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Resumen

Cuando se trata de una cultura organizacional se establece en esos escenarios un
conjunto de objetivos, expectativas y perspectivas en comun, es lo que identifica a una
organizacion, aqui es basico la mision y vision que se constituye en ser la brdjula de
una gestion eficiente.

El objetivo del presente estudio es establecer el nivel de relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima - 2021.

Con respecto a la metodologia el tipo de investigacion es aplicada, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental, se aplico la técnica de la encuesta con una
muestra a 55 colaboradores de un centro de salud, el instrumento que se utilizo es el
cuestionario mediante la escala de LIKERT con 18 items para la variable
independiente con un valor alfa de cronbach = 0,936 y 14 items para la variable
dependiente con un valor alfa de cronbach = 0,863, lo cual indica alta confiabilidad.
Se concluye que el nivel de correlacibn Sperman entre las variables Cultura
organizacional y el Desempefio laboral es de 0.637 y el nivel de significancia es menor
a 0.05 por lo que se confirma la hipétesis de investigacion, finalmente indica que existe

una relacion significativa entre las variables de estudio.

Palabras Clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, filosofia,

clima institucional.
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Abstract

When it comes to an organizational culture, a set of common objectives, expectations
and perspectives is established in these scenarios, it is what identifies an organization,
here the mission and vision that constitutes the compass of efficient management is
basic.

The objective of this study is to establish the level of relationship between
organizational culture and work performance in a health center, Lima - 2021.
Regarding the methodology, the type of research is applied, descriptive correlational
level, non-experimental design, the survey technigque was applied with a sample of 55
employees of a health center, the instrument used is the questionnaire using the scale
of LIKERT with 18 items for the independent variable with a cronbach alpha value =
0.936 and 14 items for the dependent variable with a cronbach alpha value = 0.863,
which indicates high reliability.

It is concluded that the level of correlation between the variables Organizational culture
and Work performance is 0.637 and the level of significance is less than 0.05, thus
confirming the research hypothesis, finally indicating that there is a significant

relationship between the study variables .

Keywords: Organizational culture, job performance, philosophy, institutional climate.
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l. INTRODUCCION

La Realidad Problematica, la Organizacion mundial de la salud, en el estudio de la
crisis de recursos humanos en el contexto de la salud a nivel mundial, problema que
se abord6 con propuestas de mejora en cuanto a la competitividad del perfil
profesional. con ascenso de productividad y mejora en la calidad de desempefio (29°
conferencia sanitaria panamericana, Estrategia recursos humanos 2017)

En el Perd, uno de los problemas que aqueja a la ciudadania a nivel institucion
gubernamental es la atencion al usuario el mismo que es traducido en el contexto
competencial reflejada a un deficiente desempefio laboral del prestador de servicio.
Segun estudio del recurso humano en las Ultimas décadas, mejorar la calidad de
servicios de salud a través del desempefio, el recurso humano una dotacién obsoleto
que podria no estar garantizando servicios de calidad a la poblacion (Pag.Conclusion
Revista medicina experimental y salud publica 2019)

El Ministerio de Salud nos sefiala en uno de sus obijetivos, la necesidad de
implementacion de mecanismos de evaluacion del desempefio,capacitacion y
desarrollo, equipos de salud con las competencias adecuadas con compromiso
institucional, mejorar el rendimiento y contribuir con el mejor desempefio en el puesto
de trabajo y de la institucion. R.M. 1387- 2018. (p.36,46).

También, complementar las brechas de cohesion de cultura organizacional y
desemperio laboral reforzar el compromiso de los valores de la entidad conocimiento
e interiorizacion. La cultura organizacional es la esencia de toda organizacion y esta
en todas las acciones que realizan sus servidores. R.P.E.N°® 036 SERVIR
2017, (p.3,6).

Ademas Arbaiza (2010) sefiala que la cultura organizacional nace en el
momento en que los integrantes de la organizacion conllevan habilidades,destrezas y
desarrollan una visibn compartida de valores, a su vez, esto trae como resultado que

los colaboradores se sientan satisfechos con la organizacion. (p. 388)

En la presente investigacion el problema general que se plantea es: ¢De qué manera
se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral en un Centro de Salud,
Lima - 20217



Mientras que los problemas especificos son los siguientes:;Como se
relaciona la filosofia institucional y el desempefio laboral en un Centro de Salud, Lima-
2021?¢Qué relacion existe entre el establecimiento de objetivos en comun y el
desempeifio laboral en un Centro de Salud, Lima - 2021?¢De que manera se relaciona

el clima organizacional y el desempefio laboral en un Centro de Salud, Lima - 20217

En el aspecto tedrico la presente investigacion justifica por que aborda dos
aspectos de vital importancia en una gestion, por una parte la cultura organizacional
que integra la filosofia, el climay objetivo en comuln que tiene la institucion. Otro de
los aspectos es el desempenio laboral el cual permite el logro de los objetivos ya que
el ser humano en una organizacion de salud es clave para el desarrollo de la misma.
Asimismo en el aspecto practico de la investigacion justifica por que esta basado en
el marco teorico que nos da el fundamento y argumento para investigar se aplica en
cualquier contexto donde se realiza los procesos de la administracion. Al considerar la
informacion que nos brinde la técnica a emplear el resultado servirh como aporte para
la aplicacion practica en otros escenarios organizacionales. Asi mismo en el aspecto
social considerando el estudio se justifica, porque lo que acontece en las
organizaciones cualquiera sea su rubro se enmarca en un ambito social, es decir la
accion del hombre es lo consustancial en una sociedad, siendo la administracion una
ciencia por naturaleza social. Finalmente el nivel metodologico en este estudio se ha
considerado el método cientifico con sus procedimientos que son factibles y viables,
con recursos tanto econémicos como de informacién que permiten desarrollarlo de

forma eficiente.

El objetivo general de esta investigacion es: Determinar la relaciéon entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima — 2021.

Mientras que los objetivos especificos son:Determinar la relacion entre la filosofia
institucional y el desempenio laboral en un centro de salud, Lima — 2021; Establecer
entre los objetivos en comun y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima —
2021; Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

un centro de salud, Lima — 2021.



La hipotesis general considerada para la siguiente investigacion es: Existe
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud,
Lima — 2021.

Ademas se consideran las Hipotesis especificas: Existe relacion entre la filosofia
institucional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima — 2021; Existe relacion
entre el establecimiento de objetivos en comun y el desempefio laboral en un centro
de salud, Lima — 2021; Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en un centro de salud, Lima — 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para la fundamentaciéon de mi investigacion consulte antecedentes internacionales,
nacionales y locales que me permitan conocer mas y profundizar para el desarrollo de
mi investigacion.

Antecedentes Nacionales Melgar (2020) en su investigacion(Tesis Maestria)
Universidad César Vallejo; tuvo como objetivo de su Investigacion comprobar la
influencia de sus variables de estudio con enfoque de tipo bésico,no experimental, de
nivel correlacional su poblacion muestra fue conformada por 176 enfermeras, su
instrumento para la recoleccion de muestras fue el cuestionario utilizando la escala
de Likert.los resultados de la cultura organizacional fue: 26.7% como débil, 65.5%
fuerte , 26.7% muy fuerte, mientras que el desempeiio laboral tiene como resultado
de 65.9% ineficiente ,6,8%,eficiente 7.4 % muy eficiente se corrobora la dependencia
gue existe entre las dos variables de la investigacion por lo que se concluye que en el
hospital san Bartolomé interviene positivamente el desempefio laboral y la cultura
organizacional.

Quintanay Tarqui (2020) en su investigacion, desempefio laboral de enfermeras
del hospital del callao- pera ( Articulo de investigacién Tesis de Grado) Universidad de
Manizales — Colombia; su objetivo de estudio fue describir el nivel de desempeio por
grupos de similares caracteristicas de formacion académico, la organizacion la
motivacion la influencia con jefatura con un muestreo probabilistico de 208 enfermeras
los cuales fueron evaluados mediante la normativa del seguro social del Peru
porcentajes y chi cuadrado en esta investigacion se observa que existe suficiente
desempefio laboral sin embargo el 82.4% manifiestan no ser capacitados por la
entidad, asi también el 82.2% percibieron presion laboral por parte de jefatura, 96.2%
de enfermeras tiene especialidad y no tienen facilidades en el horario de trabajo por
lo que 98.0% manifiestan no hacer docencia,un 84.3% perciben estar
desmotivadas por lo que concluyen que la mayoria de enfermeras presentan
suficiente desempefio laboral,sin embargo se sienten desmotivadas por lo
gue recomiendan, que los altos directivos del hospital realicen cambios para mejorar

aun mas el desempefio del personal de enfermeria.



Palacios ( 2019) en su investigacion (Tesis doctoral) Universidad Mayor de San
Marcos- Peru, tuvo como finalidad identificar la relacion que existe en las variables de
estudio con enfoque cuantitativo nivel descriptivo correlacional con 321 muestras
variable clima organizacional con 50 preguntas y desempefio laboral con 48 preguntas
con la confiabilidad alfa de cronbach con 0,970 dando como resultado alto nivel de
confianza de los datos recolectados verificado con la correlacidbn spearman con un
valor de 0,870 con evidencia a mejor clima laboral mayor desempefio laboral concluye
que el clima organizacional es un factor importante en las organizaciones la percepcion
del ambiente laboral va depender un buen desempefio laboral, lo cual puede ser
negativo o positivo.

Valqui (2017). en su investigacion (Tesis Maestria) Universidad César Vallejo;
cuyo objetivo fue comprobar la influencia de cultura organizacional y desempefio
laboral de los servidores del hospital vitarte, su enfoque fue el método cuantitativo no
experimental descriptivo correlacional su poblacion fue de 1002 servidores su
instrumento la encuesta teniendo como resultado el valor de alfa de Cronbach =0,967
para la variable I, valor de alfa de Cronbach= 0,956 para la variable IlI, por lo cual
concluye que si existe una fuerte dependencia positiva de las dos variables.

