de Salud Pitipo, perteneciente a la Red

de Salud Ferrefiafe

1.2. Ubicacioén . Pitipo

1.3. Director : Dr. Andrés dia Osorio
1.4. N2 de colaboradores : 144 colaboradores
1.6. Poblacion Meta : 144 colaboradores

1.7. Responsables de la propuesta: Med. Ana Claudia Chang Falla
[.-ANALISIS DEL CONTEXTO

-Descripcién de larealidad

El andlisis de la situacion actual en la microrred de salud de Ferrefiafe muestra una
percepcion variada de la cultura organizacional, con una media de 200 puntos y
diferencias notables entre los grupos. Un tercio de los encuestados percibe una
cultura organizacional débil, mientras que un 17% la considera fuerte y la mitad la
califica de neutra. Estas variaciones se reflejan en aspectos como la edad, el

género, el tipo de empleo y la antigiiedad en la institucion.

Este escenario destaca la relevancia de una cultura organizacional sélida en el
ambito sanitario, la cual influye directamente en la calidad del servicio y la
satisfaccion del personal. Investigaciones tanto locales como internacionales
revelan que una cultura organizacional inadecuada puede repercutir negativamente
en el ambiente de trabajo y la eficiencia en la prestacion de servicios médicos. En
particular, en la microrred de Ferreiafe, la heterogeneidad del equipo, las politicas
internas y el entorno laboral son factores que contribuyen a las diferencias

percibidas en la cultura organizacional.



-Justificacién

La cultura organizacional de la Microrred de Salud de Ferrefiafe tiene una gran
importancia en la administracién del talento humano y su influencia tanto en las
operaciones como en la estructura del sector de la salud. Estudios globales
subrayan las variaciones en la cultura organizacional en la salud entre distintas
regiones, enfatizando la relevancia de la responsabilidad y colaboracion en el
equipo. A nivel local, se ha encontrado que una mayoria de los profesionales
sanitarios percibe un ambiente laboral desfavorable, lo cual estd estrechamente
vinculado con la calidad del servicio y la satisfaccion tanto de los empleados como

de los pacientes.

En la microrred de salud de Ferrefiafe, la variedad en el equipo, las directrices
institucionales y el entorno de trabajo son factores que crean diferencias notables
en la percepcion de la cultura organizacional, afectando adversamente la eficiencia
y el contento del personal. Entonces, es crucial llevar a cabo estrategias
personalizadas y ajustes continuos para fomentar una cultura organizacional mas
robusta y positiva, lo que contribuira a mejorar el ambiente de trabajo y, en ultima
instancia, la calidad de la atencidn sanitaria. Estos pasos son esenciales para lograr
los objetivos de fortalecer la identificacion con el servicio e institucion, fomentar una
cultura de servicio de alta calidad y calidez, incentivar la colaboracion entre areas

y nhormalizar un plan de mejora en todas las areas y servicios.

[I-OBJETIVOS

-Objetivo General: Mejorar la cultura organizacional en una microred de salud de

Ferrenafe.
-Objetivos especificos:
-Fortalecer la identificacion con el servicio y la institucion donde se desempefia
-Promover cultura de calidad y calidez del servicio

-Propiciar el trabajo colaborativo y articulado entre areas



-Institucionalizar o estandarizar el plan de mejora en todos los servicios y/ areas

a través de proyectos de mejora
l1I-FUNDAMENTACION

Varios estudios internacionales han analizado la cultura organizacional en el ambito
de la salud, enfocandose en su impacto en el desempefio laboral y el bienestar del
personal. Armstrong et al. (2019) en el Reino Unido identificaron una cultura de
mercado dominante en el Servicio Nacional de Salud. Lopez (2020) en Ecuador
hallé6 una cultura adhocratica predominante en INSELMED, relacionada con un
desemperio laboral por debajo del promedio. Arboleda y Lopez (2017) en Colombia
encontraron una percepcion generalmente positiva de la cultura organizacional en
instituciones de salud. Bernardes en Canada (2020) vincul6 la mejora de la calidad
con culturas organizacionales flexibles y liderazgo auténtico. En Brasil, Bezerra
(2019) reportaron una mala percepcion de la cultura organizacional en un hospital
de referencia. Paredes (2018) en Pasco y Soto (2018) en Lima demostraron la
correlacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.
Chumpitaz (2018) en Lima encontré una cultura organizacional orientada al poder.
(Chumpitaz-Quispe, 2018) Estos estudios resaltan la importancia de abordar la
cultura organizacional de manera integral para mejorar el rendimiento y la calidad

