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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1ll-1 de Lima, 2022. Se siguid una
metodologia cuantitativa, se tuvo un disefio no experimental transversal y un
nivel descriptivo correlacional. Asimismo, se contd con una muestra de 38
personal de salud, a quienes se aplicaron dos cuestionarios. Para el analisis de
los datos se empled el coeficiente de correlacion de Spearman. En los
resultados se encontré que el 15.8% perciben la cultura organizacional en un
nivel malo, el 44.7% en un nivel regular y el 36.8% en un nivel 6ptimo, asimismo
el 23.7% presenta un desempefio laboral deficiente, el 47.4% regular y el 28.9%
optimo, finalmente se concluye que existe una relacion directa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022; segun el resultado de la prueba de

Rho de Spearman que fue moderado con una significancia del 0.000.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, unidad de

cuidado intensivos.
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Abstract

The present study aimed to determine the relationship between organizational
culture and work performance in the General Intensive Care Unit Hospital Level
[1I-1 of Lima, 2022. A quantitative methodology was followed, a cross-sectional
non-experimental design and a correlational descriptive level were had. There
was also a sample of 38 health personnel, to whom two questionnaires were
applied. For the analysis of the data, the Spearman correlation coefficient was
used. In the results it was found that 15.8% perceive the organizational culture
at a bad level, 44.7% at a regular level and 36.8% at an optimal level, also 23.7%
present a deficient work performance, 47.4% regular and 28.9% optimal, finally
it is concluded that there is a direct relationship between the organizational
culture and work performance in the General Intensive Care Unit Hospital Level
-1 of Lima, 2022; according to spearman's Rho test result which was

moderated with a significance of 0.000.

Keywords: Organizational culture, job performance, intensive care unit.
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l. INTRODUCCION

Para gran parte del ambito empresarial el tema del Covid-19 ha significado
cambios en sus estructuras y estrategias de trabajo, lo que se realiza a partir de
la cultura organizacional donde el trabajo remoto es el principal motor de los
objetivos y la conectividad de la empresa siendo importante para mantener unido
a todos los miembros de la empresa y cumplir con su bienestar (Rodriguez et al.,
2020). De igual manera es importante para lograr dichos objetivos definir las
prioridades estratégicas, para poder hacer frente a la problemética de la
pandemia y reducir los costos, como el poder reunirse para tomar las decisiones
relevantes que permitan un desarrollo de todos sus integrantes mas alla de sus
funciones (Garcia, 2020).

De igual manera en un estudio en Arabia Saudita en consideracion que la
cultura organizacional tiene relacion respecto desempefio en el trabajo; ademas
estos subelementos que conforman a la cultura organizacional como son,
Gestion del Cambio, Logro de Metas, Coordinacion del Trabajo en Equipo y
Fortaleza Cultural, se encontraron afectando positivamente en el desempefio
laboral, pero con intensidad variable y distinta (Saad y Abbas, 2018).

Asimismo, afios anteriores a nivel nacional no se tenia una concepcion de
respecto a la cultura dentro de la organizacion, lo cual ha cambiado de una
manera gradual, siendo parte de las prioridades de las empresas. Asimismo en
el actual momento se le define de tal forma como comportamiento de las
integrantes de una organizacion, asi como de sus decisiones; es por lo cual la
mayoria de empresas en el pais realizan una evaluacion constante de su climay
cultura organizacional (Castillo et al., 2020).

De igual manera la gestion del talento humano, es un aspecto necesario
en el avance del sistema de salud ideales con el fin de garantizar una atencion
de nivel alto. Pero estos recursos humanos son escasos e insuficientes, es asi
gue se tratan de perfeccionar por medio de politicas y reformas sus condiciones
con el objetivo lograr un restablecimiento tanto en la condicion de servicio al igual
gue en la atencion en la comunidad (Inga y Arosquipa, 2019).

A nivel regional, existe una necesidad urgente de fortalecer en el progreso
de los recursos humanos para la gestion de salud, acuerdo con lo establecido

en la Agenda Americana de Saneamiento Sostenible (2030), equipar con
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recursos humanos capaces, apoyar un enfoque de saneamiento integral, y
desarrollarse a través de la consolidacién de la gobernabilidad y el liderazgo,
mantener las condiciones de salud; formar alianzas con los departamentos de
educacion de la salud para estandarizarlos, de manera de asistir a las
necesidades de las personas de manera integral, continua, oportuna, accesible y
de alta calidad manera. El Per ha establecido metas y objetivos para lograr la
cobertura universal de salud (CSU) en busca de un sistema universal, justo y
solidario. Sin embargo, como muchos paises de la region, aun presenta
desigualdades socioecondmicas notorias e injustas que afectan y condicionan la
salud de millones de personas (Inga y Arosquipa, 2019).

Por otro lado, en cuanto el ambito local en la en la UCI de un hospital
nacional, se ha observado que, entre el personal de salud, no esta generandose
una buena cultura organizacional lo que puede perjudicar elementos como el
desempeiio laboral incluso afectar en cierta mediad la salud de ellos
trabajadores, es por ello necesario constatar a la cultura organizacional se
relacionan con el desempefio laboral, a través de las siguientes interrogantes:

En este caso la formulacién del problema general es el siguiente: ¢ Cual
es la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 11l-1 de Lima, 2022?
Y como problemas especificos tenemos: ¢ Cudl es la relacidén que existe entre el
colectivismo y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel IlI-1 de Lima, 20227?;¢Cudl es la relacién que existe entre
el materialismo y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel IlI-1 de Lima, 20227?;¢,Cual es la relacion que existe entre
la formalidad y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel 111-1 de Lima, 20227?; ¢ Cual es la relacion que existe entre
la cultura de alto contexto y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022?

En relacion a la justificacion del estudio, se evidencia teéricamente por el
aporte de informacion que se brinda sobre la asociacién entre la cultura y el
desempefio que se implica dentro de la institucién, bajo teoria, conceptos de

diferentes investigaciones, que nos dan a conocer la naturaleza de las variables.



De igual manera, se justifica de manera préctica, muestran las deficiencias
en los procesos con la finalidad de dar recomendaciones y aportar en la reduccion
de la problematica observada.

Por otro lado, se justifica metodolégicamente puesto que ofrece medios de
recoleccion de datos, los cuales condujeron a ser validados y confiables siendo
un aporte a futuros estudios.

Como objetivo general se plantea: Determinar la relacién que existe entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral. Y como objetivos especificos:
Identificar la relacién que existe entre el colectivismo y el desempefio laboral en
la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022;
Identificar la relacién que existe entre el materialismo y el desempefio laboral en
la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima, 2022.
Identificar la relacion que existe entre la formalidad y el desempefio laboral en la
Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima, 2022.
Identificar la relacién que existe entre la cultura de alto contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima,
2022.

Finalmente, tenemos como hipotesis general: Existe una relacion directa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022. Y como hipoétesis
especificas tenemos: Existe una relacion directa entre el colectivismo y el
desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel
llI-1 de Lima, 2022. Existe una relacion directa entre el materialismo y el
desemperio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel
[1I-1 de Lima, 2022. Existe una relacion directa entre la formalidad y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022; Existe una relacion directa entre la cultura de alto contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022.



ll. MARCO TEORICO

Dentro de las investigaciones consultadas por el lado internacional tenemos a:
Cérdoba (2020) en Argentina presentd su estudio, con la finalidad precisar la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral; obteniéndose
como resultado que un ambiente de trabajo lleno de contradicciones y conflictos,
ademas de una comunicacion fragmentada por la devaluacién del trabajo. Esto
sugiere que, si bien los empleados se sienten comodos y satisfechos con la
funcién que realizan, ninguno refleja sentimiento alguno o perspectiva sobre el
ascenso Yy el progreso de la organizacion, lo que indica que estan insatisfechos
laboralmente. Concluyendo que, pese a la progresiva disponibilidad de recursos,
materiales y humanos, la insatisfaccion no disminuye, sino que aumenta, lo que

lleva a niveles conflictivos dentro de la organizacion.

Vargas y Flores (2020) en México presentaron su estudio, con la finalidad
de precisar el vinculo entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional con
respecto al rendimiento laboral; siendo un analisis descriptivo correlacional, en
donde se encontré que las variables presentaron un nivel regular en un 46%,
concluyéndose que existe asociacion entre la cultura organizacional y el

desempeiio laboral.

Coronel (2019) en Ecuador presentd su estudio "Organizational culture
and its intervention in job and life satisfaction of health professionals in the basic
hospital of Limones de Esmeraldas”, con el fin de identificar como la cultura
organizacional interviene con la satisfaccion laboral; siendo un estudio
descriptivo, analitico y correlacional; ademas de ser un estudio no experimental
con corte transversal, con la participacion de 63 sujetos y la aplicacion de
cuestionarios; concluyéndose que entre la cultura y la satisfaccion dentro del

trabajo no existe una relacion significativa.

Benitez (2019) en Ecuador presentd su estudio, con el proposito de
identificar como influye, cultura del trabajo en la productividad. EI método que
realizo el estudio fue cuantitativo, lateral y deductivo. Se encuest6é a una muestra
de un total de 159 personas, a partir de dos cuestionarios; obteniéndose como
resultado que entre los superiores y subordinados no tienen comunicacion;

ademas para ambas variables, dificultad para la realizacion de ciertas tareas por



la falta de conocimiento. Concluyéndose que la cultura organizacional y el

desempefio tiene un vinculo positivo a su vez fuerte.

Arboleda y Lopez (2018) en Colombia presentaron su investigacion, con
la finalidad de conocer las percepciones de los profesionales del sector salud
sobre la cultura organizativa, mediante una metodologia de enfoque cuantitativo,
transversal, de 224 trabajadores, donde se hall6é qué el 79% refirieron que existen
mecanismos para la evaluacién de inquietudes e percepcion en las instituciones,
en especial en el ambito estatal, de igual forma se encontré que el 44% refiere
gue el trato en medios de sus superiores sea una forma asertiva y el 62%
considera que hubo una mejora en el procesos, con un incremento participativo
de las mujeres, por lo que se evidencia que en su mayoria los integrantes de la

institucién sienten que su organizacion tiene un buen ambiente organizacional.

En cuanto al ambito nacional se tiene el estudio de Rojas (2019) en Pasco
quien investigo acerca del clima dentro de la organizacién y su relacion con el
desempefio laboral, con el fin de poder conocer como se presenta esta
asociacion entre las variables. Estudio de correlacion, transversal, utilizando
meétodos cuantitativos, formado por 234 trabajadores de la salud, se utilizaron dos
cuestionarios cuyo resultado fue que el 83,3% y el 49,1% percibian un clima
dentro de la organizacion regular lo que se relacion6 con el nivel desempefio de
nivel medio, por lo que se evidencid que efectivamente existe una asociacion

directa entre los fenédmenos en estudio.