Antecedentes Internacionales,Betancourt (2018) en su investigacién(Tesis
Maestria) Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil — Ecuador, tuvo como
finalidad identificar los factores de las variables de estudio cultura organizacional y
desemperio laboral del personal del hospital santa teresita con enfoque cuantitativo,
descriptivo con una poblacion de 145 trabajadores por cuanto analizaron las
dimensiones de las variables, el analisis estadistico descriptivo dio un 87% de relacion
entre las dos variables confirmando la hipétesis, por tanto la variable independiente el
resultado fue de 79%, y en la variable dependiente el resultado es 50% por lo que se
concluye que hay dependencia en las variables cultura organizacional y desempefo
laboral asi mismo es visto de distinta manera por cada segmento del personal del
hospital.

Lumbreras Guzméan, M. (2020) en su investigacion (articulo) Universidad
Auténoma Tlaxcala- México tuvo como objetivo analizar la influencia la calidad de

vida, desempefio laboral y gestion directiva de 7 hospitales publicos en este estudio



la muestra fue de 866 profesionales y directivos de hospitales publicos de méxico con
instrumentos validados el desempefio organizacional con 34 items y la gestion
directiva con un instrumento diseifiado para esta variable, teniendo como resultado el
grado de satisfaccion de los trabajadores se va evidenciar en el mejor desempefio
laboral por ende mayor productividad,Se concluye que una adecuada gestion directiva
se va verse ligado a una mejor calidad de vida laboral lo que demostré la relacion
positiva entre calidad de vida laboral y desempefio organizacional.

Samaniego,Vasconez,Guerrero,Neyra(2019) en su investigacion(Tesis de
grado) Universidad Nacional de Chimborazo- Ecuador, tuvo como finalidad colaborar
con las instituciones gubernamentales para el mejor desarrollo de sus
actividades brindando un buen servicio a la sociedad a su vez reconocer el talento
humano comprometido e identificado con su institucion con el fin de que la
sociedad perciba una atencién con calidad y calidez, su tipo de investigacion
fue descriptiva no experimental con una poblacion de 171 muestras concluye que la
cultura organizacional influye de manera positiva en el desempefio laboral.

Alvarez, Porraspita, Indacochea (2018). en su investigacion(Tesis doctoral)
Universidad Estatal del Sur Manabi- Ecuador, tuvo como finalidad reconocer y valorar
el talento humano potenciar sus habilidades conocimientos aptitudes en una
organizacion es de vital importancia evaluar el desempefio laboral de los trabajadores
y medir el bajo y/o alto rendimiento. se requiere de buenos tomadores para la seleccién
y realizar de acuerdo a los lineamientos de evaluacion de esta forma un talento
humano pueda ocupar cargos y puestos de acuerdo a su perfil y potencial profesional
y mejorar la productividad de la organizacion, en su estudio concluyen y resaltan que
el estado ecuatoriano debe establecer normas juridicas claras ajustandose a la
realidad social y darle vital importancia al talento humano.

Deicy y Mora (2019). en su estudio (Tesis de Grado)Universidad de
Cundinamarca-Colombia,cuyo objetivo fue analizar los factores de las variable de
estudio clima y cultura organizacional verificar los componentes problema del hospital
y andlisis al talento humano y proponer estrategias de mejora, concluyen en su

estudio un clima laboral deficiente e identificaron una mala comunicacién interna



dando lugar a que los colaboradores se sienten desmotivados con consecuencias
negativas a si mismo identificaron la inestabilidad laboral y obstinacién al cambio.
Base teorica variable cultura organizacional

Chiavenato (2017) sostiene que la cultura organizacional son el conjunto de dogmas
creencias reglas criterios cualidades actitudes y objetivos que conllevan a los
integrantes de la organizacion (p.72).

Robbins y Judge (2017) sefialan que la cultura organizacional es un método de
enfoque similar compartido por los miembros el cual hace la diferencia de una
organizacion a otra, formar parte de una organizacion es convivir con personas de
vision similar para compatrtir las politicas disefiadas por la organizacion para alcanzar
metas objetivos. (p.527).

Weaver (2014).menciona que la cultura es la manera de vivir de un grupo de
individuos que se transfiere de una generacion a otra a través de un proceso social
como el aprendizaje,la cultura de una organizacion puede ser modificado por los
colaboradores de acuerdo a las ensefianzas y aprendizaje participados, los cuales se
diferencia con el resto de las organizaciones .

Asi mismo, definir cultura es adaptarse a las medidas internas adoptada por la
organizacién como interactuar con los miembros de la organizacion colaboradores que
interioricen y fomenten la cultura que viene hacer la esencia de la organizacion.

Podesta (2006) realizando una revisién de Taylor considera a la cultura como
ese conjunto de creencias, idiosincrasia, conocimientos, arte, valores y todo aquello
gue hace posible su desenvolvimiento en un escenario social. Segun esta teoria la
antropologia la cual como disciplina la enfoca dentro de su &mbito por sus realidades
empiricas del orden sistémico por los aspectos sociales-culturales. prosigue una serie
de sucesos en el proceso evolutivo en ese contexto se afirma que la cultura analizados
por la antropologia habitos o habitus la capacidad de realizar practicas como principio
modificador y generador de un producto o un gusto por ejemplo en el ambito de la
familia se manifiesta en la transmision cultural de la familia y la escuela lo cual se

cataloga como capital cultural heredado .(p. 28-29).



Comportamiento organizacional Segun lo sefialan Mendoza, Moran, Fernandez
y Lino (2019) es el conjunto de formas, estilo, valores, de parte de aquellos que se
encuentran involucrados en una gestion.(p. 132-133).

En una publicacion el Archivo Nacional de la Nacién (2016) sobre la cultura
organizacional nos describen con respecto al poder y puesto:Segun el poder
estd dirigida por individuos de una cultura fuerte del mismo modo fuerte
personalidad, carismatico y amplia experiencia por ejemplo,las empresas familiares
sus caracteristicas: son individuos que son empaticos y confian en su entorno mas
cercano y se identifican para los que trabajan no toman decisiones que no estén
establecidas como politica de su gestion, Segun el puesto las direcciones de la
organizaciones estan clasificadas por estructuras de la organizacion claramente
divididos por funciones de acuerdo al perfil profesional, sus caracteristicas: la
organizacion tiene definidas las estructuras las cuales se dan cumplimiento de acuerdo
a las funciones establecidas con el propdsito de dar consecucion a los objetivos
planteados.
Dimensién 1 Filosofia Institucional
Filosofia.- Chiavenato (2017) sefiala que son politicas que fortalecen dogmas como
relacionarse con empleados y clientes es decir son lineas de crecimiento y principios
que deben regir en una empresa como misién, vision, valores y objetivos
institucionales (p.73).
Dimension 2 Establecimiento de objetivos en comun
Objetivos.- Chiavenato (2020) sefiala que la organizacion debe brindar a sus
colaboradores rumbos, direcciones y precisar comportamientos quehaceres de esta
forma constituir metas y los resultados de la organizacién y lo mas esencial es
adaptarse a su cultura organizacional (p.176).
Dimension 3 Clima organizacional
Clima organizacional.- Chiavenato(2017) sefiala que, es la emocién participado en el
entorno de trabajo como el entendimiento con los colaboradores y como se relacionan
las personas entre si (p. 73).

Pedraza (2018) nos sefiala cuan importante es el clima en una organizacion que

prepondera la calidad de la gestion que viene hacer la percepcion del ambiente



laboral y el buen funcionamiento de la organizacion. El concepto de clima
organizacional segun la autora es el conjunto de percepciones que al compartirse con
un numero de trabajadores refieren sobre su ambiente interno laboral, estos influyen
en sus acciones, desempefio y por ende en su productividad” (p.93).

Clima organizacional y capital humano: La presente base tedrica considera
relevante dentro de las organizaciones a la gestion del capital humano como un
aspecto intangible que implica un componente relevante en el logro de los objetivos.
En esa linea, Pedraza (2018) sefiala que los empleados, a quienes se le debe
considerar un potencial humano valioso con conocimientos experiencias,
habilidades,destrezas y valores en las organizaciones son quienes hacen posible el
logro en los resultados empresariales.(p.91).

La motivacion laboral elemento basico en el éxito organizacional es el factor
humano que cumple un papel primordial para la productividad y cumplimiento de
metas, por eso es necesario la motivacion como aspecto que ayude a materializar
estos objetivos, en ese contexto, Pefia y Villon (2018) sefiala que, la motivacion juega
un rol preponderante en una organizacion; el empleado que logra sentirse motivado
en su centro laboral, por tanto va reflejar en un mejor desempefio dentro de la
empresa.Es decir la motivacion laboral dentro de la organizacion se
puede originar cuando el empleado percibe el ambiente laboral con estimulos y
reconocimiento a la labor que realiza crear elementos como mejores condiciones
laborales, satisfaccion de necesidades personales, incentivo, reconocimiento y la
comunicacioén lineal permanente a fin de crear ambiente de trabajo de confort, nivel de
desarrollo de actividades y un constante retroalimentacion en la organizacion hecho
gue va generar mayor productividad por ende el logro de objetivos y metas para el
éxito organizacional (p.185-186).

Base tedrica de la variable desempefio laboral

Chiavenato (2017) nos sefala que confluyen las capacidades en cuanto al
rendimiento y actividades de una persona dentro de un contexto laboral es decir se
podria expresar que el desempefio es un indicador métrico para medir resultados
(p.206).



Judge (2013) sefala que son acciones del trabajador las que contribuyen para el
desarrollo de los objetivos, los mismos que se pueden medir el nivel de desempefio
mediante el logro de objetivos (p. 555).