de vida en el sector salud.
IV-PRINCIPIOS

-Innovacion: Exige de acciones nuevas de impacto que permitan cambios o

transformaciones positivas

-Correccion: Proceso que se implementa frente a debilidades encontradas para

dar lugar a una mejora inmediata

-Prevencion: Precisa de Acciones que se implementan procurando no tengan lugar

situaciones que alteren el curso normal del servicio

-Eficiencia: Implica poner en ejercicio las capacidades, habilidades, destrezas y

todo recurso que optimice los desempefios del colaborador

-Sostenibilidad: Implica que las acciones prevalezcan en el tiempo procurando

institucionalizar las acciones



V-DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

El plan de mejora continua, disefiado para realizar la cultura organizacional en la
Microred de Salud de Ferrefiafe, se alinea con los objetivos de fortalecer la
identificacién con el servicio y la institucién, promover una cultura de calidad y
calidez, fomentar el trabajo colaborativo y estandarizar practicas de mejora. Se
desarrolla en cinco fases clave: Diagndstico, Planeacion, Implementacion,
Seguimiento y Evaluacion, e Institucionalizacién, cada una siguiendo el ciclo de

Planificar, Ejecutar, Verificar y Actuar.

Diagnostico: Incluye la aplicacion anual de un instrumento de Cultura
Organizacional a todo el personal, seguido de un analisis detallado para identificar
areas de mejora. Este paso es crucial para comprender la situacion actual y

establecer un punto de partida claro.

Planeacion: Se forma un equipo dedicado a la mejora cultural, que define metas
especificas trimestrales para reforzar cada aspecto de la cultura organizacional.
Estas metas se alinean con los objetivos especificos del plan y se actualizan

regularmente para reflejar los cambios y necesidades emergentes.

Implementacion: Se ejecutan programas de capacitacion semestrales, disefiados
segun las necesidades identificadas, y se crean espacios para promover la
participacién activa y la comunicacion abierta. Estas acciones buscan fortalecer la
identificacién con la institucion y fomentar una cultura de calidad y calidez en el

servicio.

Seguimiento y Evaluaciéon: Involucra la medicidon del progreso mediante
indicadores clave de rendimiento relacionados con la cultura organizacional,
evaluados semestralmente. Esta fase permite monitorear la eficacia de las

estrategias implementadas y realizar ajustes necesarios.

Institucionalizacién: Se enfoca en integrar las practicas exitosas en las politicas
y procedimientos de la organizacion, revisados y ajustados anualmente. Este paso

consolida los logros culturales y asegura su sostenibilidad a largo plazo.

VI-ESTRUCTURACION DE ACCIONES (Actividades propuestas)



Resumen del “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una

Microrred de salud, Ferrefiafe” basado en las conclusiones obtenidas de la

investigacion y organizadas segun la metodologia PDAC (Plan, Do, Act and Check)

de Deming:
Area o Acciones Objetivo Grupo Responsable
Dimens (Actividades) Objetivo S
ion

Planifica | Analisis de la Identificar &reas | Personal Responsable

r (Plan) | Cultura especificas de clave de de Cultura
Organizacional: mejora en la departament | Organizacion
Enfoque en cultura 0s al, Equipo de
creencias, organizacional involucrados | Mejora
filosofia y Continua

percepciones
variadas debido a
los resultados de
la presente

investigacion.