Jiménez (2018) realiz6 su trabajo sobre la cultura y el desempefio que se
desarrolla en una institucién municipal de Puno, con la finalidad de poder de
describir el nivel de vinculo entre las variables, con el uso de un método
cuantitativo descriptivo, con la participacion de 35 colaboradores y la aplicacion
de cuestionarios, los cuales mostraron que la mayoria refiere que la cultura dentro
de la organizacion se desarrolla en un grado regular, asimismo el desempefio se
presentd en el mismo nivel en su mayoria, por lo que se concluy6 que entre los

fendmenos de estudio se presenta una relacion directa

Miranda y Tejada (2018) en Lima presentaron su investigacion sobre la
cultura en la organizacion y su conexién con la satisfaccién de los profesionales

de salud en un centro de salud, con el fin de poder diferenciar el nivel de esta

5



asociacion, con un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo, con la ayuda
informativa de 50 profesionales de la salud, las técnicas utilizadas fueron dos
cuestionarios y los resultados nos demuestran los elementos en investigacion se

relacionan de manera positiva moderada con un Rho = 0,641y un p = 0,000.

Espinoza y Gaspar (2018) en Huancavelica; presentaron su estudio acerca
del nivel de la cultura y el bienestar dentro del trabajo, con el fin de medir dicha
relacion a través de un método cuantitativo e hipotético deductivo con 45
trabajadores de salud y la aplicacidén de cuestionarios, en donde se encontré que
el 22.3% perciben una cultura organizacional flexible y solo un 2.2% presento un
bienestar alto, concluyéndose que las variables se correlacionan moderadamente

de forma directa.

Valentin (2018) en Chimbote, presentd su estudio sobre la cultura dentro
de la organizacion y su conexion con el desempefio del personal de una Microred
de salud, con el fin de poder definir el nivel de conexion entre los elementos
investigados, mediante un método cuantitativo y la deduccion lbgica, la
aplicacion, el alcance de la descripcion y el disefio relacionado. La poblacion
fueron 80 profesionales del sector salud, con la utilizacion de cuestionarios que
permitieron evidenciar que las variables de estudio presentan una correlacion

directa.

En el caso de las teorias se tiene al modelo de diagnéstico de la cultura
organizacional o conocido como también Modelo de Denison, que se desarrolla
con tres componentes siendo el primero la entrada en donde el modelo implica
gue es necesario identificar los recursos y las necesidades y en base a ello poder
elaborar la planificacion de las acciones, lo cual es un analisis conocido como
FODA que indica los proceso que definen el éxito de la empresa asi como
aguellos elementos que perjudican dicha meta, lo que da una visién de la cultura
gue se desarrolla dentro de la organizacién (Denison 2001 citado por Garcia,
2017).

Asimismo, en esta fase la gerencia define cuanto debe efectuarse para
mejorar la cultura bajo cuatro pilares; adaptabilidad, misién, participacién y

consistencia (Raharjo et al, 2019). Lo cual genera una vision cultural y el estado



en el cual se desea que se desarrolle la empresa, haciendo una comparacion

entre la cultura que se desea con la que se percibe (Spicer, 2020).

La segunda fase es el desarrollo que se considera el nacleo del modelo,
el cual a su vez estd compuesto por cuatro elementos y dos ejes; el horizontal
representa la continuidad, donde el lado izquierdo es la flexibilidad y el extremo
derecho la estabilidad, en el eje vertical se desarrolla desde el superior o arriba

en direccion al inferior (Denison 2001 citado por Garcia, 2017).

Es esencial indicar que le centro de estos cuadrantes se hallan los valores
y principios lo que es establecido por Edgar Schein, considerado como la cultura
organizacional, lo cual es la esencia de las organizaciones (Fitri, y Hanum, 2019).
En la esquina superior del lado izquierdo este elemento de adaptabilidad que a
su vez es evaluados en cuatro factores; el aprendizaje organizacional, procesos
enfocados en el cliente, orientacion e innovacién (Denison 2001 citado por
Garcia, 2017).

En la parte superior derecha se halla la dimensién mision que se evalla a
través de la direccidn estratégica, de la obtencidén de objetivos y metas ademas

de un buen liderazgo y una vision empresarial (Sativa et al, 2018).

Por otro lado, en el cuadrante inferior, en el extremo izquierdo se encuentra
la dimensién de compromiso, evaluada por empoderamiento, orientado al equipo,
al desarrollo de competencias y liderazgo gerencial; mientras que en el extremo
derecho, alineacién, valores, acuerdo, coordinacion e integracion, y donde se
ubican los procesos y procedimientos (Denison 2001 citado por Garcia, 2017).
Asimismo, con el fin de corroborar y profundizar en el estudio de los resultados
obtenidos, es recomendable realizar un focus grup con colaboradores de
diversas areas de la empresa para validar los datos generados por los

cuestionarios aplicados (Sabuhari et al., 2020).

La fase de Output o de salida: esta fase se desarrolla en base a la
informacion que se obtiene del Focus Group y de la aplicacion de cuestionarios,
donde se hace una revaluacion entre la cultura deseada y la cultura real (Denison
2001 citado por Garcia, 2017). Lo que permite identificar las debilidades en la

cultura organizacional, desarrollada en la fase de desarrollo, lo que ayudara a
7



cerrar las brechas identificadas y lograr la cultura deseada (Bastidas y Lépez,
2019).

En el marco tedrico a la cultura organizacional; se define en términos de
creencias colectivas, valores compartidos, culturales y motivaciones que forman
parte de la identidad de la organizacion (De la Torre, 2017). La adquisicién de
habilidades y conocimientos se reconoce como un elemento importante del
avance y el intercambio de conocimientos porque se basa en el apoyo, la
colaboracion, la coordinaciéon y la confianza que brinda facilidades de interaccion
entre sus elementos y la comunicacién (Spicer, 2020). Después de todo, la
cultura tiene un papel clave en impactar y mejorar el desempefio organizacional
(Azzolini et al, 2018). De igual manera esta cultura crece con caracteristicas
organizativas intrinsecas, como la dotacion de personal y la cultura, la estructura
de las instalaciones y la experiencia que juntas conforman el contexto
organizativo que llevara al desarrollo a la organizacion (Li et al., 2018). Es por
ello que las instituciones de nivel estatal y privado consideran varios factores
dentro del éxito de su institucion como lo es la cultura organizacional (Gonzéalez
et al., 2020), siendo estos factores esenciales para lograr una mayor eficiencia
en sus procesos generando un buen clima y cultura organizacional, lo que a su
vez mejora el desempefio de sus trabajadores asimismo alcanzar una mejor

culminacion de los objetivos. (Andrade y Ureta, 2021).

Asimismo, nos referimos a la cultura es un fendmeno que se puede medir
para saber el comportamiento de los trabajadores, el desarrollo de sus valores e
ideales (Soto et al, 2019), estos valores y comportamientos le dan forma al
entorno fisico social de la empresa, lo que repercute significativamente en los
procesos (Chidambaranathan y Rani, 2015), complementandose con un
liderazgo emprendedor positivo que se refleja en el compromiso dentro de la
organizacién, generando una adecuada cultura organizacional que brinde las
condiciones ideales para el cumplimiento de los objetivos institucionales (Soomro
y Shah, 2019).

Por su parte Robbins y Judge (2013) describen que es una forma de
asignacion de significado por parte de un individuo, que representa a una

institucion y la distingue de otras instituciones(p. 512). Gordon (1996) afirma que
8



la cultura dentro de la organizacion es una parte de la estructura interna, ya que
forma los principios, virtudes e ideologias compartidas a nivel institucional
(p.471), asimismo elementos como la cultura y el manejo del conocimiento son
esencial para la innovacion y crecimiento de la organizacion ademas del
desarrollo de la productividad en la empresa con un mejor desempefio de los
trabajadores (Abdi et al., 2018).

Se menciona que la medicién de los niveles de la cultura dentro de la
organizacion es parte de las estrategias administrativas, siendo el elemento ideal
para el cambio o la innovacién dentro de la organizacion, para mayor eficiencia
en los procesos (Vargas y Flores, 2018). Lo cual tiene como propésito el poder
detectar y evaluar las deficiencias y brindar soluciones, para un mejor desarrollo

de los recursos econémicos y humanos (Bustamante et al., 2022).

En cuanto a la primera dimension se tiene al colectivismo; se establece
gue, son los grupos y no los individuos, los que merecen las creencias de mayor
prioridad. Asimismo, significa que los intereses individuales estan subordinados
a las metas del grupo, apoyado por la cooperacién y la armonia y los recursos
del grupo (Dubrin, 2008). Sumado a esto, la cultura colectivista en el modelo de
comunicacién se caracteriza por no expresar los pensamientos de una persona,
sino las expectativas de la otra persona. Donde hay una valoracién de una
adecuada comunicacién que expresa con claridad donde todos los involucrados

pueden comprender los objetivos (Esquivel y Martinez, 2017).

Como segunda dimension se tiene al materialismo; donde se menciona
qgue la atencién se centra en la autoafirmacién y la adquisicion de dinero y
suministros (Dubrin, 2008). Asimismo, el materialismo es parte del interés actual
de los cientificos que investigan el desarrollo social, por lo que presenta
interpretaciones diferentes desde la que se estudie (Scott et al., 2014). El
materialismo se refiere a consumidores centrados en la adquisicion vy
acumulacion de bienes, expresando su individualidad e identidad social, y
buscando el reconocimiento de sus pares y la satisfaccion de sus vidas (Lima et
al., 2017). El materialismo se enfoca en el bien material en conseguir el recursos

el dinero la posesion etc. (Kasser, 2016).



Como tercera dimension es la formalidad; la cual es una caracteristica
cultural que resalta la importancia de lo tradicional, de lo ético, de lo
correctamente social (Llacchua, 2015). Es por ello que una empresa es
totalmente formal si exige el cumplimiento de todas las normas aplicables.
Asimismo si una organizacion elige ser informal, pone a la sociedad a un costo
mas alto que el que soporta la empresa. Provocando una competencia desleal
con una empresa formal. Este Ultimo asume costos adicionales, tasas de
inspeccion, proteccion social y tributos. Ademas, las estructuras de las empresas
informales eluden la verificacibn de los requisitos formales puede llevar a

actividades ilegales. (Camara de comercio de Tulu, 2019).

Otro elemento es la cultura de alto contexto; que son culturas que utilizan
extensivamente el lenguaje corporal (Llachua, 2015). Ademas, en algunas
culturas, la informacién verbal proporcionada por los negociadores es limitada e
inexacta. La actitud y el entorno en el que se desarrolla la negociacion son mas
relevante que lo que se comunica verbalmente. Algunos ejemplos de este tipo de

culturas empresariales es la China, Japon o México (Global Negotiator, 2018).

Por otro lado, como segunda variable se tiene al desempefio laboral; que
es el valor del comportamiento que desarrollan los trabajadores para actuar
durante un periodo de tiempo comprimiendo funciones determinadas (Mufioz,
2017). Estas acciones son tanto individuales como grupales realizadas en
diferentes momentos enfocadas en la productividad organizacional (Loan, 2020).
Asimismo, se le considera como el desarrollo de las conductas reales de los
colaboradores de una organizacion que se desarrollan bajo exigencias y
condiciones determinadas (Chumpitaz, 2017). De igual manera se dice que con
un buen desempefio, sin duda facilitara que la organizacion logre sus objetivos
(Hafidhah y Martono, 2019).