Pedraza, Amaya y Conde (2010) describen al desempefio laboral como un
aspecto relevante para el funcionamiento de toda organizacion. Por esa razén tiene un
énfasis en el recurso humano, su desempefio es lo que proporciona a la organizacion
los beneficios que van a contribuir a la satisfaccion en este caso de los usuarios que
acuden a un centro de salud. Si bien es cierto se considera a la responsabilidad lo es
también la estabilidad que le brinda al servidor la seguridad en el empleo y por ende
repercute en el servicio que brinda reflejandose en el éxito de la organizacion.

Mufioz (2016) al referirse al desempefio de los servidores publicos que
contribuye a toda la gestion de gobierno, sefiala que los procesos de evaluacién nos
permiten llegar a una conclusibn mas acertada respecto a la efectividad de las
acciones realizadas los cuales estan relacionadas con el cumplimiento de programas
proyectos solo podemos mejorar institucional e individualmente si sabemos de nuestra
mision y la vision en relacién con nuestros objetivos y metas para saber si las metas
se estan logrando, es necesario identificar qué capacidades tienen los servidores
publicos y como se desempefian, y el grado de compromiso con su equipo de trabajo
y con los objetivos de la organizacion. Saber esto, implica evaluar logros y
comportamientos para llegar a conocer los resultados para una mejora continua y la
innovacion permanente (p.18-19).

Dimension 1 Calidad en el servicio

Calidad.- Chiavenato(2017)sefiala que la calidad es la elaboracion eficaz sin
errores ofreciendo productos y servicios dentro de las especificaciones ( p.207).
Dimensién 2 Cumplimiento de las normas

Normas.- Chiavenato (2017) indica que las normas son conductasy comportamientos
gue comprenden guias sobre la manera de hacer las cosas (p.73).

Dimension 3 Nivel de actitud

Actitud.- Robbins y Judge (2017) sefialan que tener buena actitud genera

confianza,amabilidad y empatia siendo conductas deseables para una organizaciéon
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al margen de los resultados altos 0 no en la tarea, por tanto este rasgo se debe
considerar para evaluar el desempefio laboral.

Eficiencia en las funciones Leo6n y Jaramillo (2018) nos muestran que: la
eficiencia en la administracion, los recursos que se va dirigir y orientar mediante el
trabajo de las personas hacia la consecucion de las metas, la eficacia es el elemento
importante para una excelencia operativa en una organizacion y lograr resultados,las
competencias individuales son funciones en los puestos bien desempefiados con éxito
en la organizacion en este articulo se demuestra lo aliado que se encuentra la
administracion y la economia, con eficienciay eficacia en las funciones mejor manejo
de los recursos econdémicos y por ende el éxito organizacional (p. s/n.).

Eficiencia:” segun Alfaro (2012) es el acto de hacer las cosas bien y de manera

correcta. Considerando que el trabajo eficiente es un trabajo bien ejecutado”. (p.176).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo: Aplicada

Esteban (2018) define aplicada a la investigacion de las ciencias facticas o formales
se plantean problemas o hipotesis de trabajo para disipar las dificultades de la vida
productiva de la sociedad” (p.3).

3.1.2 Enfoque : cualitativa

Hernadez y Mendoza (2018) lo consideran: en comprender la perspectiva de los
participantes y examinar lo que acontece en relacion del contexto de estudio.(p. 8)
Descriptivo

Segun Gabiriel, (2017) Es aquel que utiliza el método de analisis, se alcanza describir
un objeto de estudio en un contexto especifico sefialando rasgos o particularidades
(p.155).

Correlacional

Segun Hernadndez y Mendoza (2018) lo consideran como un alcance en la
investigacion en la cual se da una relacion o grado de asociacion entre variables y se
establece un grado de prediccién.(p.178).

3.1.3 Disefio : no experimental

Hagopian (2016) considera que este disefio enfatiza la no manipulacién intencional
de las variables.

Tabla 1: Disefio de Investigacion

MEDICION
RESULTADO .
MUESTRA DE LA RELACION
(Impacto)
VARIABLE
M1 V1 (x) I
R
M2 V2 (y) r2

Fuente: Kerlinger & Lee

12



Donde:

M1, M2: Muestras representativas de las variables V1 y V2.

XY Medicion de la variable a través de sus indicadores.
r1,r2: Resultados de la medicion de cada variable.
R Nivel de relacion o impacto entre las variables

Ddande: M es expresado como la muestra, M1 y Mz representa la observacion
relevante que se recoge de la referida muestray (R) es la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima, 2021.

3.2. Variables y operacionalizacion
Las variables del estudio se identifican en el presente cuadro de operacionalizacion
tales como vl cultura organizacional v2 desempefio laboral las cuales estan
definidas y se encuentra en el anexo segun la guia de elaboracion de los trabajos

de investigacion.( ver anexo 2).

Tabla 2: Variables

VARIABLES
V1 Independiente Cultura organizacional
V2 Dependiente Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

3.3. Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacion

Conformada por 55 trabajadores de un centro de salud,Lima. Segun Ventura (2017)
Es un conjunto de elementos que tienen caracteristicas probables de estudio en una
determinada realidad. Asi mismo Arias, Villasis y Miranda (2016) considera que la
poblacién es una fraccién de casos que estan limitados y constituye el referente de

la muestra.
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3.3.2 Muestra: censal

En el estudio ha realizar mi muestra censal es de 55 colaboradores de un centro de
salud,Lima-2021,al respecto Lépez P. & Fachelli S.(2015) sefialan que la muestra
censal es semejante a la poblacion, en estos casos se toma toda la poblacion por ser

una poblacién reducida con un propadsito definido (p.10).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica: Encuesta
Segun Lopez y Fachelli (2015) es la obtencion sistematica de la informacion que se
obtiene de un contexto probleméatico. El instrumento que recoge es el cuestionario,
su caracteristica es el anonimato. Por tanto Pozzo, Borgobello y Pierella (2018)
mencionan al método por el cual se recoge la informacion a través de los
instrumentos, ejemplo: un cuestionario.
3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos : Cuestionario
Pozzo, Borgobello y Pierella (2018) definen que es un plan formal para recabar la
informacion a través de preguntas disefiadas y organizadas en base a los objetivos
de estudio. En la presente investigacion el cuestionario esta conformado de 18 items
de la cultura organizacional y 14 items del desempefio laboral con el parametro de la
escala de Likert de 1 al 5, disefladas de acuerdo a los indicadores de estudio.
3.4.3 Validez
Segun Villasis, Marquez, Miranda y Escamilla (2018) la validez en una investigacion
se dice que es verdadero o se acerca a la verdad. En general, los resultados de una
investigacion seran admitidos cuando el estudio no presente errores (p. 415).

Asi mismo se realizé la validacién del cuestionario con la validez de Aiken: dando
como resultado que los items propuestos son totalmente relevantes respecto a un
dominio de contenido para la investigacion. Finalmente se realizo la validacion con la
opinion favorable de tres expertos con experiencia en la especialidad y en los

procesos metodologicos y en base a la pertinencia de los indicadores.
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Tabla 3: Validez por jueces expertos

N°

Experto Grado Revision
1 Dr. Moisés Oswaldo Farfan Flores Doctor en Administracion. Aplicable
2 Dr. Wilber Jonel Acosta Ponce Doctor en Administracion Aplicable
3 Mg,Juan José del Carmen Paucar Elera | Magister en Administracion Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

3.4.4 Confiabilidad

Segun Villasis, Marguez, Miranda y Escamilla, (2018). Asi, una vez que se establece
gue una escala es reproducible y consistente, entonces puede concluirse que es
confiable ( p. 416).

Para la confiabilidad se utilizé el método estadistico alfa de cronbach mediante el
programa SPSS statistics — 25, segun la estadistica de alfa de cronbach la variable
cultura organizacional dio un resultado de 0.936 y la variable desempefio laboral dio

un resultado de 0.863 indicando que la fiabilidad es elevada.

3.5 Procedimientos
La recoleccion de datos, se realizé a través de una encuesta virtual posterior a ello
se analiz6 los datos con el SPSS statistics — 25.para luego obtener las conclusiones

de la investigacion.

3.6 Método de analisis de datos
El método a utilizar lo integran el analitico, inductivo y deductivo los cuales se
consideran en diferentes contextos.

Método Deductivo: Rodriguez y Pérez, (2017) sefialan que son puntos de partida
para llegar a nuevas conclusiones racionales.

Método Inductivo:La induccion es una forma de razonamiento en la que se pasa

del juicio de casos particulares a un juicio mas general. (p.187-188).
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El método estadistico a utilizar para la contrastacion de las hipotesis es el Rho
Spearman, y medir la correlacion mediante la tabla de baremo.

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion sea elaborado de acuerdo a las normas establecidas
lineamientos de guia de elaboracién de proyecto de investigacion, en cuanto a la
recopilacion de informacion para mi estudio se realizé por medio virtual respetando
la confidencialidad y el anonimato asi también los protocolos de bioseguridad, asi
mismo se ha consignado las fuentes bibliograficas de los autores con pertinencia

realizando parafrasis, por tanto la presente investigacion es de mi autoria.
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IV. RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE CONFIABILIDAD: ALFA DE CRONBACH

Se realiz6 el analisis estadistico mediante la prueba de Alfa de Cronbach.