Desarrollo de
Programas de
Sensibilizacion:
Enfocado en
mejorar
percepciones de
cultura
organizacional y

clima laboral

Mejorar la
percepcion de la
cultura
organizacional y

el clima laboral

Todo el

personal

Director de la
Microrred,
Coordinador
de Recursos

Humanos




Sesiones de Fomentar Empleados Equipo de
Dialogo entendimiento y | de diferentes | Desarrollo
Intergeneracional: | colaboracion grupos de Profesional
Para abordar intergeneraciona | edad
diferencias de I
percepcion segun
edad y tiempo de
trabajo
Ejecutar | Implementacion Aplicar Personal de | Responsable
(Do) de Estrategias intervenciones departament | de la Cultura
Personalizadas: especificas en os relevantes | Organizacion
Basadas en areas criticas de al, Equipo de
analisis de cultura | cultura Mejora
organizacional organizacional Continua
Programas de Desarrollar Todo el Equipo de
Desarrollo habilidades y personal Desarrollo
Profesional y mejorar la Profesional,
Mentoria: Para percepcion del Coordinador
mejorar el clima entorno de de Recursos
laboral y la trabajo Humanos
percepcion de la
cultura
organizacional
Verificar | Evaluacion de Medir el impacto | Personal Analista de
(Check) | Mejoras en de las clave Datos,
Cultura estrategias involucrado Responsable
Organizacional: implementadas de Cultura
Uso de encuestas | en la cultura Organizacion
y feedback organizacional al
Andlisis de Ajustar Todo el Responsable
Retroalimentacion | estrategias para | personal del Plan de
y Reajustes: mejorar Mejora




Revisién de
estrategias
basada en los
resultados de las

encuestas y el

continuamente
la cultura

organizacional

Continua,
Coordinador
de Recursos

Humanos

feedback
Actuar | Ajuste de Reforzar y Todo el Responsable
(Act) Estrategias y consolidar las personal de la Cultura

Reconocimiento
de Logros:
Basado en la
evaluacion
continua y
celebraciéon de
logros en la
cultura

organizacional

mejoras
alcanzadas en
la cultura

organizacional

Organizacion
al, Equipo de
Mejora

Continua




VII-CRONOGRAMA

agentes de
intervencion

N° | ACTIVIDADES CRONOGRAMA
Octubre Noviembre Diciembre
1°S |25 |3s|4s|1°S |25 | 3s |4s | 1°S | 2s | 3s | 4s
01 | Revision X | X | X | X
bibliografica
02 | |dentificacion de X | X [ X | X |X

03

Disefio del Plan

VIII-EVALUACION

-De inicio (Resultados obtenidos)

-De proceso (Verificar desarrollo de las acciones)
-De impacto (Cuanto influird en generar cambios en la variable dependiente)




REPORTE DE RRHH x PROFESION Y CONDICION LABORAL

RED SALUD FERRENAFE

TIPO DE REPORTE: Microred Pitipo
CONDICION LABORAL
CARGO u PROFESION NOMBE | CONTx FUNC| CAS | CLAS | 5. REM | 5.EQUIV]| SNP | TOTAL

MEDICDS CIRUIANOS 0 0 3 0 5 2 1| 1s
ENFERMERA 6 0 8 0 9 1 o] 24
DBSTETRA 11 0 2 0 1 0 o] 14
NUTRICIONISTA 1 0 1 0 0 0 o] 2
FSICOLOGO 0 0 0| 0 1 10 3| 14
QUIMICO FARMACEUTICO 0 0 0 0 0 2 o] 2
BIOLOGO 1 0 5 0 0 0 | 7
CIRUIANO DENTISTA 0 0 2 0 4 1 o] 7
TECNICO ASISTENCIAL 22 0 13 0 0 0 1| 3s
AUXILIAR ASISTENCIAL 2 0 0| i 0 0 o] 2
TEC. ADMINISTRATIVO 0 0 4 0 0 0 il s
CHOFER 0 0 6 0 0 0 o] &
TRABAIADOR SERVICIO E 0 3 0 0 0 1| 10