Asimismo, es el desemperfio laboral donde los profesionales reflejan, sus
habilidades, tales como sistemas, conocimientos, experiencias, entre otros. Por
lo tanto, cumple con los requisitos de las empresas por la razdn por es necesario
(Soria, 2016), por otro lado, en las instituciones de salud el desarrollo de sus
sistemas y las exigencias actuales les exige transformarse y mejorar su

desempenio. Para hacerlo, las organizaciones deben influir en el desempefio de
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los trabajadores mediante estrategias y ambientes adecuados (Krijgsheld et al.,
2022).

El término desempefio laboral se trata de lo que realiza el sujeto ademas
de tener conocimiento de ello, donde demuestra sus competencias para realizar
las actividades y responsabilidades, con disciplina dentro de su jornada de
trabajo esto sumado a sus cualidades como profesional y persona, demostrando

una capacidad para el trabajo designado (Rivera y Martinez, 2021).

De igual manera el desempefio es una asociacion de cualidades que se
espera del trabajador, siendo la razén de su contratacion, de igual manera el
desempefio estéd asociado con el comportamiento del trabajador y su contribucion
en el trabajo (Varela y Salgado, 2010). De igual manera el desempefio de los
trabajadores, la eficiencia es fundamental, que le permite cumplir con las
exigencias organizacionales, de los objetivos y lo vuelve mas competente
(Alveiro, 2015). Asimismo, este desempefio sustenta su proceder a través de las
capacidades humanas y de sus componentes fisicos, fisioldgicos, psicologicos
entre otros que se integran para ejecutar con lo trazado y responsabilidades

propuesta por la sociedad (Nufiez y Brochero, 2019).

Como primera dimension se tiene a la competencia profesional; son las
habilidades laborales que los trabajadores presentan para poder cumplir, por lo
que es requerido (IsoTools, 2015). Con base en estas habilidades, la
organizacion debe centrar a cada trabajador en un puesto que se desarrolla mejor
con sus habilidades siguiendo responsabilidades y politicas especificas
(Swanson et al., 2019). En el mismo contexto, la habilidad se describe como un
proceso dinamico a largo plazo en el que una persona utiliza el conocimiento, las
habilidades y el juicio apropiados en su ocupacion (Sopla, 2018).

Como segunda dimension se tiene a la Motivacion profesional; se
menciona que algunos impulsos individuales son desencadenados por elementos
gue son parte de la persona, asi como de la interacciéon con su entorno, por lo
gue la motivacion varia entre cada individuo, depende de las creencias,
necesidades y formacion de cada sujeto (Nuiez, 2016).

La motivacién laboral, por otro lado, es un determinante social, en donde

se produce la interaccion entre los desafios y sus habilidades , lo cual representa
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el nivel de su intelecto. Debido a que la empresa puede competir en varios
campos y ocupar una posicién de primera clase, la empresa reconoce al
empleado como una parte importante, el empleado representa firmemente al
empleado, eficiente y libre de confianza en si mismo (Galvan, 2018).

Asimismo, comprender la motivacion, tanto la que existe dentro de los
empleados como la del entorno, ayudar4d a mejorar el desempefio (Paais y
Pattiruhu, 2020). En donde se necesita liderazgo para mejorar la competitividad
siendo este un proceso que puede influir en los seguidores con una motivacion

adecuada para poder cumplir con los objetivos (Akob et al, 2020).

En cuanto a la epistemologia en la pluralidad de los enunciados la palabra
epistemologia es como aquella ciencia, o parte de la ciencia encargada de la
teoria del conocimiento (Gadea et al., 2019); como el presente estudio que brinda
informacion relevante de como la cultura organizacional una serie de indole y
enfoque que se desarrollan dentro de una organizacion lograr afectar de manera
positiva o negativa en el desempefio de sus trabajadores, por lo que se ha visto
en este andlisis de informacion que generar un buen ambiente y cultura para el
personal producird una mayor eficiencia en sus acciones y por ende en los
procesos integrando todo los conocimientos, actitudes y aptitudes en un trabajo

conjunto para lograr las metas propuestas.
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IIl. METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion se desarrollo con un tipo aplicada, esto es debido a que
tiene el fin de aportar en la solucion del problema con un conocimiento real
(Hernandez y Mendoza, 2018), por otro lado en cuanto al enfoque se
trabajo con el cuantitativo, porque a través de la estadistica y el uso de
herramientas se recolecta informacion para poder brindar un andlisis de
patrones de los fenémenos investigados (Naupas Paitan, et al., 2018).
3.1.2 Disefio de investigacién

Se trabajo con un disefio no experimental de corte transversal ademas de
correlacional, siendo este tipo de disefios desarrollados en la naturaleza y
la realidad del contexto investigado sin la manipulacion intencionada de
los elementos estudiados, ademas de ello correlacional porque se busca
el nivel asociativo entre estos elementos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Ademas, fue transversal ya que el estudio se desarroll6 en un contexto

escogido en un determinado tiempo.
Esquema del disefio de investigacion

dvi

Dénde:

N = poblacién

n = Muestra de estudio

dVI = datos de Cultura organizacional
dVD= datos de Desempefio laboral

r = Coeficiente de correlacion entre variables
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Cultura organizacional

e Definicion conceptual: En términos generales es el conjunto de

creencias colectivas, valores compartidos, valores culturales vy
motivaciones que forman parte de la identidad de la organizaciéon (De
la Torre, 2017).

Definicion operacional: para medir la cultura de la organizacion se
utilizé un cuestionario de la autora Llacchua del 2015 que consta de 13
preguntas que fueron adaptadas al presente estudio de acuerdo a los
objetivos de estudio considerando sus dimensiones: Colectivismo (5
items), Materialismo (4 items), Formalidad (2 items) y Cultura de alto
Contexto (2 items), el cual fue calificado con una escala de tipo Likert
donde se tuvo la opciones de totalmente en desacuerdo con un valor de
1 en desacuerdo con un valor de 2 puntos, Indiferente con un valor de
3 puntos, de acuerdo con un valor de 4 puntos y totalmente de acuerdo

con un valor de 5 puntos.

Variable 2: Desempeiio laboral

e Definicion conceptual: Es el valor del comportamiento que desarrollan

las personas para actuar durante un periodo de tiempo cumplimiento
con funciones determinadas. Estas acciones de la misma persona o de
varias personas en diferentes momentos al mismo tiempo ayudaran a

mejorar la eficiencia organizacional (Mufioz, 2017).

Definicion operacional: ElI desempefio laboral fue medido por un
cuestionario de 30 preguntas que consideran dimensiones como la
competencia profesional y la motivacién de autoria de Sopla en el afio
2018 que fue adaptado en la presente investigacion el cual se califica
con una escala de Likert donde se tiene a No/Nada motivado con valor
de un punto; A veces/ Mediana mente motivado con un valor de dos

puntos; Si/ Altamente motivado con un valor de tres puntos.
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3.3.

3.4.

Poblacidon, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacién: Conjunto totalitario de sujetos a investigar que presenta
caracteristicas similares con una relaciéon con el fendmeno de estudio
(Herndndez y Mendoza, 2018), siendo en la presente investigacion
conformada por 38 personal de salud.

e Criterios deinclusion

Personal que desearon ser participe del estudio

Personal del Servicio UCI

e Criterios de exclusion

Personal que no dese6 ser participe del estudio

Personal de otros servicios

3.3.2 Muestra: Siendo una coleccion o puntuacion extraida de la poblacion
como representacion de la misma, utilizada para estudiar los fenbmenos
universales medibles que experimentan (Hernandez y Mendoza, 2018). La
muestra en este caso por ser una cantidad pequeia fue el total de la
poblacion de 38 personal de salud.

3.3.3 Muestreo: En este caso es el no probabilistico censal debido a que
no se utilizé ninguna férmula o probabilidad para obtener la muestra, sino

gue se tomo a toda la poblacién como tal (Dzul, 2015).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicé como técnica la encuesta, que se basa en el orden y estructura
de la subdivision de la variable para poder medirla objetivamente y obtener
la informacién de manera mas eficiente (Hernandez y Mendoza, 2018).

En el caso de la Cultura organizacional, se us6 cuestionario de 13
items del autor Llacchua (2015) considerando 4 dimensiones; para el
desempeiio laboral, se utilizé un cuestionario de 30 items, dividido en 02
dimensiones, del autor Sopla (2018), ambos cuestionarios con escala de
Likert.
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3.5.

3.6.

Para la validacion se utilizé el juicio de tres expertos para validar
estos dispositivos(ver anexo 3). Este juicio es el valor del instrumento para
la medicion de las variables investigadas en cuestion, a través de los
profesionales calificados y capacitados para validar el contenido de la
herramienta considerando criterios de pertinencia, idoneidad y claridad.

(Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Para la confiabilidad se desarroll6 mediante una prueba piloto de 20
individuos y la medicién del alfa de Cronbach resultando para el primer
instrumento un coeficiente del 0.874 y para el segundo un coeficiente de

0.867, ambos con alta confiabilidad (ver anexo 5)

Procedimientos

Se procedi6 con la aplicacion de los cuestionarios a la muestra de estudio,
comenzando con la explicacidon de los objetivos de estudio a la muestra,
para luego obtener su consentimiento informado. Con lo cual se dio a la
resolucién de los cuestionarios y de esta manera se obtuvo la data
correspondiente, asimismo esto fue de manera presencial con la
aplicaciéon por grupos de 3 a 4 personas por dia resultado en un par de
semanas aproximadamente, para no interrumpir sus funciones o

actividades.

Método de analisis de datos

En el analisis de datos, luego de recibir la respuesta del cuestionario
aplicado, se codificé cada respuesta y verifico la calidad de las mismas
con lo cual se elaboré una base de datos, que recibié los siguientes
analisis.
Descriptivo: La data obtenida fue procesada con el software IBM SPSS
version 25.0 para extraer los valores numéricos de la medicion de las
variables y dimensiones expresadas a treves de las tablas de distribucién
de frecuencias y grafico de barras mejorado en disefio a través del
programa Excel y Word para su presentacion, explicacion y analisis de
resultados.
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3.7.

Inferencial: Se procedio con la prueba de normalidad para establecer la
naturaleza de la informacién obtenida de la muestra con lo cual se pudo
hacer la eleccion de la prueba correlacional mas adecuada para responder
a la hipotesis de estudio, todo ello bajo la condicion de p=0.05 y con ello

poder sacar las conclusiones respectivas

Aspectos éticos

Se procedié el estudio mediante tres elementos éticos. El primero es
proteger a los participantes, luego beneficiar a los participantes y a la
sociedad, finalizando con evitar riesgos, manteniendo toda la
confidencialidad posible y proceder y respaldarse con el consentimiento
después de la aclaracion. En concordancia con ello en esta investigacion
se cumpli6 estrictamente dichos planteamientos solicitando su
consentimiento a los informantes, procesando los datos anonima y

acumulativamente (Hirsch Adler & Navia Antezana, 2018).