V1 - Cultura organizacional

Tabla 4: La estadistica de fiabilidad alfa de cronbach V1

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 55 100.0
Excluido® 0 .0

Total kil 100.0

g. L& eliminacion por lista =2 baza en todas 1as variables
del procedimiento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

936 18

Fuente: Elaboracion propia con el programa SPS55 statictic-25
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V2 - Desempeio laboral

Tabla 5: La estadistica de fiabilidad alfa de cronbach V2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Walido 5h 100.0
Excluido? 1] .0
Total 55 100.0

a. Laeliminacion por lista =2 baza en todas las variables
del procedimiento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach M de elementos

.663 14

Fuente: Elaboracion propia con el programa SP5S statictic-25

Se puede concluir de los resultados obtenidos en el andlisis de confiabilidad del Alfa
Cronbach que, todos los items superan el valor de 0,936 para el primer instrumento
y 0,863 para el segundo instrumento de recoleccion de la informacién, lo que indica

una confiabilidad buena en los items propuestos.
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Tabla 06: Dimension: Filosofia institucional

. .| Porcentaje Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje vilido acumulado
N Regularmente 7 12.7% 12.7% 12.7%
Validos | casj siempre 15 27.3% 27.3% 40.0%
Siempre 33 60.0% 60.0% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 01: Dimension: Filosofia institucional
Filosofia institucional

33
35

a0
25
20 15
15

T
.

Regularmente

h

Casi siempra Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.- Sobre la dimension Filosofia institucional, podemos observar que el
60.0% respondieron “Siempre”, el 27.3% respondieron “Casi siempre” y el 12.7%
respondieron “Regularmente”. Por tanto podemos indicar que la mayor cantidad de
trabajadores respondieron que siempre estan identificados con los principios, valores,
mision y visién del centro de salud.
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Tabla 07: Dimension: Objetivas en comin

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje i
J valido acumulado

Regularmente 4 7.3% 7.3% 7.3%

Validos | Casi siempre 15 27.3% 27 3% 34 5%
Siempre 36 65.5% 65.5% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 02: Dimension: Objetivos en coman
Area de trazado

Objetivos en comun
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25
20
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Regularmente Casi siempre Siempre

h

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion.- Sobre la dimensién Objetivos en comun, se aprecia que el 65.5%
respondieron “Siempre”, el 27.3% respondieron “Casi siempre” y el 7.3% respondieron
“‘Regularmente”. Por esta razon podemos mencionar que la mayor cantidad de
trabajadores sefialan que el establecimiento de objetivos esta bien establecidos y
guardan simetria con las politicas y estrategias del centro de salud.
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Tabla 08: Dimension: Clima organizacional

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje -
J valido acumulado

Regularmente 8 14 5% 14.5% 14 5%

Validos | Casi siempre 22 40.0% 40.0% 54 5%
Siempre 25 45 5% 45 5% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 03: Dimension: Clima organizacional

Clima organizacional
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Fegularmente Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.- Sobre la dimensién Clima organizacional, se aprecia que el 45.5%
respondieron “Siempre”, el 40.0% respondieron “Casi siempre” y el 14.5%
respondieron “Regularmente”. Por tanto podemos indicar que la mayor cantidad de
trabajadores respondieron que siempre o casi siempre perciben un buen ambiente de
trabajo dentro del centro de salud.
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Variable: DESEMPENO LABORAL

Tabla 09: Dimension: Calidad de servicio

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje p
J valido acumulado

Vilidos Casi siempre 5 14.5% 14.5% 14 5%
Siempre 47 85.5% 85.5% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 04: Dimension: Calidad de servicio

Calidad de servicio
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.- Sobre la dimensién Calidad de servicio, se aprecia que el 85.5%
respondieron “Siempre” brindan un buen servicio y el 14.5% respondieron “Casi
siempre” ofrecen un buen servicio, cabe precisar que ningun trabajador mencioné que
el servicio que dan en el centro de salud es regular o poco frecuente.
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Tabla 10: Dimension: Cumplimiento de normas

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje . 1.
J valido acumulado

Regularmente 5 9.1% 9.1% 91%

Validos | Casi siempre 13 23.6% 236% 32.7%
Siempre 37 67.3% 67.3% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 05: Dimension: Cumplimiento de normas
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.- Sobre la dimension Cumplimiento de normas, se aprecia que el
67.3% respondieron “Siempre”, el 23.6% respondieron “Casi siempre” y el 9.1%
respondieron “Regularmente” con respecto si realizan el total de actividades asignadas
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Tabla 11: Dimensicn: Nivel de actifud

Porcentaje | Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje ol
J valido acumulado

Vilidos Casi siempre 4 7.3% 7.3% 7.3%
Siempre 51 92 7% 92 7% 100.0%
Total 55 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 06: Dimension: Nivel de actitud

Nivel de actitud
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.- Sobre la dimension Nivel de actitud, se aprecia que el 92.7%
respondieron “Siempre” y el 7.3% respondieron “Casi siempre” estan disponibles para
la realizacién de su trabajo, mostrando una actitud positiva, cabe precisar que ningun
trabajador menciond que no poseen una actitud positiva en el trabajo.
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4.3 Analisis inferencial

Se presenta la prueba de Normalidad de la variable: Cultura organizacional y
Desempefio laboral.

Planteamiento de la Hipotesis:
Ho: La distribucion de la muestra sigue una distribucion normal
Ha1: La distribucién de la muestra no sigue una distribucion normal
Criterio de decision:

a. Sig < 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula Ho

b. Sig > 0.05 entonces se acepta la hipotesis de estudio H1

Tabla 12: Prueba de normalidad

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Yalida Perdidos Tota
M FPorcentaje M Porcentaje M Farcentaje
WARIABLE: CULTURA 55 53,2% 32 36,8% a7 100,0%
CRGANIZACIONAL
WARIABLE: DESEMPENO 55 53,2% 32 36,8% a7 100,0%
LABORAL

Pruebas de normalidad

Kaolmogorov-Smimoy? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico g Sig.

WARIABLE: CULTURA

410 55 000 G687 55 L0000
CORGANIZACIONAL
VARIABLE: DESEMPEND

245 hb 00D G683 55 L0000
LABORAL

Fuente: Elaboracion propia con el programa SP55 statistics-25

Si el valor de significacion es menor a 0,05, los datos obtenidos no son normales.
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Histograma de la variable Cultura organizacional

Media = 69.58
Ewguﬂnmm =10329

Frecuencia

30 0 50 80 70 80 a0
CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 7: Histograma de la variable Cultura organizacional

Fuente: Elaboracidn propia

Histograma de la variable Desempefio laboral

2

3
estindar = 5041

%

Frecuencia

45 50 55 &0 [ TO 75

DESEMPENO LABORAL

Figura 8: Histograma de la variable Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia
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HIPOTESIS PRINCIPAL

H1: Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempeifio laboral en un centro
de salud , Lima — 2021.

HO: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en un
centro de salud , Lima — 2021.

Tabla 13: Prueba de correlacion de variables — hipotesis general

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Yalido Perdido Tata
M Forcentaje M Forcentaje M Farcentaje
VARIABLE: CULTURA
ORGAMNIZACIONAL *
o 55 63,2% 32 36,8% a7 100,0%
WARIABLE: DESEMPEND
LABORAL

Tabla cruzada VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL*VARIABLE: DESEMPENO

LABORAL
Recuento
VARIABLE: DESEMPEND LABORAL
REGULARMEN
TE CAS| BIEMPRE  SIEMPRE Tota

VARIABLE: CULTURA CASI NUNCA ] 1 0 1
CORGANIZACIONAL REGULARMENTE 1 i 2 9

CAS| SIEMPRE 0 17 24 i

SIEMPRE 1] 1 3 4
Total 1 25 28 55
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Correlaciones

WARIABLE:
VARIABLE: CULTURA .
DESEMPEND
DRGANIZACIONAL
LABORAL
Rho de WARIABLE: CULTURA Coeficiente de 1 000 f37"
00 B
Spearman ORGANIZACIOMAL comrelacion )
Sig. (bilateral) . 012
M a5 55
VARIABLE: DESEMPENC Coeficiente de
. 837 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 012
M A5 55

* La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

£. A menos que se indique lo contraric, los resultados de 1a simulacion de muestreo se basan en 55 muestras de

simulacion de muestreo
Fuente: Elaboracién propia con el programa SPSS Statictic-25

La Tabla 13 se observa que las variables presentan un valor de significancia de 0.012
que es menor al 0.05, de modo que, no se aceptara la hipotesis nula. Asi mismo, el
nivel de correlacion Rho spearman fue de 0.637**, lo cual refleja que es una
correlacion POSITIVA MODERADA.
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Tabla 14: Tabla de valores de correlacion de Rho de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-099 |Correlacién negativa muy alta
-0.7a-089 |Correlacién negativa alta
-04a-069 |Correlacidn negativa moderada
-0.2a-039 | Correlacién negativa baja
-0.01 2-0.19 | Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0012019 | Correlacidn positiva muy baja
02a039 Correlacion positiva baja
0.4a069 Correlacion positiva moderada
07a0Bo Correlacion positiva alta
09a099 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Tabla de Baremo
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

H1: Existe relacion entre la filosofia institucional y el desempefio laboral en un centro
de salud, Lima — 2021.

HO: No existe relacion entre la filosofia institucional y el desempefio laboral en un
centro de salud, Lima — 2021.

Tabla 15: Prueba de correlacion de variables — hipotesis especifica 1

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Walido Perdido Total
M Porcentaje M Porcentaje M Porcentaje
HIP 1.1 FILOSOFIA
INSTITUCIONAL * _
55 100.0% 0 0,0% 55 100,0%

WVARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

Tabla cruzada HIP 1.1 FILOSOFIA INSTITUCIONAL*VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Recuento

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
REGULARME CASI

NTE SEMPRE CCMPRE oo
HIP 1.1 FILOSOFIA REGULARMENTE 1 7 2 10
INSTITUCIONAL CASI SIEMPRE 0 15 15 30
SIEMPRE 0 3 12 15
Total 1 25 29 55
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Correlaciones

WARIABLE:
- HIF 1.1 FILOSOFIA
DESEMPENC
INSTITUCIOMAL
LABORAL
Rho de VARIABLE: Coeficiente de 000 708~
. ‘. Y l_.'
Spearman DESEMPENC LABORAL comelacion
Sig. (bilateral) . 012
N g5 55
HIF 1.1 FILOSCFIA Coeficiente de
. 708" 1,000
INSTITUCIONAL comelacion
Sig. (bilateral) o2
N 55 E5

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

¢. A menos gque se indigue lo contrario, los resultades de la simulacion de muestreo se basan en 55 muestras de

simulacion de muestreo
Fuente: Elaboracién prapia con el programa SP55 Statictic-25

La Tabla 15 se observa que las variables presentan un grado de significancia
de 0.012 que es menor al 0.05, de modo que, no se aceptara la hipétesis nula.
Ademas, el nivel de correlacion fue de 0.708**, lo cual refleja que es una
correlacion POSITIVA ALTA.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

H1: Existe relacion entre el establecimiento de objetivos en comun y el desempefio
laboral en un centro de salud, Lima — 2021.