TOTAL 46 ] 50 8 144

Ferrefiafe, 31 octubre 2023




Anexo 06: Validacion del instrumento por juicio de tres expertos

S

CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una
investigacion Microrred de salud, Ferrenafe”
Autor(a) MED. Chang Falla Ana Programa Maestria en
Claudia Gestion de los
Servicios de
Salud
Lineade Politicas de los Servicios de Salud

investigacion

Variable a ser Variable independiente: Plan de mejora
evaluada
Denominacién de la “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una
propuesta Microrred de salud, Ferrefafe”

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del | Edinzon Banda Baca
profesional experto
Profesién Medico Cirujano Grado Maestro en gestion

académico de los servicios de

salud

Institucion en la que Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
labora

Tiempo de | 10 afios
experiencia laboral

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evalle la
pertinencia, coherencia de la PROPUESTA gue se esta validando marcando en los niveles

de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio



Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
o o 0-20 21-40 41-60 61-380 81-100 RECOMENDACION
Criterios Descripcion 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 | 71 76 81 86 91 96 ES
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 20 95 100
Denominacion de X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
la propuesta
Secciones que X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion de X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
cada seccion
Interrelacion o]
. . X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
articulacion entre
componentes
Presenta de manera
. X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
notable el tema eje
Incluye los
componentes
) X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
necesarios de un
plan o programa
Existe coherencia
» entre  todos los
.Estructuracion de ] )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta
) X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos
tedricos,
Se aprecia
articulacién  légica
X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
entre los
componentes




X

Contenido de la

propuesta

La Introduccion

expone el tema

central de la
propuesta

Formulacién de
objetivos en

coherencia con los
propésitos de la

propuesta

Incluye fundamentos
tedricos  vinculados

con el tema eje

Descripcion
detallada de la

propuesta

Incluye pilares que
garantizan
sostenibilidad de la

propuesta

Incluye principios
que contribuyen el
desarrollo éptimo de

la propuesta

Actividades

propuestas en
coherencia con el
tema eje y

orientadas a




solucionar el

problema

Percepcién
integral de la

propuesta

Pertinencia

Es inédita,
auténtica,
novedosa

Congruencia
interna

Actualidad: La
propuesta esta
alineada a

paradigmas actuales

Nombre y Apellidos

DNI
Teléfono
E-mail:

Edinzon Banda Baca

43352085

951754126

Chiclayo, 17 de Diciembre del 2023.

FIRMA



CESAR VALLEJO

N USY

FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una
investigacion Microrred de salud, Ferrenafe”
Autor(a) MED. Chang Falla Ana Programa Maestria en
Claudia Gestion de los
Servicios de
Salud
Linea de Politicas de los Servicios de Salud

investigacion

Variable a ser Variable independiente: Plan de mejora
evaluada
Denominacion dela | “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una
propuesta Microrred de salud, Ferrenafe”

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del | Henrry William Pisfil Chafloque
profesional experto
Profesién Medico Cirujano Grado Maestro en gestion
académico de los servicios de
salud

Institucién en la que | Hospital Aimanzor Aguinaga Asenjo
labora

Tiempo de | 10 afios
experiencia laboral

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evalle la
pertinencia, coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles

de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio



Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
o o 0-20 21-40 41-60 61-380 81-100 RECOMENDACION
Criterios Descripcion 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 | 71 76 81 86 91 96 ES
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 20 95 100
Denominacion de X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
la propuesta
Secciones que X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion de X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
cada seccion
Interrelacion o]
. . X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
articulacion entre
componentes
Presenta de manera
. X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
notable el tema eje
Incluye los
componentes
) X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
necesarios de un
plan o programa
Existe coherencia
» entre  todos los
.Estructuracion de ] )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta
) X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos
tedricos,
Se aprecia
articulacién  légica
X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
entre los
componentes
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Contenido de la