Asimismo se siguieron los siguientes principios bioéticos de Beltmon:
* Principio de autonomia. Se respet6 la firma de cada participante
y su voluntad de patrticipar en el estudio.
* Principio de beneficencia. Los participantes del estudio fueron
beneficiados en cuanto a la cultura y desempefio dentro de su
institucién, en funcion de su bienestar y futuro profesional y
personal.
* Principio de no maleficencia. El estudio no implicé ningun riesgo
o dafio tanto para la muestra de estudio como para el lugar donde
se desarrollan los hechos.
* Principio de justicia. Los participantes fueron tratados sin

discriminacion y con el respeto que merecen sin diferencia alguna.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.
Tabla cruzada cultura organizacional*desempefio laboral.
Desempefio laboral
Deficiente  Regular  Optimo  Total
Cultura organizacional Mala Recuento 6 1 0 7
% del total 15,8% 2,6% 0,0% 18,4%
Regular Recuento 3 13 1 17
% del total 7,9% 34,2% 2,6% 44,7%
Buena  Recuento 0 4 10 14
% del total 0,0% 105% 26,3% 36,8%
Total Recuento 9 18 11 38
% del total 23,7% 47,4% 28,9% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en a la encuesta aplicada.

El 44.7% del personal de salud, califican la cultura organizacional como regular,
el 36.8% como buena y el 18.4% lo califica como mala. Por otra parte el 47.4%
de dicho personal sostienen que el desempefio laboral es regular, el 28.9%
optimo y el 23.7%sostiene que el desempefio laboral es deficiente. Finalmente
34.2% del personal de salud califican la cultura organizacional como regular y al

mismo tiempo sostienen que su desempefio es regular.

Tabla 2.
Tabla cruzada colectivismo*desemperio laboral.
Desempefio laboral
Deficiente  Regular  Optimo Total
Colectivismo Mala Recuento 7 4 0 11
% del total 18,4% 10,5% 0,0% 28,9%
Regular Recuento 2 9 4 15
% del total 5,3% 23,7% 10,5% 39,5%
Buena Recuento 0 5 7 12
% del total 0,0% 13,2% 18,4% 31,6%
Total Recuento 9 18 11 38
% del total 23,7% 47,4% 28,9%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia en a la encuesta aplicada.

El 39.5% del personal de salud, califican la cultura organizacional en su
dimensién colectivismo como regular, el 31.6% como buena y el 28.9% lo califica
como mala. Finalmente 23.7% del personal de salud califican el colectivismo

como regular y al mismo tiempo sostienen que su desempefio es regular.
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Tabla 3.

Tabla cruzada materialismo*desempefio laboral.

Desempefio laboral

Deficiente Regular  Optimo Total

Materialismo Mala Recuento 4 1 0 5
% del total 10,5% 2,6% 0,0% 13,2%

Regular Recuento 5 12 2 19

% del total 13,2% 31,6% 5,3% 50,0%

Buena Recuento 0 5 9 14

% del total 0,0% 13,2% 23,7% 36,8%

Total Recuento 9 18 11 38
% del total 23,7% 47,4% 28,9%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia en a la encuesta aplicada.

El 50.0% del personal de salud, califican la cultura organizacional en su

dimensién materialismo como regular, el 36.8% como buena y el 13.2% como

mala. Finalmente 31.6% del personal de salud califican el materialismo como

regular y al mismo tiempo sostienen que su desempefio es regular.

Tabla 4.
Tabla cruzada formalidad *desempefio laboral.
Desempefio laboral
Deficiente  Regular Optimo Total
Formalidad Mala Recuento 7 1 0 8
% del total 18,4% 2,6% 0,0% 21,1%
Regular Recuento 2 14 4 20
% del total 5,3% 36,8% 10,5% 52,6%
Buena Recuento 0 3 7 10
% del total 0,0% 7,9% 18,4% 26,3%
Total Recuento 9 18 11 38
% del total 23, 7% 47,4% 28,9% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en a la encuesta aplicada.

El 52.6% del personal de salud, califican la cultura organizacional en su

dimension formalidad como regular, el 26.3% como buenay el 21.1% como mala.

Finalmente 36.8% del personal de salud califican la formalidad como regular y al

mismo tiempo sostienen que su desempeiio es regular.

19



Tabla 5.
Tabla cruzada cultura de alto contexto *desempefio laboral.

Desempefio laboral
Deficiente Regular  Optimo Total

Cultura de alto Mala Recuento 5 1 0 6
contexto % del total 13,2% 2,6% 0,0% 15,8%
Regular Recuento 4 12 3 19

% del total 10,5% 31,6% 7,9% 50,0%

Buena Recuento 0 5 8 13

% del total 0,0% 13,2% 21,1% 34,2%

Total Recuento 9 18 11 38
% del total 23,7% 47,4% 28,9%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia en a la encuesta aplicada.

El 50.0% del personal de salud, califican la cultura organizacional en su
dimension cultura de alto contexto como regular, el 34.2% como buenay el 15.8%
como mala. Finalmente 31.6% del personal de salud califican la cultura de alto
contexto como regular y al mismo tiempo sostienen que su desempefio es

regular.

En esta investigacion se plantearon hipoétesis de investigacion (alternativa) en
relacion directa al objetivo general y a los objetivos especificos, a través de la
comprobacion de las hipotesis

Para dicho procedimiento se uso el Rho de Spearman considerando un nivel de
significancia del 0.05, es decir si se obtiene un valor menor a ello se aprueba la
hipétesis alterna y si se obtiene un valor mayor a ello se aprueba la hipétesis
nula, ademas considerando que a mas cercano al cero mas significativo es el

resultado.

Prueba de hipétesis general:

Ho: No existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022.

Ha: Existe una relacion directa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022.
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Tabla 6

Correlacion entre las variables cultura organizacional y el desempefio laboral

Cultura Desempefio laboral
organizacional
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 , 789"
Spearman organizacional correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 38 38
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
0.0 <0.05

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.789 considerada como
una correlacién fuerte y positiva, con una valor de significancia de 0.000< a =
0,01, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral existe una relacion altamente

significativa.

Prueba de hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa entre el colectivismo y el desempefio laboral
en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 11l-1 de Lima, 2022.

Ha: Existe una relacion directa entre el colectivismo y el desemperio laboral en
la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de Lima, 2022.
Tabla 7

Correlacion entre la dimension colectivismo y el desempefio laboral

Colectivismo Desempefio laboral
Rho de Colectivismo Coeficiente de 1,000 ,649™
Spearman correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 38 38

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

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.649 considerada como
una correlacion moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< a
= 0,01, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre

el colectivismo y el desempeiio laboral existe una relacion altamente significativa.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa entre el materialismo y el desempefio laboral
en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022.
Ha: Existe una relaciéon directa entre el materialismo y el desempefio laboral en

la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de Lima, 2022.

Tabla 8
Correlacién entre la dimension materialismo y el desempefio laboral
Materialismo Desempefio laboral
Rho de Materialismo Coeficiente de 1,000 ,685™
Spearman correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 38 38

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

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.685 considerada como
una correlacién moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< a
= 0,01, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre

el materialismo y el desempefio laboral existe una relacion altamente significativa.

Hipotesis especifica 9
Ho: No existe una relacion directa entre la formalidad y el desempefio laboral en

la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima, 2022.

Ha: Existe una relacion directa entre la formalidad y el desempefio laboral en la

Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022.

Tabla 9
Correlacion entre la dimension formalidad y el desempefio laboral
Formalidad Desempefio laboral
Rho de Formalidad Coeficiente de 1,000 ,730™
Spearman correlacion
Sig.(bilateral) . ,000
N 38 38

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.730 considerada como
una correlacion alta y positiva, con una valor de significancia de 0.000< a = 0,01,
se rechaza la hipdtesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre la

formalidad y el desempefio laboral existe una relacion altamente significativa.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion directa entre la cultura de alto contexto y el
desemperio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel
[lI-1 de Lima, 2022.

Ha: Existe una relacién directa entre la cultura de alto contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022.

Tabla 10
Correlacion entre la dimension cultura de alto contexto y el desempefio laboral

Cultura de alto Desempefio laboral

contexto
Rho de Culturade  Coeficiente de 1,000 ,665™
Spearman alto correlacion
contexto
Sig.(bilateral) . ,000
N 38 38

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.665 considerada como
una correlacion moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< a
= 0,01, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre
la cultura de alto contexto y el desempefio laboral existe una relacion altamente

significativa.
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DISCUSION
Se encontré en el trabajo que la cultura organizacional segun el
44.7% del personal de enfermeria es regular, por otro lado se hall6 que el

desempefio de estos trabajadores fue regular en un 47.4%.

Por otro lado el se tuvo como propésito general el poder determinar
la asociacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral; de
donde se comprobd que evidentemente hay una alta significancia en su
relacion, lo que indica que a un mejor desarrollo de la cultura
organizacional los trabajadores incrementaran su nivel de desempefio
laboral. Lo que concuerda con el estudio de Vargas y Flores (2020) en
México en donde se encontré6 que las variables presentaron un nivel
regular en un 46%, evidenciando una asociacion directa entre la cultura y
el desempefio dentro de la institucion. Similar a Benitez (2019) en Ecuador
con su estudio "Organizational culture and its impact on work performance
at the Babahoyo general hospital”, obteniendo que entre los superiores y
subordinados no tienen comunicacién; ademas para ambas variables,
dificultad para la realizacion de ciertas tareas por la falta de conocimiento
evidenciando que la cultura y el desempefio dentro de la institucion
presentan una relacion positiva y fuerte. Otro estudio que concuerda con
los resultados es el de Rojas (2019) en Pasco quien investigo acerca del
clima dentro de la organizacion y su asociacién con el laboral de salud
encontrando que el 83,3% vy el 49,1% percibian un clima dentro de la
organizacion regular lo que se relacion6 con el nivel desempefio de nivel
medio, evidenciando que efectivamente existe una asociacion directa

entre los fendbmenos en estudio.

De igual manera se concuerda con Jiménez (2018) con su trabajo
sobre la cultura y el desempefio en una institucion municipal de Puno, en
donde se hallé que la mayoria refiere que la cultura que se da en la
institucion es regular, asimismo el desempefio se presenté en el mismo
nivel, evidenciando que entre los fendmenos de estudio se presenta una

relacion directa similar al estudio de Valentin (2018) en Chimbote, quien
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pudo evidenciar que la cultura dentro de la institucion y el desempefio

laboral presentan una asociacion directa.

Lo que nos indica que el nivel en el cual se desarrollé la cultura
dentro de la organizacion es fundamental porque esta demostrado que en
un punto positivo ello incrementard los niveles del desempefio en el
personal; asimismo el desempefio para comprender es necesario
mencionar que es el valor del comportamiento que desarrollan los
trabajadores para actuar durante un periodo de tiempo comprimiendo
funciones determinadas (Mufioz, 2017). Estas acciones son tanto
individuales como grupales realizadas en diferentes momentos enfocadas
en la productividad organizacional (Loan, 2020). Asimismo la cultura
organizacional se define son creencias colectivas, valores compartidos,
culturales y motivaciones que forman parte de la identidad de la
organizacion (De la Torre, 2017).