HO: No existe relacidon entre el establecimiento de objetivos en comin y el desempefio
laboral en un centro de salud, Lima — 2021.

Tabla 16: Prueba de correlacion de variables — hipotesis especifica 2

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Ferdido Total
M Porcentaje M Porcentaje M Parcentaje
HIF 1.2
ESTABLECIMIENTOS
DE OBJETIVOS EN 55 100,0% 0 0,0% 55 100,0%

COMUN * VARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

Tabla cruzada HIP 1.2 ESTABLECIMIENTOS DE OBJETIVOS EN COMUN*VARIABLE:
DESEMPENO LABORAL

Recuento
VARIABLE: DESEMPERNO LABORAL
REGULARME CASI
NTE SEMPRE  STMPRE

HIP 1.2 CASI NUNCA 0 2 0 2
ESTABLECIMIENTOS ~ REGULARMENTE 1 5 6 15
DE OBJETIVOS EN CAS| SIEMPRE 0 14 20 34
COMUN SIEMPRE 0 1 3 4
Total 1 25 29 55
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Correlaciones

HIP 1.2
YARIABLE: _ _
. ESTABLECIMIENTOS
CESEMPEMNO
DE CBJETIWOS ENM
LABORAL )
COMUN
Rho de WARIABLE: Coeficiente de comelacion 1,000 Nty
Spearma DESEMPENO Sig. (bilateral) . 040
n LABORAL M 55 a5
HIF 1.2 Coeficiente de comelacion gra 1,000
ESTABLECIMIENTO  Sig. (bilateral) ,040
5 DE OBJETIVOS M
. 55 55
EMN COMUM

* La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

C. A menos que se indique 1o contrario, los resultados de 1a simulacion de musstreo se basan en 55
muestras de simulacién de muestreo

Fuente: Elaboracion propia con el programa SP55 Statictic-25

La Tabla 16 se observa que las variables presentan un grado de significancia
de 0.040 que es menor al 0.05, de modo que, no se aceptara la hipétesis nula.
Ademas, el nivel de correlacion fue de 0.778**, lo cual refleja que es una
correlacion POSITIVA ALTA.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefo laboral en un centro
de salud, Lima — 2021.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en un
centro de salud, Lima — 2021.

Tabla 17: Prueba de correlacién de variables — hipotesis especifica 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Tota
M Paorcentaje M Forcentaje M Farcentaje
HIF 1.3 CLIMA
ORGANIZACIONAL =
. 55 100,0% 0 0,0% 55 100,0%
WARIABLE: DESEMPENO
LABORAL

Tabla cruzada HIP 1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL*VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Recuento
VARIABLE: DESEMPENG LABORAL
REGULARME Tota
= CASI SIEMPRE SIEMPRE
HIF 1.3 CLIMA CASI NUNCA 0 2 0 2
ORGANIZACIONAL REGULARMENTE 1 g 5 15
CAS| SIEMPRE 0 8 14 22
SIEMPRE 0 i 10 16
Total 1 25 24 55
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Correlaciones

WYARIABLE:
. HIF 1.3 CLIMA
DESEMPEMNO
ORGANIZACIONAL
LABORAL
Rho de VARIABLE: DESEMPENO Coeficiente de 1 000 .
oo )
Spearman LABORAL comelacion '
Sig. (bilateral) i 035
M a5 55
HIF 1.3 CLIMA Coeficiente de
. BaG" 1,000
ORGANIZACIONAL comelacion
Sig. (bilateral) 035
M a5 55

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

¢. A menos gue se indique lo contrario, los resultados de la simulacion de mueasirec se basan en 55 muestras de

simulacian de muestrea

Fuente: Elaboracion propia con el programa SP5S Statictic-25

La Tabla 17 se observa que las variables presentan un grado de significancia
de 0.035 que es menor al 0.05, de modo que, no se aceptara la hipétesis nula.
Ademas, el nivel de correlacion fue de 0.886**, lo cual refleja que es una

correlacién POSITIVA ALTA.
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V. DISCUSION

1.- De los resultados obtenidos en el céalculo de la hipétesis principal se verifica la
relacion entre la variable de la cultura organizacional y la variable del desempefio
laboral en un centro de salud, Lima — 2021, lo mismo que se menciona en la
Investigacion de la tesis Valqui (2017), titulada: Cultura organizacional y el desempefio
laboral en servidores publicos del hospital de vitarte, con una poblacion de 1002
servidores que establece que la relacion entre la variables es de r = 0,875, mantienen
una diferencia de 0,238. Ambas investigaciones mantienen una correlacion positiva

alta.

2.- De la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la
hipotesis especifica 1 se verifica la relacion entre: La filosofia institucional y el
desempeiio laboral en un centro de salud, Lima - 2021. Lo mismo menciona
Chiavenato (2017) en su libro “Administracion de recursos humanos” que la filosofia
institucional son principios de la empresa que sirve como base para el desarrollo de la

empresa.

3.- De la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la
hipotesis especifica 2 se verifica la relacion entre: El establecimiento de objetivos en
comuny el desempefio laboral en un centro de salud,Lima - 2021. Lo mismo menciona
Chiavenato(2017) en su libro “Administracion de recursos humanos” que los
establecimientos de objetivos es el rumbo que se lo enmarca a los trabajadores de
acuerdo a donde va la empresa, donde se establecen metas y resultados y medir su

desempeiio laboral.
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4.- En la investigacion propuesta de los resultados obtenidos en el estudio de la
hipotesis especifica 3 se verifica la relacidon entre: El clima organizacional y el
desempefio laboral en un centro de salud, Lima — 2021, lo mismo que menciona el
autor Palacios (2019), en su tesis titulada: El clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de los distritos de Salud Publica — Ecuador para
321 encuestados, que obtiene una correlacion de 0,870, para un enfoque cuantitativo,
en comparacion con la presente investigacion para la hipétesis secundaria se tiene

una diferencia de 0,016, manteniendo ambas correlaciones positivas altas.
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1)

2)

3)

VI. CONCLUSIONES

Sobre el objetivo principal que es determinar la relacion entre: La cultura
organizacional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima — 2021, el nivel
de correlacién Rho Spearman, es positivo moderado de 63.7% entre las variables,
con un nivel de significancia 0,012 por la cual no se acepta la hipétesis nula. Del
mismo modo en la encuesta virtual se comprob6 que una parte de los trabajadores

no perciben los objetivos muy claros en el centro de salud.

Con relacion a la hipotesis especifica 1, sobre el nivel de correlacién entre las
variables filosofia institucional y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima -
2021, el nivel de correlacion Rho Spearman, es positivo alto de 70.8% entre las
variables, con un nivel de significancia 0,012 por la cual no se acepta la hipétesis
nula.del mismo modo, en la encuesta virtual se comprob6é que una parte de los
trabajadores no perciben que los directivos le transmitan la filosofia del centro de

salud.

Con relacion a la hipotesis especifica 2,sobre el nivel de correlacion entre las
variables objetivos en comun y el desempefio laboral en un centro de salud, Lima -
2021, el nivel de correlacibn Rho Spearman, es positivo alto de 77.8% entre las
variables, con un nivel de significancia 0,040 por la cual no se acepta la hipotesis
nula.Del mismo modo, en la encuesta virtual se comprobé que una parte de los
trabajadores mencionan que la tecnologia y la infraestructura no siempre forman
parte de los objetivos en comun para su mantenimiento, actualizacion vy

racionalizacion.
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4) Con relacion a la hipotesis especifica 3, sobre el nivel de correlacién entre las
variables clima organizacional y el desemperio laboral en un centro de salud, Lima -
2021, el nivel de correlacion Rho Spearman es positivo alto de 88.6% entre las
variables, con un nivel de significancia 0,035 por la cual no se acepta la hipétesis
nula. Del mismo modo, en la encuesta virtual se comprobd que una parte de los
trabajadores mencionan que el clima organizacional del centro de salud no siempre

se desarrolla adecuadamente considerando la comunicacion.
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1)

2)

3)

4)

VIl. RECOMENDACIONES

Considerando que se determind una relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral en un centro de salud, Lima — 2021, se recomienda que la
institucion coordine el planteamiento de mejoras en el establecimiento de objetivos,
gue los objetivos sean més alineados a la filosofia institucional adicional a ello se

debe mejorar en el clima organizacional a través de buenas practicas.

Se recomienda realizar reuniones integradoras entre todas las areas, que el jefe
transmita los valores, la misiéon y la vision del centro de salud asi como la direccion a
donde va la organizacion, considerando adicional a ello las sugerencias que den los

trabajadores.

Se recomienda impulsar una mejora en la tecnologia y la infraestructura ya que ello
forma parte en los objetivos de la organizacion, adicional a ello implementar objetivos
gue estén mas relacionados a la politica de salud, asi como el establecimiento de
estrategias que conduzcan al cumplimiento de indicadores y metas para asi

aumentar el desempefio laboral en los trabajadores.