propuesta

La Introduccion

expone el tema

central de la
propuesta

Formulacién de
objetivos en

coherencia con los
propésitos de la

propuesta

Incluye fundamentos
tedricos  vinculados

con el tema eje

Descripcion
detallada de la

propuesta

Incluye pilares que
garantizan
sostenibilidad de la

propuesta
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desarrollo éptimo de

la propuesta

Actividades

propuestas en
coherencia con el
tema eje y

orientadas a
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Percepcién
integral de la

propuesta

Pertinencia

Es inédita,
auténtica,
novedosa

Congruencia
interna

Actualidad: La
propuesta esta
alineada a

paradigmas actuales

Nombre y Apellidos

DNI
Teléfono
E-mail:

Henrry Williams Pisfil Chafloque

16764289

920608714

Chiclayo, 17 de diciembre del 2023.
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FICHA DE VALIDACION DE PROPUESTA

DATOS DE LA INVESTIGACION

Titulo de la “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una
investigacion Microrred de salud, Ferrenafe”
Autor(a) MED. Chang Falla Ana Programa Maestria en
Claudia Gestion de los
Servicios de
Salud
Linea de Politicas de los Servicios de Salud

investigacion

Variable a ser Variable independiente: Plan de mejora

evaluada

Denominacion dela | “Plan de mejora para potenciar la cultura organizacional en una

propuesta Microrred de salud, Ferrenafe”

DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombre del | Elena del Rosario Jimenez Bravo

profesional experto

Profesion Médico Cirujano Grado Maestra en medicina
académico Humana

Institucion en la que Hospital Regional de Lambayeque

labora

Tiempo de | 15 afios

experiencia laboral

INSTRUCCIONES: Estimado Doctor(a), solicito que en el siguiente formato evalle la
pertinencia, coherencia de la PROPUESTA que se esta validando marcando en los niveles

de ejecucion la puntuacion que considere pertinente para cada criterio



Deficiente Regular Buena
0-20 21 -40 41 - 60
Criterios Descripcién 6 | 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Denominacion de X X X X X X X X X X X X
la propuesta
Secciones que X X X X X X X X X X X X
Generalidades de comprende
la Propuesta Jerarquizacion de X X X X X X X X X X X X
cada seccion
Interrelacion o]
. . X X X X X X X X X X X X
articulacion entre
componentes
Presenta de manera
. X X X X X X X X X X X X
notable el tema eje
Incluye los
componentes
. X X X X X X X X X X X X
necesarios de un
plan o programa
Existe  coherencia
» entre todos los
.Estructuracion de ) )
elementos incluidos
la propuesta
en la propuesta
) X X X X X X X X X X X X
(Etapas, tema eje,
estrategias,
fundamentos
Jtedricos,
Se aprecia
articulacién  légica
X X X X X X X X X X X X
entre los
componentes
X X X X X X X X X X X X X
La Introduccion
expone el tema
X X X X X X X X X X X X
central de la
propuesta
Formulacion de
objetivos en
coherencia con los X X X X X X X X X X X X
propésitos de la
) propuesta
Contenido de la
Incluye fundamentos
propuesta N )
teéricos vinculados X X X X X X X X X X X X
con el tema eje
Descripcién
detallada de la X X X X X X X X X X X X
propuesta
Incluye pilares que
garantizan
o X X X X X X X X X X X X
sostenibilidad de la
propuesta
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Incluye principios
que contribuyen el
X X X X X X X
desarrollo 6ptimo de
la propuesta
Actividades
propuestas en
coherencia con el
tema eje y X X X X X X X
orientadas a
solucionar el
problema
Pertinencia
Es inédita,
. auténtica, X X X X X X X
Percepcion novedosa
integral de la Congruencia
propuesta mterng
Actualidad: La
propuesta esta
) X X X X X X X
alineada a
paradigmas actuales
Chiclayo, 17 de Diciembre del 2023.
Nombre y Elena del Rosario Jimenez Bravo /7 ~
Apellidos
DNI 16768864
Teléfono 979592829
E-mail:
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