En el mismo contexto, diversos estudios muestran que mejorar el
entorno laboral es una estrategia econdmicamente efectiva que conduce
a un gasto mas eficiente, mayor satisfaccién laboral, mejor calidad de
atencioén, seguridad del paciente, mejor identificacién y puede conducir a
la participaciéon. Comunicar de manera efectiva. Las proporciones mas
bajas de pacientes por enfermera, su participacion en la toma de
decisiones y las relaciones positivas entre el cuidado y la atencién se
asocian con una mayor satisfaccion laboral y mejores métricas de los
pacientes, como tasas mas bajas de reingreso y mortalidad y una mayor

satisfaccion.

Por otro lado como objetivo especifico 1 se busco de identificar la
asociacion entre el colectivismo y el desarrollo del desempefio en el
trabajo del personal de salud; lo cual se demostr6 con la hipétesis
especifica 1, comprobandose que entre dichos elementos la asociacién es
altamente significativa, lo que indica una correlacion positiva moderada
con una significancia del 0.000, lo que indica que el colectivismo
desarrollado de forma positiva es una fuerza que aporta significativamente

en la mejora del desempefio del personal. Lo que no concuerda con el
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estudio de Cérdoba (2020) en Argentina "Organizational culture and job
satisfaction of medical and nursing workers of NICU of a Public maternity
hospital in the City of Rosario, Argentina year 2018”, donde evidencio que
un ambiente de trabajo lleno de contradicciones y conflictos, ademas de
una comunicacion fragmentada por la devaluacion del trabajo incrementan
la deficiencia en el desempefio del trabajador donde claramente no hay un
trabajo conjunto. Esto sugiere que, si bien los empleados se sienten
comodos y satisfechos con la funcidn que realizan, ninguno refleja
sentimiento alguno o perspectiva sobre el ascenso y el progreso de la

organizacion, lo que indica que estan insatisfechos laboralmente.

Lo que podria mejorar siendo necesario identificar los recursos y las
necesidades y en base a ello poder elaborar la planificacion de las
acciones, lo cual es un analisis conocido como FODA que indica los
proceso que definen el éxito de la empresa asi como aquellos elementos
gue perjudican dicha meta, lo que da una visién de la cultura que se
desarrolla dentro de la organizacién (Garcia, 2017). Siendo esto esencial
para poder proceder con algun plan de mejorar, pero loque si es evidente
gue la cultura organizacional y fundamental para el desemperio laboral de

cualquier tipo de trabajador en cualquier organizacion.

Es por ello que hace afios, algunas agencias han estado cambiando
sus sistema para manejar los recursos humanos y las condiciones que se
le brinda para poder contar con los mejores elementos en funcién de la
calidad institucional. De esta manera las instituciones conforman un
meétodo importante para desarrollar un clima y cultura adecuada dentro de
las organizaciones ya que esta compuesto por diversos elementos que
forman un eslabon definitivo para desarrollar secuencias organizacionales;
mas efectivas que busquen elevar los estandares de instituciones yan

importantes como los son las instituciones de salud.

Por otro lado como objetivo especifico 2 se busco de identificar la
asociacion que presenta el materialismo con el nivel del desempefio en el
trabajo del personal de salud, comprobandose que evidentemente existe

una asociacion altamente significativa entre estos elementos, lo que indica
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gue el a un mayor materialismo en cuanto a la cultura organizacional
desarrollado de manera positiva generara un mayor crecimiento en la
eficiencia del desempefio laboral. Lo que no es similar con lo obtenido por
Coronel (2019) en su estudio "Organizational culture and its intervention in
job and life satisfaction of health professionals in the basic hospital of
Limones de Esmeraldas", donde evidencio que entre la cultura y la
satisfaccion en la institucion no existe una relacion significativa lo que es
parte del materialismo debido a que el personal en el estudio de Coronel
no ha manejado adecuadamente estrategias como los reconocimientos el
desarrollo de la meritocracia entre otros; cabe decir que el materialismo
segun Dubrin, (2008), es cuando la atencién se centra en la autoafirmacion
y la adquisicion de dinero y suministros. Asimismo, el materialismo es
parte del interés actual de los cientificos que investigan el desarrollo social
(Scott et al., 2014) por lo que presenta interpretaciones diferentes desde

la que se estudie.

Por otro lado como objetivo especifico 3 se buscé de identificar la
asociacion que existe entre la formalidad con el nivel del desempefio en el
trabajo del personal de salud, comprobandose que evidentemente existe
una asociacion altamente significativa entre estos elementos, lo que indica
gue la formalidad desarrollada en un nivel éptimo se asociara a un mejor
desempefio laboral. Lo que concuerda con Arboleda y Lépez (2018) en
Colombia con su investigacion "Organizational culture in health care
institutions in the Aburra Valley", donde se hallé qué el 79% refirieron que
existen mecanismos para la evaluacion de inquietudes e percepcion en las
instituciones, en especial en el ambito estatal, de igual forma se encontro
que el 44% refiere que la comunicacion entre sus superiores y los
trabajadores es de forma asertiva y el 62% considera que hubo una mejora

en el procesos, con un incremento participativo de las mujeres.

Por lo que se evidencia que en su mayoria los integrantes de la
institucion sienten que su organizacion tiene un buen ambiente
organizacional, lo que no sindica que el manejo en la institucién no es la

mas adecuada en cuanto a la organizacion de su cultura siendo estos
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factores esenciales para lograr una mayor eficiencia en sus procesos
generando un buen clima y cultura organizacional, lo que a su vez mejora
el desempefio de sus trabajadores asimismo conseguir una mejor

ejecucion de sus objetivos. (Andrade y Ureta, 2021).

Finalmente como objetivo especifico 4 se busco de identificar la
relacion que existe entre la cultura de alto contexto con el nivel del
desempeiio en el trabajo del personal de salud, comprobandose que
evidentemente existe una asociacion altamente significativa entre estos
elementos, lo que indica que a mayor uso de la cultura de alto contexto
habra un mejor desempefio laboral del personal. Lo que se compara con
el estudio de Miranda y Tejada (2018) en Lima sobre la cultura en la
organizacion y sus relacion con la satisfaccion del personal donde se
evidencio que estos elementos se relacionan de manera positiva
moderada de, indicando que la cultura organizacional interviene de
manera directa en todos los procesos del desempefio del trabajador
inclusive en sus satisfaccion lo que es parte de una cultura de alto contexto
gue busca un crecimiento continuo de sus procesos, concordando con los
resultados del presente estudio donde vemos como la cultura de alto
contexto se asocia directamente con el ejercicio laboral de enfermeria, lo
gue se asemeja a Espinoza y Gaspar (2018) en Huancavelica, en donde
se encontré que el 22.3% perciben una cultura organizacional flexible y
solo un 2.2% presento un bienestar alto, concluyéndose que las variables
se correlacionan moderadamente de forma directa. Asimismo la cultura de
alto contexto; son culturas que utilizan extensivamente el lenguaje corporal
donde la informacion verbal proporcionada por los negociadores es
limitada e inexacta. La actitud y el entorno en el que se desarrolla la
negociacion son mas relevante que lo que se comunica verbalmente
(Global Negotiator, 2018).

Analizar el comportamiento de los diferentes profesionales en los
establecimientos de salud ha sido historicamente un problema
multivariante, ya que los profesionales en los centros hospitalarios realizan

diferentes actividades en el dia a dia, lo que muchas veces resulta en una
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falta de compromiso institucional e incluso de ocupacion de los empleados
y trabajadores profesionales. Los factores culturales influyen en la
jerarquia de los recursos humanos en los establecimientos de salud y las
fortalezas de los gerentes de salud en las unidades hospitalarias, creando
un ambiente hostil y hostil para cumplir con la finalidad de la organizacion
y desviando las tareas primarias en la atencion al paciente. Y como se ha
comprobado en el estudio el desarrollar una adecuada cultura
organizacional favorecera a que el desempefio laboral de los profesional
de la salud mejore y se incrementa a valores positivos siendo claro que el
desempefio se trata de lo que realiza el sujeto ademas de tener
conocimiento de ello, donde demuestra sus competencias para realizar las
actividades y responsabilidades, con disciplina dentro de su jornada de
trabajo esto sumado a sus cualidades como profesional y persona,
demostrando una capacidad para el trabajo designado (Rivera y Martinez,
2021).
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Se determin6 que existe una relaciéon directa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel
[1I-1 de Lima, 2022; lo que denota que el desarrollo de una cultura organizacional
optima implicard mejores condiciones para un mayor nivel en el desempefio del
personal.

Segunda

Se identificé que existe una relacion directa entre la cultura organizacional en su
dimensién colectivismo y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022; es decir a un mejor
desarrollo del colectivismo habra resultados positivos en el desempefio laboral.
Tercera

Se identificd que existe una relacidn directa entre la cultura organizacional en su
dimensién materialismo y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de Lima, 2022; esto indica que si se trabaja
el materialismo como mejores remuneraciones o premios la esfuerzo habra un
mejor desemperio laboral.

Cuarta

Se identificd que existe una relacion directa entre la cultura organizacional en su
dimension formalidad y el desempefio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022; es decir a un mayor nivel
de la formalidad respetando los contextos sociales y legales habra un mejor
desempefio del personal.

Quinta

Se identificé que existe una relacién directa entre la cultura organizacional en su
dimensién cultura de alto contexto y el desempefio laboral en la Unidad de
Cuidados Intensivos General Hospital Nivel Ill-1 de Lima, 2022; es decir que un
mejor desarrollo dela cultura de alto contexto donde se permita una mayor

expresion del personal generara un mayor nivel del desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se sugiere mejorar la implementacion de la cultura organizacion en la institucion
como parte del desarrollo de politicas estrategias que buscan mejorar la gestion
y manejo del personal, asi como su crecimiento profesional a través de alianzas
con institucion de educacion superior especialistas en unidades criticas, para

mejorar su desempefio ademas de motivarlos en su trabajo.
Segunda

Facilitar sesiones de trabajo donde las enfermeras presenten sus ideas y
proyectos para mejorar continuamente el desempefio laboral. Asimismo, en cada
periodo se deberan evaluar las propuestas mas efectivas para promover el
compromiso de los empleados y generar un mayor compromiso institucional por

parte de este personal.
Tercera

Proporcionar incentivos laborales para las enfermeras que contribuyan a la
disciplina personal, los estandares y la cultura de la organizacién y demuestren
un buen trabajo. Asimismo, cambiar periddicamente las funciones o
responsabilidades de un servicio, centrdndose en los resultados, crea un sistema

dindmico en el que se reconocera el trabajo.
Cuarta

Desarrollar estrategias para reforzar valores y promover comportamientos que
caractericen una cultura orientada a la mision y centrada en las personas para
mejorar la satisfaccion y el desempefio de los cuidadores en la prestacién de

cuidados brindando una atencion integral, calida y de alta calidad a los pacientes.
Quinta