Se recomienda que el centro de salud, fomente la comunicacién entre todas las
areas, mediante reuniones y momentos de integracion, promoviendo un clima laboral
positivo en donde se comparta los pensamientos e ideas de los trabajadores, para
asi generar mayor confianza y seguridad en el centro de salud, todo ello con el fin de

mejorar el ambiente laboral que perciben los trabajadores.
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ANEXO N° 1: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES | METODOLOGIA
V1 Cultura| Filosofia . Misién Tipo:
Problema general Objetivo general Hipétesis general organizacional institucional . Visién
. Valores Aplicada
. Posicionamiento
¢De que manera se relaciéna la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion entre la cultura cultura . Desarrollo
cultura organizacional y el | entre la cultura organizacional y el | organizacional y el desempefio laboral Establecimiento | e Sostenibilidad
desempefio laboral en un centro | desempefio laboral en un centro | en un centro de salud , Lima - 2021 de objetivosen | e Liderazgo Disefio:
de salud, Lima -2021? de salud,Lima -2021 comun . Calidad en el servicio .
. Profesionalismo No experimental
. Servicio centrado en el ser
humano
. Tecnologia
Clima . Infraestructura
organizacional . Comunicacién Enfoque: cualitativo
. Interaccion
. Reconocimientos,
motivacion Nivel : descriptivo
. Nivel de confianza y correlacional
seguridad
. Trabajo en equipo
V2 Desempefio . Eficiencia en sus funciones
laboral en un | Calidad en el . Eficacia en la atencién
centro de salud, | servicio . Responsdbilidad en el
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Lima - 2021 horario
. Cumplimiento de las
actividades Poblacién:
. Trato
55 muestras de un
1.;Como se se relaciona la ) ] Cumplimiento de | * Cumplimiento del perfil centro de salud, lima-
filosoffa institucional y el | 1.Determinar la relacion entre la | | £oico telacion entre la filosofia las normas e Cumplimiento en los
desempefio laboral en un filosofia institucional y el -institucional y el desempefio contratos Muestra: censal
centro de salud , Lima - 20217 desempefio laboral —en un laboral en un centro de salud, Lima ¢ Nivel de transparencia
centro de salud , Lima — 2021 - 2021 ' 55 colaboradores
2.¢Qué relacion existe entre el » -
establecimiento de objetivos 2.Establecer larelacionentrel0S | 5 cvicte  relacion  entre el Nivel de actitud | ® Actitud Técnica:
en comin y el desempefio| Objettivos en comun y el Togopiecimiento de objetivos en « Satisfaccion
laboral en un centro de salud, | ~desempefio laboral en un| 540y el desempefio laboral en « Participacion Encuesta
Lima - 20217 centro de salud, Lima — 2021 un centro de salud. Lima - 2021  Involucramiento .
' 3 ’ e Comunicacion Instrumento:
3.¢De que manera se relaciona | 3.Determinar la relacion entre el | 3 gyii0 relacion entre el clima « ldentificacion Cuestionario

el clima organizacional y el
desempefio laboral en un
centro de salud, Lima - 2021?

clima organizacional y el
desempefio laboral en un
centro de salud, Lima — 2021

organizacional y el desempefio
laboral en un centro de salud, Lima
- 2021
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ANEXO N° 2: Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE MEDICION
Cultura organizacional Filosofia . Mision
Segln Chiavenato (2017) Es institucional . Vision
el reflejo de las creencias, 3 ) . Valores
Se evaluara considerando . Posicionamiento
prejuicios, conductas, —
leqad . " . los elementos que hacen | Establecimiento de | «  Desarrollo
egados, mitos, ideas, etc. ) . . it ibili
g posible la existencia de una | Objetivos en *  Sostenibilidad
V1 Cultura que caracteriza a uma| e una | coman e  Liderazgo
. . . Calidad en el servicio
organizacional | organizacion. (p.73 ionali
g g (p-73) organizacion: la filosofia e  Profesionalismo
| . Servicio centrado en el ser humano
donde se encuentra la R Tecnologia
vision, misién, el climay los ° Infraestructura
valores. Cllma. . o Comum(_:famon 1 | Siempre
organizacional . Interaccion 2 | Casisiempre
. Reconocimientos, motivaciéon
. . . 3 | Aveces
. Nivel de confianza y seguridad
e Trabajo en equipo 4 | Casinunca
Calidqd en el . Eficiencia en sus funciones 5 | Nunca
servicio . Eficacia en la atencion
N . Responsabilidad en el horario
Desempefio laboral . Cumplimiento de las actividades
V2 Al respecto, Chiavenato La evaluacisn de esta . Trato
Desempefio (2017) nos seflala  que | yimension se realizara en Cumplimiento de - )
f | idad las normas e Cumplimiento del perfil
laboral confluyen 1as capacidades en | page 3 |as actividades tanto e Cumplimiento en los contratos
cuanto al rendimiento vy fisicas como de actitud en o Nivel de transparencia
actividades de una persona
un contexto laboral de Nivel de actitud '
dentro de un contexto | ¢.q e Actitud
| | ) e Satisfaccion
aboral.(p.206) e Participacion
e Involucramiento
e Comunicacién
e |dentificacion
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ANEXO N° 3 Matriz metodologica

Método: inductivo- Nivel . Tipo de Disefio No
: ey Correlacional . . L . . Transversal
deductivo descriptivo investigacion:Aplicada | experimental
Inductivo

“La induccion es una forma
de razonamiento en la que
se pasa del conocimiento
de casos particulares a un
conocimiento mas general,
que refleja lo que hay de
comin en los fendmenos
individuales, para llegar a

conclusiones de los
aspectos que lo
caracterizan”.

Deductivo

“En la deduccién se pasa
de un conocimiento general
a otro de menor nivel de
generalidad. Las
generalizaciones son
puntos de partida para
realizar inferencias
mentales y arribar a nuevas
conclusiones l6gicas”
(Rodriguez y Pérez, 2017,
p.187-188).

“Es aquel que
utiliza el
método de
analisis, se
logra
caracterizar
un objeto de
estudio o0 una
situacion
concreta,
sefialar  sus
caracteristicas
y
propiedades”
(Gabriel,
2017, p.155).

Hernandez y
Mendoza (2018) lo
consideran como

un alcance en la
investigacion en la
cual se da una
relaciéon o grado de
asociacion  entre
variables y se
establece un grado
de prediccion.

“‘Se  denomina  aplicada
porque en base a
investigacién basica, pura o
fundamental en las ciencias
facticas o formales se
formulan problemas o]
hipétesis de trabajo para
resolver los problemas de la
vida productiva de la
sociedad”(Esteban,2018, p.3)

Hagopian (2016)
considera  que
este disefo
enfatiza la no
manipulacién
intencional de las
variables.

“El disefio de corte
transversal se clasifica
como un estudio
observacional de base
individual que suele
tener un doble
propdsito: descriptivo y
analitico. Los disefios
transversales  suelen
incluir individuos con y
sin la condicién en un
momento determinado
y en este tipo de
disefio, el investigador
NO realiza ningun tipo
de intervencion”
(Rodriguez
Mendivelso,2018,
p.142).
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., Muestra: no Técnica: La Instrumento: . .
Poblacién L ) . Validez Confiabilidad
probabilistica, encuesta cuestionario
La poblacion Intencional Encuesta Cuestionario Validez Confiabilidad

Segln Ventura
(2017) Es un
conjunto de
elementos que
tienen
caracteristicas
probables de

estudio en
determinada
realidad.

una

“Permite seleccionar casos
caracteristicos de una
poblacién  limitando la
muestra soélo a estos casos.

La poblacibn es muy
variable y
consiguientemente la

muestra es muy pequefia,
se selecciona a aquellos
gue mas convengan al
equipo investigador, para
conducir la investigacién”

Por conveniencia

“Permite seleccionar
aquellos casos accesibles
que acepten ser incluidos.
Esto, fundamentado en la
conveniente accesibilidad y
proximidad de los sujetos
para el investigador” (Otzen
y Manterola, 2017, p. 230).

Alude al método por el
cual se recoge la
informacion a través de
los instrumentos,
ejemplo: un
cuestionario.

(Pozzo, Borgobello y
Pierella, 2018)

Es un plan formal
para recaudar la
informacion a través
de preguntas
disefiadas y
organizadas en base
a los objetivos de la
investigacion.

(Pozzo, Borgobello y
Pierella, 2018)

Segun Villasis, Marquez,
Miranda y Escamilla
(2018) “El concepto de
validez en investigacion
se refiere a lo que es
verdadero o lo que se
acerca a la verdad. En
general se considera
que los resultados de
una investigacion seran
vélidos cuando el
estudio esta libre de
errores” (p. 415).

La validez se realiza con
la opinion favorable de

expertos con
experiencia en la
especialidad y en los

procesos metodolégicos

y en base a la
pertinencia de los
indicadores 'y  sub-

indicadores

“Los resultados de
un estudio pueden
considerarse

confiables cuando
tienen un alto grado
de validez, es decir,

cuando no hay
sesgos. Asi, una
vez que se
establece que una
escala es
reproducible y
consistente,

entonces puede

concluirse que es
confiable” (Villasis,
Marquez, Miranda y
Escamilla, 2018, p.
416).
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ANEXO N° 4
CUESTIONARIO

Vi
Cultura organizacional

Lea con atencion las siguientes preguntas y responda marcando con un aspa o circulo cada una de las respuestas que
usted considere correcta segun la siguiente escala valorativa:su respuesta sera confidencial y anonimo.

nunca E Casi Nunca 2 regularmenteE casi siempre E siempre E

INDICADORES DE ESTUDIO ESCALA VALORATIVA
Filosofia institucional
1. Usted tiene conocimiento de la misidn de la institucién, se esfuerza por
cumplirlos 1(2)3]4]5
2. Conoce los fundamentos de la visidon del Centro de Salud se suma para su

cumplimiento.

3. Toma en cuenta los valores que forman parte de la filosofia institucional para ser
aplicados en todos los procesos.

4, Considera que la filosofia institucional ha permitido posicionar al centro de salud en
un buen lugar en el contexto médico.