Promover la critica interna constructiva y organizar conexiones y espacios para
gue puedan ser desarrollados y abordados. Los supervisores deben celebrar
reuniones semanales con los empleados para conocer los desarrollos y
actividades en curso en la instalacion y donde se pueden expresar las

expectativas y los desacuerdos.
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Anexo Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones | Indicadores rasecdailizailédne
se utilizara un cuestionario adaptado de Lealtad
Considerada como un factor critico | 1& autora (Llacchua, 2015) que constan - dentificacion con
en el fomento e intercambio de | 4 13  items, considerando 4 | Colectivismo el grupo
conocimientos, reconociendo que dimensipnes: quectivismo (5 'items), Relaciones
V.1: Cultura las habilidades y la adquisicion de | Materialismo (4 items), Formalidad (2 interpersonales
organizacional | conocimientos son compatibles por | [teMs) y Cultura de alto Contexto (2 |1 ierialismo Remuneraciones
la_interaccion y el estimulo de | It€MS), ademas, fue medido con una Premios Ordinal
miembros de la organizacién y el escala de L|.kert. totalmente en. Formalidad Tradicion
apoyo, colaboracién, coordinacién, y | desacuerdo (1); en desacuerdo (2); Reglas sociales
confianza  para facilitar  su | Indiferente  (3); de acuerdo (4) vy Cultura de alt
intercambio (De la Torre, 2017). totalmente de acuerdo (5), niveles y ultura de alto Uso del lenguaje
rangos respectivamente validados. contexto corporal
Se hizo uso de un cuestionario como Capacidad
herramienta de  recopilacion de cognitiva
Es el valor que se espera aportar a | informacion Adaptado de Sopla (2018) : Capacidad
la organizacion de los diferentes | constituido por 30 items, considerando | COMPetencia afectiva
episodios conductuales que un |2 dimensiones: Competencia | Profesional Capacidad
Variable 2: individuo lleva a cabo en un periodo | profesional con 16 items; y Motivacion psicomotora
Desempefio de tiempo. Estas conductas, de un | profesional con 14 items, ademas, fue Ordinal
laboral mismo o varios individuos en | medido con una escala de Likert:
diferentes momentos temporales ala | No/Nada motivado (1); A veces/ Motivacion
vez, contribuiran a la eficiencia | Mediana mente motivado (2); Si/ | Motivacion intrinseca
organizacional (Mufioz, 2017). Altamente motivado (3), niveles y | profesional Motivacion
rangos respectivamente validados. extrinseca.




Matriz de consistencia

TITULO: Cultura organizacional y desempefio laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de Lima,

2022.
| DEFINICION OPERACIONAL }
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS § METODO
VARIABLE DIMENSION INDICADOR
Problema general Objetivo general Hipotesis general Tipo de
¢ Cual es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe una relacion Lealtad investigacion
existe entre la cultura | existe entre la cultura | directa entre la cultura Identificacién con Aplicada
organizacional y el | organizacional y el | organizacional y el Colectivismo | el
desempefio laboral en la | desempefio laboral en la | desempefio laboral en la grupo Disefio No
Unidad de Cuidados | Unidad de Cuidados | Unidad de Cuidados | V.1: Cultura Relaciones experimental
Intensivos General | Intensivos General | Intensivos General | organizacional interpersonales de corte
Hospital Nivel IlI-1 de | Hospital Nivel 1lI-1 de | Hospital Nivel l1lI-1 de Materialismo Transversal
Lima, 20227 Lima, 2022. Lima, 2022. Remuneraciones
Premios Poblacién:
Problemas especificos: | Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Formalidad 38 personal
1. ¢(Cual es la relacién | 1. ldentificar la relaciéon | 1. Existe una relacién Tradicion de salud
que existe entre la cultura | que existe entre la cultura | directa entre la cultura Reglas sociales
organizacional en su | organizacional en su | organizacional en su Cultura de Muestra: 38
dimension colectivismo y | dimensidn colectivismo y | dimensién colectivismo y alto contexto | Uso del lenguaje personal de
el desempefio laboral en | el desempefio laboral en | el desempefio laboral en corporal salud
la Unidad de Cuidados | la Unidad de Cuidados | la Unidad de Cuidados
Intensivos General | Intensivos General | Intensivos General
Hospital Nivel IlI-1 de | Hospital Nivel 11I-1 de | Hospital Nivel I1lI-1 de Técnica:
Lima, 20227; Lima, 2022. Lima, 2022. Variable 2: Capacidad Encuesta
Desempefio Competencia | cognitiva

2. ¢Cudl es larelacion que | 2. Identificar la relacion | 2. Existe una relacion | laboral profesional Capacidad Instrumento
existe entre la cultura | que existe entre la cultura | directa entre 22la cultura afectiva Cuestionario
organizacional en su | organizacional en su | organizacional en su Capacidad
dimension materialismo y | dimensién materialismo y | dimension materialismo y psicomotora
el desempefio laboral en | el desempefio laboral en | el desempefio laboral en
la Unidad de Cuidados | la Unidad de Cuidados | la Unidad de Cuidados Motivacion
Intensivos General | Intensivos General | Intensivos General intrinseca
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Hospital Nivel IlI-1 de
Lima, 20227?;

3. ¢ Cual es la relacion que
existe entre la cultura
organizacional en su
dimension formalidad y el
desempefio laboral en la
Unidad de Cuidados
Intensivos General
Hospital Nivel IlI-1 de
Lima, 20227;

4. ¢ Cuél es larelacion que
existe entre la cultura
organizacional en su
dimension cultura de alto
contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de
Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel IlI-
1 de Lima, 20227

Hospital Nivel 1lI-1 de
Lima, 2022.

3. Identificar la relacién
gue existe entre la cultura
organizacional en su
dimensién formalidad y el
desempefio laboral en la
Unidad de Cuidados
Intensivos General
Hospital Nivel IlI-1 de
Lima, 2022.

4. ldentificar la relacion
gue existe entre la cultura
organizacional en su
dimensién cultura de alto
contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de
Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel IlI-
1 de Lima, 2022.

Hospital Nivel IlI-1 de
Lima, 2022.

3. Existe una relacion
directa entre la cultura
organizacional en su
dimension formalidad y el
desempefio laboral en la
Unidad de Cuidados
Intensivos General
Hospital Nivel [lI-1 de
Lima, 2022.

4. Existe una relacion
directa entre la cultura
organizacional en su
dimension cultura de alto
contexto y el desempefio
laboral en la Unidad de
Cuidados Intensivos
General Hospital Nivel Ill-
1 de Lima, 2022.

Motivacion
profesional

Motivacion
extrinseca.
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos y fichas técnicas

CULTURA ORGANIZACIONAL

Ficha técnicas

Instrumento para medir la variable Cultura organizacional

Nombre del instrumento:

Adaptado de
Objetivo
Forma de aplicacion

Area de evaluacion

Ambito de aplicacién
Tiempo estimado

Estructura

Cuestionario adaptado para evaluar la cultura
organizacional en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de
Lima, 2022.

Llacchua (2015).
Medir el nivel de la cultura organizacional.
Personal y anonima.

Personal de salud de la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 111-1 de
Lima, 2022.

Hospital Nivel 1lI-1 de Lima.
15-20 minutos.

13 items.
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Totalmente en desacuerdo ()

En desacuerdo (2)

Indiferente 3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo 5)
N° | iTEMS

Colectivismo

1 ¢ Se considera usted leal al grupo de trabajo?

2 ¢ Para usted es importante la identificacion con el
grupo de trabajo?

3 ¢ Existe cooperacion entre los integrantes del grupo
de trabajo?

4 ¢ Practica usted las relaciones interpersonales?

5 ¢ Presenta una actitud positiva al interrelacionarse
con el grupo de trabajo?
Materialismo

6 ¢ Considera importante la remuneracién?

7 ¢, Considera que la remuneraciéon debe ser de
acuerdo al rendimiento?

8 ¢, Se brindan premios por algunos méritos?

9 ¢, Ha recibido algun reconocimiento por hacer el
trabajo indicado?
Formalidad

10 | ¢A menudo usted participa en las tradiciones de la
institucion?

11 | ¢Da cumplimiento a las Reglas sociales?
Cultura de alto Contexto

12 | ¢Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en
Su comunicacion?

13 | ¢Para comunicarse hace uso de expresiones no

verbales?




DESEMPENO LABORAL

Fichas técnicas

Instrumento para medir la variable Desempefio Laboral

Nombre del instrumento:

Adaptado de
Objetivo
Forma de aplicacion

Area de evaluacion

Ambito de aplicacién
Tiempo estimado

Estructura

Cuestionario adaptado para evaluar el
desempeifio laboral en la Unidad de Cuidados
Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de
Lima, 2022.

Sopla (2018).
Medir el nivel del desempefio laboral.
Personal y anonima.

Personal de salud del Servicio UCI general
Hospital Nivel 1lI-1 de Lima, 2022.

Hospital Nivel 1llI-1 de Lima.
25-30 minutos.

30 items.



Desempefio Laboral

NO

ITEMS

Si

A veces

No

Competencia profesional

1 | Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente,
favorece mi desempefio en la unidad clinica

2 | Evaluar actitudes, habilidades de la funcién asistencial favorece mi
desempefio en la unidad clinica

3 | Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos
relacionados con la administracion del cuidado favorece mi
desempefio en la unidad clinica

4 | Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva
con el equipo facilita mi desempefio en la unidad clinica

5 | Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica

6 | Laevaluacion periddica de aprendizaje del paciente, favorece mi
desempefio en la unidad clinica

7 | utilizar los recursos existentes para la investigacion, favorece mi
desempefio en la unidad clinica

8 | Participar en el proceso de evaluacion de investigacion, favorece mi
desempefio en la unidad clinica

9 | Participar en actividades gremiales favorece mi desempefio en la
unidad clinica

10 | Desarrollar una practica profesional fundamentado en el derecho de
los pacientes, favorece mi desempefio en la unidad clinica

11 | Realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente facilita mi
desempefio en la unidad clinica.

12 | Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio en la
unidad clinica.

13 | Cumplir los cinco correctos en la administracion de tratamiento,
favorece mi desempefio en la unidad clinica

14 | Ofrecer informacién al paciente sobre el tratamiento indicado
favorece mi desempefio en la unidad clinica

15 | Cumplir las medidas de precaucién universal al ofrecer cuidados al

paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica.




16

Aplicar estrategias para la prevencion de infecciones en los
pacientes, favorece mi desempefio en la unidad clinica

o
e]
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17 | La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi practica
profesional me hace sentir
18 | La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente me hace sentir
19 | La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales por mi
desempefio me hace sentir.
20 | La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio
me hace sentir
21 | La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica profesional y
forma eficiente me hace sentir
22 | El valor que le otorgo a mi profesion me hace sentir
23 | El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir.
24 | Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado me hacen
sentir
25 | Las orientaciones que recibo del supervisor de enfermeria por trabajo
realizado me hacen sentir
26 | El apoyo que recibo del coordinador de enfermeria me hace sentir.
27 | La aceptacion que obtengo de mis comparieros de trabajo me hace
sentir
28 | Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me
hacen sentir
29 | Contar con recursos materiales para la proteccién de mi salud me
hace sentir.
30 | Tener un ambiente confortable para el descanso nocturno me hace

sentir




Anexo 3
Validacion de instrumentos

&"ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
Colectivismo Si No Si No Si No
1 . Se considera usted leal al grupo de trabajo? X X
X
2 ¢ Para usted es importante la identificacién con el grupe de trabajo? X
K X
3 ¢ Existe cooperacién entre los integrantes del grupc de trabajo?
X X X
4 2 Practica usted |as relaciones interpersonales? P X X
5 ¢ Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el grupo de trabajo? ¢ % X
Materialismo Si No Si No Si No
6 ¢ Considera importante la remuneracion? )< X
X
7 ¢ Considera que la remuneracion debe ser de acuerdo al rendimiento? S >< 7
8 ¢ Se brindan premios por algunos méritos? > = x
9 ¢Ha recibido algln reconocimiento por hacer el trabajo indicado? x_ L 9
Formalidad Si No Si No Si No
10 LA menudo usted participa en las tradiciones de |la institucion?
X X X
11 ¢Da cumplimiento a las Reglas sodiales? x ’\’ X
Cuitura de alto Contexto Si No Si No Si No
12 ¢Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su comunicacién? W X ~,<
13 i Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales? x X b

Observaciones (precisar si hay sufiCiencia): ... ......cooiiiiiiiiiiaiiaiiairiaiiieiaans A A e RPN S ANDPY







E’ﬁeswmomssmo

fotmd fnim &

Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [)X] Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Ma:.. AV 74, G HAVEZ., Fidneo, ... DNI: ... OF389 550
Especialidad del validador:
06 de mayo del 2022
'Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.
’Relevancia: E| item es apropiado para
representar al compenente o dimensidn especifica
del constructo 2
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el £ ﬁ%_.
enunciado del ltem, es conciso, exacto y directo 'ﬁ;]imm CHSJEZ s;ws om?
NFERMERA
Nota: Suficiencia, se dice suficiencla cuando los -.--....E......csaumm..... .......

items planteados son suficientes para medir la

dimension Firma del Experto Informante.



&Tj ESCUELA DE POSGRADD
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia' |[Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Competencia profesional

No

No

No

1

(Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente,
favorece mi desempefio en la unidad dinica?

¢ Evaluar actitudes, habilidades de la funcion asistencial favorece mi
desempeno en la unidad dinica?

X =

w

¢ Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos
relacionados con la administracion del cuidado favorece mi desempefo en

1a unidad clinica?

¢Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva con el
equipe facilita mi desempefio en la unidad clinica?

X | A

¢ Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica?

¢La evaluacion periédica de aprendizaje del paciente, favorece mi
desempefio en la unidad diinica?

cutilizar los recursos existentes para la investigacion, favorece mi
desempefio en la unidad clinica?

¢ Participar en el proceso de evaluacion de investigacién, favorece mi
desempeiio en la unidad clinica?

© @ N o o »

¢ Participar en actividades gremiales favorace mi desempefio en la unidad
clinica?

% [% % [% [%

¢{Desarrollar una practica profesional fundamentado en el deracho de los
pacientes. favorece mi desempefio en la unidad clinica?

11

i Realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente facilita mi
desempefio en la unidad clinica?

12

¢(Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio en la
unidad clinica?

13

£ Cumplir los cinco correctos en la administracién de tratamiento, favorece
mi desempefio en la unidad clinica?

14

¢ Ofrecer informacién al paciente sobre el tratamiento indicado favorece ml
desempefio en la unidad clinica?

15

LCumplir las medidas de precaucion universal al ofrecer cuidados al
paciente, favorece mi desempeiic en la unidad clinica?

16

LAplicar estrategias para la prevencion de infecciones en los pacientes,
favorece mi desempeno en la unidad clinica?

RIAR XX [ [x (XX X [ X 5| K[ xfw

Motivacion profesional

No

No

@

17

¢La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi practica profesional
me hace sentir?

A

18 |

;La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente me hace sentir?

SRl R Rl ' P P Pl P Bl S PO P P N D 2Vl

AKX o] X | x [= % | X [X

N
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19 | ila oportunidad que lengo Jde recibir premios institucionales por mi ; V4
desempeno me hace sentir? X )( N
20 | ;La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempeno me )< X \/
hace sentir? 4
21 | (La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica profesional y forma X
eficiente me hace sentir? X X
22 | ;El valor gue le otorgo a mi profesién me hace sentir? x N X
23 | ;El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir? 3 X %
24 | ;Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado me hacen ’
sentir? X X )(
25 | ¢Las orientaciones que recibo del supervisor de enfermeria por trabajo W ~ X
realizado me hacen sentir?
26 | ;jEl apoyo que recibo del coordinador de enfermeria me hace sentir? X X Rl
27 | ;lLa aceptacién que obtengo de mis compafieros de trabajo me hace Y ¥ X
sentir?
28 | ;Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen ¥ )<
sentir? X
29 | (Contar con recursos materiales para la proteccién de mi salud me hace v
sentir? X X
30 | ;Tener un ambiente confortable para el descanso noctumo me hace e X 4
sentir?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): .......c..ccooiiiiiiiiiriirrreicennns
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [£ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
cz ris A c2 ;
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..., "U ' MC”AU ....... 2 DNI: 9‘;3‘9“ 5 e
Especialidad del validador:
06 de mayo del 2022
*Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica
del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el e Cle o
enunciado del item, es conciso, exacto y directo e mme e MW e - e ran s e
; » Mo. ANITA CHAVEZ FRANCO
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ____EFERMCEERAR 5 EU‘ZE RE aals N

items planteados son suficientes para medir la
dimension Firma del Experto Informante,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

P DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
Colectivismo Si No Si No Si No
1 ¢ Se considera usted leal al grupo de trabajo?
v’ 4 v
2 ¢ Para usted es importante la identificacion con el grupo de trabajo? Va
W v
3 ¢ Existe cooperacion entre los integrantes del grupo de trabajo? v
' v
¢ Practica usted las relaciones interpersonales? s v Vv
¢ Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el grupo de trabajo? - v 7
Materialismo Si No Si No Si No
6 ¢ Considera importante la remuneracion?
¢ Considera que la remuneracion debe ser de acuerdo al rendimiento? o v 2
8 ¢ Se brindan premios por algunos méritos? » g v
9 ¢, Ha recibido algtin reconocimiento por hacer el trabajo indicado? Vv y v
Formalidad Si No Si No Si No
10 | ¢ Amenudo usted participa en las tradiciones de la institucion?
Vv v v
11 | ;Da cumplimiento a las Reglas sociales? v 1% L
Cultura de alto Contexto Si No Si No Si No
12 | ¢Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su comunicacion? o v v
- - - =
13 | ¢Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales? g - v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... ... HW} AJ//Z« Jlodia
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable )O 1 _Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: (/<. | “m/"’ (ﬁ‘f‘* M“}W’ DNI: ... 10S¥06T

Especialidad del validador: ﬁajﬁjm 9,@1790;7 20 '107 A a0 //o /),d,(/oé

06 de mayo del 2022

'Pertinencia:El item comesponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir la
dimensién : Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Competencia profesional Si No Si No Si No
1 ¢ Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, ot
favorece mi desemperio en la unidad clinica? il v
2 ¢ Evaluar actitudes, habilidades de la funcién asistencial favorece mi
desempefio en la unidad clinica? v Vv v’
3 ¢ Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos ‘
relacionados con la administracién del cuidado favorece mi desempefio en 4 iV o
la unidad clinica?
4 | ;Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva con el v
equipo facilita mi desemperio en la unidad clinica? v 4
5 | ;Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el
paciente, favorece mi desemperfio en la unidad clinica? v’ @’ v
6 | ¢/La evaluacion periédica de aprendizaje del paciente, favorece mi
desemperio en la unidad clinica? v v v
7 | ¢utilizar los recursos existentes para la investigacion, favorece mi V4
desemperio en la unidad clinica? v 'l
8 ¢ Participar en el proceso de evaluacion de investigacion, favorece mi ot
desempefio en la unidad clinica? il Vv 0
9 ¢ Participar en actividades gremiales favorece mi desemperio en la unidad v
clinica? v v
10 | ;Desarrollar una practica profesional fundamentado en el derecho de los v ol
pacientes, favorece mi desemperio en la unidad clinica? v .
11 | ;Realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente facilita mi v
desempefio en la unidad clinica? il d
12 | ;Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desemperio en la v v
unidad clinica? v
13 | ;,Cumplir los cinco correctos en la administracién de tratamiento, favorece i
mi desempefio en la unidad clinica? il v il
14 | ; Ofrecer informacion al paciente sobre el tratamiento indicado favorece mi v v
desempefio en la unidad clinica? Vv
15 | ; Cumplir las medidas de precaucion universal al ofrecer cuidados al v vV
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica? v
16 | ;Aplicar estrategias para la prevencién de infecciones en los pacientes, L
favorece mi desempefio en la unidad clinica? v v
Motivacion profesional Si No Si No Si No
17 | ;La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi préactica profesional . Ve v
me hace sentir?
18 | ;La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente me hace sentir? [ v V
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19 | ;La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales por mi

desempefio me hace sentir? ol v v
20 | ;La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio me v v v

hace sentir?
21 | ;La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica profesional y forma Vv Vi

eficiente me hace sentir? v
22 | ;El valor que le otorgo a mi profesion me hace sentir? v v o
23 | ;El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir? v s v
24 | ;Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado me hacen v v,

sentir? v
25 | ; Las orientaciones que recibo del supervisor de enfermeria por trabajo o

realizado me hacen sentir? v v
26 | ;El apoyo que recibo del coordinador de enfermeria me hace sentir? v v V
27 | ¢ La aceptacion que obtengo de mis comparieros de trabajo me hace

sentir? il v v
28 | ;Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen

sentir? v 1 # v
29 | ;Contar con recursos materiales para la proteccion de mi salud me hace v

sentir? v v
30 | ; Tener un ambiente confortable para el descanso noctumo me hace

sentir? Vv i v

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)a Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Zﬁ/ﬂlﬁfw 4] ﬂj}ud() }6”1 “;/' o DNI: %qu 06?—
Especialidad del validador: /‘"/ay/‘fg\ W“y?; P /ZB'; JAUC G /¢ éu %E{,éuc)(— :

y 06 de mayo del 2022
TPertinencia:El item corresponde al concepto

tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Cilaridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo ‘Ma. P

§ olSE IO,
A . s . - TP . !:(.
Nota. Suficiencia, se dice spﬂcuenma cuandp los el e e RO 1703-0014D9 e e e e
items planteados son suficientes para medir la , . ©ep:073539 :

dimensioén Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

P DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
Colectivismo Si No Si No Si No
1 ¢ Se considera usted leal al grupo de trabajo?
L2 X X
2 ¢Para usted es importante la identificacion con el grupo de trabajo? x X ﬂf
3 ¢ Existe cooperacion entre los integrantes del grupo de trabajo? X X
4 ¢ Practica usted las relaciones interpersonales? X X )(
5 ¢Presenta una actitud positiva al interrelacionarse con el grupo de trabajo? )( 7( ;(
Materialismo Si Si No Si No
6 ¢ Considera impprtante la remuneracion?
- X P 2%
7 ¢Considera que la remuneracion debe ser de acuerdo al rendimiento? Y )( X
8 ¢Se brindan premios por algunos méritos? Y X X
9 ¢ Ha recibido alguin reconocimiento por hacer el trabajo indicado? X )( X
10 ¢A menudo usted participa en las tradiciones de la institucion? /\/ )(
1" ¢Da cumplimiento a las Reglas sociales? )( /( X
Cultura de alto Contexto Si No Si No Si No
12 ¢Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en su comunicacion? )( )( X
13 ¢ Para comunicarse hace uso de expresiones no verbales?
X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): .£_ l..Tnﬂ?.qmenTQ...Ifen.e.....i{f.@fen et
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Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ w:. Gulictrez. MonTes Yedeo. Mo on: .06221443..
Especialidad del validador: DoceTe (2 inJesT 08 dlon

06 de mayo del 2022

'Pertinencia:El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica

del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el J1 aelien
enunciado del item, es conciso, exactoydirecto e T oo ar s
Mg. PEDRO B enta PAENIGY
- . s Docente F
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los CPE 13104

items planteados son suficientes para medir la ,
dimension : Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias

Competencia profesional Si No Si No Si No

favorece mi desempefio en la unidad clinica?