5. Se comunica la filosofia por parte de los directivos del Centro de Salud.

Establecimiento de objetivos en comun

6. Se han establecido objetivos que hacen posible su desarrollo de una manera
integrada.

7. Se realizan las actividades en base a un trabajo en equipo para que sea sostenible.

8. Considera que los objetivos son deseables y factibles y que se releva el liderazgo en el
proceso. 1123 |4]5

9. Los objetivos se relacionan directamente con las politicas de salud para lograr la
calidad en el servicio. 112|345

10. Usted considera que los objetivos del centro de salud los mantiene unidos y el
profesionalismo forma parte de este aspecto.

11. Se aplican estrategias que conducen al logro de los objetivos en comun para la

atencion del ser humano.
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12.

La tecnologia y la infraestructura forman parte de los objetivos en comun para su
mantenimiento, actualizacion y racionalizacion.

Clima organizacional

13.

Siente que el clima organizacional del centro de salud se desarrolla

adecuadamente considerando la pertinencia de la comunicacion.

14,

Considera que el ambiente laboral es positivo y sostenible con la interaccion

permanente.

15.

Se realizan acciones practicas para fomentar un clima laboral con la motivacién y
reconocimientos.

16.

Comparte los logros y obstaculos de la organizacion de forma permanente.

17.

Considera que se da un ambiente con optimismo que permite lograr lo planificado
con un nivel de confianza y seguridad.

18.

Comparte con sus companferos, pensamientos, ideas motivando una cultura de
apoyo en base al trabajo en equipo.

ESCALA VALORATIVA

iNDICE RANGO PUNTAJE

e || cosisempre || 4

Regularmente
o

Sl a1
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V,
Desempeiio laboral de los servidores

Lea con atencidn las siguientes preguntas y responda marcando con un aspa o circulo cada una de las respuestas que
usted considere correcta segun la siguiente escala valorativa:su respuesta sera confidencial y anonimo.

nunca 1 Casi Nunca 2 regularmente | 3 casi siempre 4 siempre 5

INDICADORES DE ESTUDIO ESCALA VALORATIVA

Calidad en el servicio

1.Sus funciones la realiza de forma eficiente.

2. La atencidn la realiza en base al tiempo planificado.

3.Tiene responsabilidad en el horario de trabajo.

4.Las actividades las desarrolla en base a la consideracion del ser humano.

5.El trato en su atencién es pertinente considerando una comunicacién adecuada 112|345

Cumplimiento de las normas

6.El servidor cumple con el perfil que se consigna en el manual de funciones.

7.Cumple con lo estipulado en el contrato.

8.Se cumple con el nivel de transparencia en los procesos de prestacidn de servicios. 112|345

Nivel de actitud

9. Se observa una buena actitud hacia el trabajo que realiza.

10. Se siente satisfecho del trabajo en el centro de salud y lo expresa a través de sus
acciones.

11.Participa en las actividades institucionales con agrado.
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12.Se involucra con el personal y con los pacientes con especial atencion.

13.Cuando se trata de comunicarse lo realiza con diferentes medios y apela a su empatia.

14.Se identifica con la organizacion y con todo lo que alberga como institucion de salud.

ESCALA VALORATIVA

iNDICE RANGO PUNTAJE

o | cossempe || 4

0 | cesinuns 2|
=
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ANEXO N° 5

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior.
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de la escuela de Administracion de la UCV, en la sede de Lima Norte,

requiero validar los instrumentos con los cuales recoger la informacion necesaria para poder desarrollar mi

investigacion y con la cual optar el titulo de licenciada en administracion

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: Cultura organizacional y Desempefio Laboral
en un Centro de Salud, Lima- 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,

ante su connotada experiencia en el tema a desarrollar.

El expediente de validacién, que se le hace llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle

por la atencién que dispense a la presente

Atentamente,

Rojas Mfrcelo Elsa
DNI: 10500744
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EI" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICION DEFINICION ESCALA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

CONCEPTUAL OPERACIONAL DE MEDICION
Cultura Filosofia institucional . Mision
organizacional o Visién

. Se evaluara . Valores
Segun Chlavv-snato considerando los . Posicionamiento
2017) Es el reflefo de | ¢ omentos que hacen | Establecimiento de *  Desarrollo
V1 Cultura las creencias, . . . objetivos en comun e  Sostenibilidad
o posible la existencia de N Liderazgo
organizacional | prejuicios, conductas, | | 0o en una o  Calidad en el servicio
legados, mitos, ideas, oraanizacién: la_filosofia . Profesionalismo .
, g ' e Servicio centrado en el ser 1 | Siempre
etc. que caracteriza a —
donde se encuentra la humano 2 | Casisiempre
na organizacion.(p.72 . s . i
u ganizacion.(p.72) visién, mision, el clima y _ _ . Tecnolggla.Jnfraestructura 3 | Aveces
Clima organizacional e  Comunicacion -
los valores. e Interaccién 4 | Casinunca
o Reconocimientos, motivacion 5 | Nunca

Nivel de confianza y seguridad
Trabajo en equipo

V2 Desempefio

laboral

Desempefio laboral

Al respecto, Chiavenato
(2017) nos sefiala que
confluyen las
capacidades en cuanto
al rendimiento y
actividades de una
persona dentro de un

contexto laboral(p.206)

La evaluaciébn de esta
dimensién se realizara en
base a las actividades
tanto fisicas como de
actitud en un contexto

laboral de salud.

Calidad en el servicio

Eficiencia en sus funciones
Eficacia en la atencién
Responsabilidad en el horario
Cumplimiento de las actividades
Trato

Cumplimiento de las
normas

Cumplimiento del perfil
Cumplimiento en los contratos
Nivel de transparencia

Nivel de actitud

Actitud
Satisfaccion
Participacion
Involucramiento
Comunicacién
Identificacién
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ﬁ_l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD, LIMA - 2021

VARIABLE / DIMENSION Pertinencial! | Relevanciaz | Claridad3 | Sugerencias

VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

Dimensién 1: Filosofia Institucional

1 Usted tiene conocimiento de la misién de la institucion, se X X X
" | esfuerza por cumplirlos
) Conoce los fundamentos de la vision del Centro de Salud se X X X
suma para su cumplimiento.
3 Toma en cuenta los valores que forman parte de la filosofia X X X
" |institucional para ser aplicados en todos los procesos.
4 Considera que la filosofia institucional ha permitido posicionar al X X X
" |centro de salud en un buen lugar en el contexto médico.
Se comunica la filosofia por parte de los directivos del Centro de
5. X X X
Salud.
Dimensién 2: Objetivos en comun
6 Se han establecido objetivos que hacen posible su desarrollo de X X X
" |una manera integrada.
7 Se realizan las actividades en base a un trabajo en equipo para X X X
" |que sea sostenible.
: Considera que los objetivos son deseables y factibles y que se X X X
" |releva el liderazgo en el proceso.
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Los objetivos se relacionan directamente con las politicas de

: . X X X
salud para lograr la calidad en el servicio.
Usted considera que los objetivos del centro de salud los
10 |mantiene unidos y el profesionalismo forma parte de este| X X X
aspecto.
1 Se aplican estrategias que conducen al logro de los objetivos en X X %
" |comun para la atencién del ser humano.
La tecnologia y la infraestructura forman parte de los objetivos
12. |en comUn para sSu mantenimiento, actualizacion y| X X X
racionalizacion.
Dimension 3: Clima organizacional
Siente que el clima organizacional del centro de salud se
13. | desarrolla adecuadamente considerando la pertinencia de la X X X
comunicacion.
14 Considera que el ambiente laboral es positivo y sostenible con la X X X
" |interaccion permanente.
15 Se realizan acciones practicas para fomentar un clima laboral X X X
" |con la motivacion y reconocimientos.
16 Comparte los logros y obstaculos de la organizacion de forma X X X
permanente.
17 Considera que se da un ambiente con optimismo que permite X X X
lograr lo planificado con un nivel de confianza y seguridad.
18 Comparte con sus compafieros, pensamientos, ideas X X X
" | motivando una cultura de apoyo en base al trabajo en equipo.
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL Si No Si Si Si Si

Dimensién 1: Calidad de Servicio
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19.

Su funcioén la realiza de forma eficiente.

20.

La atencién la realiza en base al tiempo planificado.

21.

Tiene responsabilidad en el horario de trabajo.

22.

Las actividades las desarrolla teniendo en cuenta las
condiciones de las personas.

23.

El trato en su atencion al publico es pertinente considerando una
comunicacion adecuada.

Dimension 2: Cumplimiento de las normas

24.

El servidor cumple con el perfil que se consigna en el manual de
funciones.

25.

Cumple con lo estipulado en el contrato.

26.

Se cumple con el nivel de transparencia en los procesos de
prestacion de servicios.

Dimensién 3: Nivel de actitud

27

Se observa una buena actitud hacia el trabajo que realiza.

28

Se siente satisfecho del trabajo en el centro de salud y lo
expresa a través de sus acciones.

29

Participa en las actividades institucionales con agrado.

30

Se involucra con el personal y con los pacientes con especial
atencion.

31.

Cuando se trata de comunicarse lo realiza con diferentes medios
y apela a su empatia.

32.

Se identifica con la organizacion y con todo lo que alberga como
institucion de salud.
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EVALUACION DE EXPERTOS

LA RELACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD, LIMA, 2021.

Variable Independiente: La cultura Organizacional.

ITEMS | PREGUNTAS APRECIA OBSERVACIONES
Sl NO

1 Usted tiene conocimiento de la misidn de la institucidn, se esfuerza por X
) cumplirlos

5 Conoce los fundamentos de la vision del Centro de Salud se suma para su X
’ cumplimiento.

3 Toma en cuenta los valores que forman parte de la filosofia institucional X
’ para ser aplicados en todos los procesos.