2 | ¢Evaluar actitudes, habilidades de la funcién asistencial favorece mi

1 ¢ Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, >/
desempefio en la unidad clinica? X

3 ¢ Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos
relacionados con la administracién del cuidado favorece mi desempefio en
la unidad clinica?

¢Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva con el
equipo facilita mi desempefio en la unidad clinica?

¢ Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica?

desempefio en la unidad clinica?

gutilizar los recursos existentes para la investigacion, favorece mi
desemperio en la unidad clinica?

¢ Participar en el proceso de evaluacion de investigacion, favorece mi

4
5
6 ¢La evaluacién periédica de aprendizaje del paciente, favorece mi
7
8
5 desemperio en la unidad clinica?

¢ Participar en actividades gremiales favorece mi desempeiio en la unidad
clinica?

10 | ¢Desarrollar una practica profesional fundamentado en el derecho de los
pacientes, favorece mi desempefio en la unidad clinica?

11 | ¢ Realizar cuidados de enfermeria integrales al paciente facilita mi
desempefio en la unidad clinica?

12 | ¢ Realizar el bafio en cama al paciente favorece mi desempefio en la
unidad clinica?

13 | ;Cumplir los cinco correctos en la administracion de tratamiento, favorece
mi desempefio en la unidad clinica?

14 | ; Ofrecer informacion al paciente sobre el tratamiento indicado favorece mi
desempefio en la unidad clinica?

15 | ;Cumplir las medidas de precaucion universal al ofrecer cuidados al
paciente, favorece mi desempefio en la unidad clinica?

16 | ¢ Aplicar estrategias para la prevencion de infecciones en los pacientes,
favorece mi desempefio en la unidad clinica?

Motivacién profesional No No No

17 | ¢La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi practica profesional
me hace sentir?

e[ 1@]5< I PO PR e PP RX[=0[RR
be|>< 125 %[> X XX RO ] X XX
bl 5 2] Se [ |2 <R PSP IX [ ] X

18 | ;La oportunidad que tengo de crecer profesionalmente me hace sentir?
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sentir?

19 | ¢La oportunidad que tengo de recibir premios institucionales por mi

desempefio me hace sentir? X X X
20 | ;La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempefio me

hace sentir? X X X
21 | ¢La oportunidad que tengo de desarrollar mi practica profesional y forma

eficiente me hace sentir? X X X
22 | 4 El valor que le otorgo a mi profesién me hace sentir? X Y X
23 | ¢ El salario que recibo por el trabajo realizado me hace sentir? p.d 5 X
24 | ;Los bonos adicionales que recibo por el trabajo realizado me hacen

sentir? /\/ X )(
25 | ;Las orientaciones que recibo del supervisor de enfermeria por trabajo

realizado me hacen sentir? X X X
26 | ,El apoyo que recibo del coordinador de enfermeria me hace sentir? X X X
27 | ¢La aceptacion que obtengo de mis comparieros de trabajo me hace

sentir? /\/ X X
28 | ;Las relaciones de trabajo establecidas con el equipo directivo me hacen

sentir? )( X X
29 | ¢ Contar con récursos materiales para la proteccién de mi salud me hace

sentir? : X X X
30 | ;Tener un ambiente confortable para el descanso nocturno me hace x X )(

Observaciones (precisar si hay suficiencia): E!..iﬂgluma’.\fd...‘nh’ﬁ..Su{é.&é?{.}t}“

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ ug:

Especialidad del validador: Uo(OR Qg Rwdest \32\007\

TPertinencia:El item corresponde al concepto
tedérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

.é'u—[le'ﬁmc..l\f\o,ﬂfcf. . .Q@ém.f’ff\"l'o/\b oni: 62244943

06 de mayo del 2022

Qak

GUTIERREZ MONTES
Mg, PR B ente FAEN-UIGY
CPE 13904

Firma del Experto Informante.
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Ministerio de Educacion

Anexo 4

REGISTRO DE SUNEDO

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e

Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

CHAVEZ FRANCO, ANITA
FLOR DE MARIA
DNI 08384950

LICENCIADA EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 29/06/2004
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO, ANITA
FLOR DE MARIA
DNI 08384950

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 22/07/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO, ANITA
FLOR DE MARIA
DNI 08384950

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN
ADMINISTRACION Y GESTION
Fecha de diploma: 12/07/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL
PERU

CHAVEZ FRANCO. ANITA
FLOR DE MARIA

MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
LA SALUD

Fecha de diploma: 28/06/16

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO

DNI 08384950 PERU
Fecha matricula: 26/06/2014
Fecha egreso: 30/04/2015
1717022, 0:20
L * Direccion de Documentacion e

(=] e

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

LAIME PAMPA, PATRICIA
MILAGROS
DNI 70584062

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 23/04/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

LAIME PAMPA, PATRICIA
MILAGROS
DNI 70584062

LICENCIADA EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 25/06/2014
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU

LAIME PAMPA, PATRICIA
MILAGROS
DNI 70584062

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 10011721

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/09/2019
Fecha egreso: 08/08:2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO
SALC,
PERU
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ﬂ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduade

Grado o Titalo

Institucion

GUTIERREZ MONTES,
PEDRO ANTONIO
DNI 06221413

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA CLINICA
MENCION EN EMERGENCIAS Y DESASTRES
Fecha de diploma: 19/07:2007

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A,
PERU

GUTIERREZ MONTES,
PEDRO ANTONIO
DNI 06221413

LICENCIADO EN ENFERMERIA ESPECIALISTA
EN ENFERMERIA PEDIATRIA

Fecha de diploma: 24/07/2002

Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
SAN MARCOS
PERU

GUTIERREZ MONTES,

LICENCIADO EN ENFERMERIA

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE

PEDRO ANTONIO Fecha de diploma: 19/11/1993 PORRES
DNI 06221413 Modalidad de estudios: - PERU
MAESTRO EN INVESTIGACION Y DOCENCIA
UNIVERSITARIA
GUTIERREZ MONTES, Fecha de diploma: 25/08/2010 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
PEDRO ANTONIO Modalidad de estudios: - VEGA ASOCIACION CIVIL
DNI 06221413 PERU

Fecha matricula; Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN ENFERMERIA

GUTIERREZ MONTES, ; : UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
PEDRO ANTONIO f;if‘;:h‘f;::ﬂ:‘ﬁ'ﬂ'}:;: SAN MARCOS

: % : 24072002 o
e s S Modalidad de estudios: - FEaL

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA PEDIATRICA

GUTIERREZ MONTES, | Fecia o diploma: h107/2006 UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO
PEDRO ANTONIO e ey HEREDIA
DNI 06221413 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

GUTIERREZ MONTES,
PEDRO ANTONIO
DNI 06221413

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 30/06/92
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
PORRES
PERU




Anexo 5

Confiabilidad de los instrumentos

Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,874

13

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
item1 37,33 120,238 ,486 ,868
item2 36,93 116,210 ,509 ,867
item3 37,40 119,114 426 872
item4 37,27 111,352 714 ,856
item5 37,07 110,067 714 ,855
item6 37,13 116,124 ,A76 ,869
item7 37,00 105,429 ,838 847
item8 37,67 115,524 ,563 ,864
item9 36,20 116,886 ,502 867
item10 36,67 115,095 554 ,865
item11 36,87 124,267 ,286 878
item12 36,67 124,952 428 871
item13 37,40 110,829 638 ,859
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Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,867

30

Estadisticas de total de elemento
Varianza de escala si el

Media de escala si el

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha elemento se ha Correlacién total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ftem1 60,47 105,124 ,367 ,863
ftem2 60,53 99,552 ,686 ,854
ftem3 60,13 105,981 ,406 ,863
ftem4 60,40 110,686 ,062 ,870
ftem5 60,47 105,267 412 ,862
ftem6 60,00 99,857 ,636 ,856
ftem7 60,33 106,381 ,391 ,863
ftem8 60,33 103,238 ,539 ,859
ftem9 59,93 111,067 ,031 871
ftem10 60,13 109,838 ,165 ,867
ftem11 60,47 104,552 ,460 ,861
ftem12 60,47 101,695 ,518 ,859
ftem13 60,20 98,600 ,636 ,855
ftem14 60,40 105,400 ,369 ,863
ftem15 60,33 103,095 ,483 ,860
ftem16 60,20 106,743 ,270 ,866
ftem17 60,33 107,524 ,305 ,865
ftem18 60,40 100,400 ,691 ,855
ftem19 60,20 105,029 428 ,862
ftem20 59,93 111,924 -,017 871
ftem21 60,27 100,352 ,619 ,856
ftem22 60,13 101,695 ,556 ,858
ftem23 60,33 106,381 .330 ,864
ftem24 60,00 105,857 384 863
ftem25 60,00 108,286 267 ,865
ftem26 60,27 103,781 418 ,862
ftem27 60,13 108,267 ,200 .868
ftem28 60,33 108,238 ,209 867
ftem29 59,93 105,210 ,365 863
ftem30 60,60 106,829 328 ,864
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Anexo 6. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

La presente investigacion titulada “Cultura organizacional y desempeio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 1lI-1 de
Lima, 2022”, es desarrollada por Edith Yovana Acufa Roca, investigadora del
programa académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad Cesar
Vallejo

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en el Unidad de UCI general Hospital Nivel
[lI-1 de Lima, 2022.

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedira responder un
cuestionario de preguntas objetivas. El cuestionario tomard 30 minutos
aproximadamente. La participacion en este estudio es voluntaria. La informacion
que se recolecta sera confidencial. Ademas, no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas a los correos

de contacto. Desde ya se agradece su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, ya he sido informado (a)
sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la informacion que yo provea en el
curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para
ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier

momento.

Firma de participante: ...

Firma del investigador(a)



Anexo 7 Evidencias de andlisis estadistico Base de datos de cultura

organizacional
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Anexo 8 Evidencia fotogréfica
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