4 Considera que la filosofia institucional ha permitido posicionar al centro de X
) salud en un buen lugar en el contexto médico.

5. Se comunica la filosofia por parte de los directivos del Centro de Salud. X

6 Se han establecido objetivos que hacen posible su desarrollo de una manera | x
) integrada.

2 Se realizan las actividades en base a un trabajo en equipo para que sea X
) sostenible.

3 Considera que los objetivos son deseables y factibles y que se releva el X
) liderazgo en el proceso.

9 Los objetivos se relacionan directamente con las politicas de salud para X
) lograr la calidad en el servicio.

10 Usted considera que los objetivos del centro de salud los mantiene unidosy | x

el profesionalismo forma parte de este aspecto.
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Se aplican estrategias que conducen al logro de los objetivos en comun para

11. .,
la atencidn del ser humano.
12 La tecnologia y la infraestructura forman parte de los objetivos en comun
) para su mantenimiento, actualizacién y racionalizacién.
13 Siente que el clima organizacional del centro de salud se desarrolla
) adecuadamente considerando la pertinencia de la comunicacion.
14 Considera que el ambiente laboral es positivo y sostenible con la interaccion
) permanente.
15 Se realizan acciones practicas para fomentar un clima laboral con la
) motivacion y reconocimientos.
16 Comparte los logros y obstaculos de la organizacidon de forma permanente.
17 Considera que se da un ambiente con optimismo que permite lograr lo
planificado con un nivel de confianza y seguridad.
18 Comparte con sus compafieros, pensamientos, ideas motivando una cultura

de apoyo en base al trabajo en equipo.
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Variable dependiente: Desempeiio Laboral.

ITEMS PREGUNTAS APRECIA OBSERVACIONES
SI NO

19. Su funcién la realiza de forma eficiente. X

20. La atencidn la realiza en base al tiempo planificado. X

21. Tiene responsabilidad en el horario de trabajo. X

99, Las actividades las desarrolla teniendo en cuenta las condiciones de las X
personas.

)3, El trato en su atencidn al publico es pertinente considerando una X
comunicacién adecuada.

24, El servidor cumple con el perfil que se consigna en el manual de funciones. | x

25. Cumple con lo estipulado en el contrato. X

2. Se Cl:JrT'Ip|e con el nivel de transparencia en los procesos de prestacion de X
servicios.

27 Se observa una buena actitud hacia el trabajo que realiza. X

28 Se siente satisfecho del trabajo en el centro de salud y lo expresa a través X
de sus acciones.

29 Participa en las actividades institucionales con agrado. X

30 Se involucra con el personal y con los pacientes con especial atencion. X

31, Cuando se trata de comunicarse lo realiza con diferentes mediosy apelaa | x
su empatia.

32. Ze idTn:fica con la organizacién y con todo lo que alberga como institucién | x

e salud.
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ANEXO N° 6

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 1

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Moisés Oswaldo Farfan Flores DNI: 07956182

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia para realizar la aplicacion del instrumento.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador: Doctor en Administracion.

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar 8l companente o dimensidn especifica del constructo
IClaridad: Se entiends sin dificultad slguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir |2 dimension

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

08 de abril del 2021.

Dr. Moisés Farfan Flores
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ANEXO N° 7
VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 2

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Wilber Jonel Acosta Ponce  DNI: 43366272
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i tiene suficiencia para realizar la aplicacion del instrumento.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Especialidad del validador: Doctor en Administracion

08 de abril del 2021

1 Pertinencia: Elitem carresponda 2] concepto teerico formulado

- .
= RJEII!ﬂ"-a'ﬂ"':m: El 1tzm =2 apropiado para raprezentar 21 compensnte o dimenzicn szpecifica dal constructo

3 Claridad,

- Se entiande 3in dificuliad algaez &l emmciade dal tam, es concise, exacte v directo

Nota: Suficiancia, s2 dice suficienciz cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

costa Ponce
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ANEXO N° 8
VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO 3

Apellidos v nombres del juez validador. Mg, Juan José del Carmen Paucar Elera DNI: 08142150
Ohbservaciones (precisar si hay suficiencia): 5i tiene suficiencia para realizar la aplicacion del instrumento.
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
Especialidad del validador: Magister en Administracion

08 de abril del 2021

1 Pertinencia: Elitzm carresponds 2l cancepta teorica formulado

,, .
= R:ele'l.‘a.ncla: El1fem &: zpropiado para representar 21 componente o dimension sxpecifica del constructo

3 Claridad. Se entiende :in dificultad alzana o] emmciade dal itam, es concise, exacto v directo

Nota: duficiencia, se dice suficienciz cuande los fems planfeados son suficientes para medir la dimenzion

.
)

M ) =

==
\

Mg. Juan José Paucar Elera
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ANEXO N° 9
VALIDEZ DE AIKEN

Prueba de validez de Aiken por dimensiones, para las variables: CULTURA ORGANIZACIONAL
y DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES AIKEN TOTAL
CULTURA
ORGANIZACIONAL

Filosofia institucional 1 1
Objetivos en comin 1 1
Clima organizacional 1 1
DESEMPENO LABORAL

Calidad de servicio 1 1
Cumplimiento de normas 1 1
Nivel de actitud 1 1
TOTAL 1 1

Prueba de Validez de Aiken por items para la variable: CULTURA ORGANIZACIONAL

ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD PROMEDIO
1

[EY
[EY
=

© |00 | |0 |01~ WN |k

I R

RRRRRPRRRPRRIRRR|(RRPR|R|RP|R
RRRRRPRRRPRRIRRR|(RRPR|R|RP|R
RiRrRRRRIRRIRRIRRIRRIR R

PRk
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Prueba de Validez de Aiken por items para la variable: DESEMPENO LABORAL

ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD PROMEDIO

19 1 1 1 1
20 1 1 1 1
21 1 1 1 1
22 1 1 1 1
23 1 1 1 1
24 1 1 1 1
25 1 1 1 1
26 1 1 1 1
27 1 1 1 1
28 1 1 1 1
29 1 1 1 1
30 1 1 1 1
31 1 1 1 1
32 1 1 1 1
TABLA DE RESULTADOS OBTENIDOS
PERTINENCIA
VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPERO LABORAL
mms [ 1]2[3als]el7]s]o]w[uln]slulslw]uls]ulo]ala]a]u]s]s]a]s]s]n]n]z
DIMENSIONES | FILOSOFIA INSTITUCIONAL OBJETIVOS EN COMUN CLIMA ORGANIZACIONAL CALIDAD DE SERVICIO PLIMENTO DE NOR NIVEL DE ACTITUD
peerrod [ o[ [a[afaafaalalaaaalafaalaafalalafaalaa[aaa[aa]a]
peerro2 [ [ e[ o[ oo e[ afalala{aaalafaalaafalalafaalaa[aaa[a]a]a]s
peerros [ [ e[ ool o e[ afaala[aaalaaalafafalalaaaaa[a]aaa]a]a]s
o [ 333333 ]s]3]3]s]s]3]3]ss]3]3]sl3]3]s]s]3]3]s]3]3]3]s][3]3]s
voralen [ [ o[ o[l o e o a o e oo o Pa el fa o Pl a o P [T a o oo [
VALOR DE AIKEN PARA LA PERTENENCIA= 1
RELEVANCIA
VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
mvs [1]2]3fafs]e]7[8]o]n]u[n]sluls]w]u[s[o]a]a[n]s]u][s[s]a]s]n]xn]n]
DIMENSIONES | FILOSOFIA INSTITUCIONAL OBJETIVOS EN COMUN CLIMA ORGANIZACIONAL CALIDAD DE SERVICIO  JPLIMENTO DE NOR{ NIVEL DE ACTITUD
peewot [t [ e [a[a[a[aaa oo afala e e o e oo e [a[a 1]
peero2 [ 1 [t [ (o[ a[a oo fa o e o e e e a1 ]
peero3 [ 1 [ o[ [a[a[a oo a e e o e oo e e [a 1]
o [3]3]s]3]3]3]s]3 3]s 3]3]3]s]3]3]s]3]3]3]s]3]3]s]s]3]3]s][3]3]3]s
voealen [ e[ ool ol a o e oo ot fa oo fa o P o P P o o oo [ o s
VALOR DE AIEN PARA LA RELEVANCIA= 1




CLARIDAD
VARIABLE INDEPENDIENTE: CULTURA ORGANIZACIONAL VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
mvs [ 1]2]3fals]e]7]8]oln]ulnlsluls]s]lulslo]alala]s]u]s{s]a]s]n]n]n]
DIMENSIONES | FILOSOFIA INSTITUCIONAL OBJETIVOS EN COMUN CLIMA ORGANIZACIONAL CALIDAD DE SERVICIO  JPLIMENTO DE NOR NIVEL DE ACTITUD
peerro [t (e[ [l [a e aaa o aaaa oo [a [ [ o[ ]a 1]
peerro2 [ 1 [a [ [ a e e[
peerros |1 [ o[ [af e[ a e a oo o[ [ e o a1 ]
o (3]s s s s s s s sl s s s s s s s s s ss s s]3]3]3]3]s
vormkeN [ [ e [a (el e fa e e e e [ e e e [ e [ [
VALOR DE AKEN PARA LA CLARIDAD= 1

El coeficiente de validez de Aiken fue calculado mediante la expresion:

- S
T n(c-1)

Siendo:

S = la sumatoria de la valoracién de los jueces

n = ndmero de jueces

¢ = numero de valores de la escala de valoracion ( 2 en este caso)
Interpretacion

El coeficiente de valoracion de Aiken es de 1 para las tres dimensiones en los dos instrumentos
de recoleccion de datos.

Por los resultados obtenidos podemos indicar que los items propuestos son totalmente
relevantes respecto a un dominio de contenido para la investigacion
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ANEXO N° 10

BASE DE DATOS
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