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Resumen  

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre 

la cultura organizacional y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022. Se siguió una 

metodología cuantitativa, se tuvo un diseño no experimental transversal y un 

nivel descriptivo correlacional. Asimismo, se contó con una muestra de 38 

personal de salud, a quienes se aplicaron dos cuestionarios. Para el análisis de 

los datos se empleó el coeficiente de correlación de Spearman. En los 

resultados se encontró 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 óptimo, asimismo 

el 23.7% presenta un desempeño laboral deficiente, el 47.4% regular y el 28.9% 

optimo, finalmente se concluye que existe una relación directa entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos 

General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; según el resultado de la prueba de 

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

 

Palabras claves: Cultura organizacional, desempeño 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 

III-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 

III-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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I.  INTRODUCCIÓN  

Para gran parte del ámbito 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 (Rodríguez et al., 

2020). De igual manera es importante para lograr dichos objetivos definir las 

prioridades estratégicas, para poder hacer frente a la problemática de la 

pandemia y reducir los costos, como el poder reunirse para tomar las decisiones 

relevantes que permitan un desarrollo de todos sus integrantes más allá de sus 

funciones (García, 2020). 

De igual manera en un estudio en Arabia Saudita en consideración que la 

cultura organizacional tiene relación respecto desempeño en el trabajo; además 

estos subelementos que conforman a la cultura organizacional como son, 

Gestión del Cambio, Logro de Metas, Coordinación del Trabajo en Equipo y 

Fortaleza Cultural, se encontraron afectando positivamente en el desempeño 

laboral, pero con intensidad variable y distinta (Saad y Abbas, 2018). 

Asimismo, años anteriores a nivel nacional no se tenía una concepción de 

respecto a la cultura dentro de la organización, 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 organización, así como de sus decisiones; es por lo cual la 

mayoría de empresas en el país realizan una evaluación constante de su clima y 

cultura organizacional (Castillo et al., 2020). 

De igual manera la gestión del talento humano, es un aspecto necesario 

en el avance del sistema de salud ideales con el fin de garantizar una atención 

de nivel alto. Pero estos recursos humanos son escasos e insuficientes, es así 

que se tratan de perfeccionar por medio de políticas y reformas sus condiciones 

con el objetivo lograr un restablecimiento tanto en la condición de servicio al igual 

que en la atención 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 gestión 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 consolidación de la gobernabilidad y el liderazgo, 

mantener las condiciones de salud; formar alianzas con los departamentos de 

educación 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 Perú 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 países de la región, aún presenta 

desigualdades socioeconómicas notorias e injustas que afectan y condicionan la 

salud de millones de personas (Inga y Arosquipa, 2019). 

Por otro lado, en cuanto el ámbito local en la en la UCI de un hospital 

nacional, se ha observado que, entre el personal de salud, no está generándose 

una buena cultura organizacional lo que puede perjudicar elementos como el 

desempeño laboral incluso afectar en cierta mediad la salud de ellos 

trabajadores, es por ello necesario constatar a la cultura organizacional se 

relacionan con el desempeño laboral, a través de las siguientes interrogantes:  

En este caso la formulación del problema general es el siguiente: ¿Cuál 

es la relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 

en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022? 

Y como problemas específicos tenemos: ¿Cuál es la relación que existe entre el 

colectivismo y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos 

General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022?;¿Cuál es la relación que existe entre 

el materialismo y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos 

General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022?;¿Cuál es la relación que existe entre 

la formalidad y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos 

General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022?; ¿Cuál es la relación que existe entre 

la cultura de alto contexto y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022? 

En relación a la justificación del estudio, se evidencia teóricamente por el 

aporte de información que se brinda sobre la asociación entre la cultura y el 

desempeño que se implica dentro de la institución, bajo teoría, conceptos de 

diferentes investigaciones, que nos dan a conocer la naturaleza de las variables. 
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De igual manera, se justifica de manera práctica, muestran las deficiencias 

en los procesos con la finalidad de dar recomendaciones y aportar en la reducción 

de la problemática observada.  

Por otro lado, se justifica metodológicamente puesto que ofrece medios de 

recolección de datos, los cuales condujeron a ser validados y confiables siendo 

un aporte a futuros estudios.  

Como objetivo general se plantea: Determinar la relación que existe entre 

la cultura organizacional y el desempeño laboral.  Y como objetivos específicos: 

Identificar la relación que existe entre el colectivismo y el desempeño laboral en 

la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; 

Identificar la relación que existe entre el materialismo y el desempeño laboral en 

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

Identificar la relación que existe entre la formalidad y el desempeño laboral en la 

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

Identificar la relación que existe entre la cultura de alto contexto y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 

Finalmente, tenemos como hipótesis general: Existe una relación directa 

entre la cultura organizacional y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022. Y como hipótesis 

específicas tenemos: Existe una relación directa entre el colectivismo y el 

desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 

III-1 de Lima, 2022. Existe una relación directa entre el materialismo y el 

desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 

III-1 de Lima, 2022. Existe una relación directa entre la formalidad y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022; Existe una relación directa entre la cultura de alto contexto y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Dentro de las investigaciones consultadas por el lado internacional tenemos a:                

Córdoba (2020) en Argentina presentó su estudio, con la finalidad  precisar  la 

relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral; obteniéndose 

como resultado que un ambiente de trabajo lleno de contradicciones y conflictos, 

además de una comunicación fragmentada por la devaluación del trabajo. Esto 

sugiere que, si bien los empleados se sienten cómodos y satisfechos con la 

función que realizan, ninguno refleja sentimiento alguno o perspectiva sobre el 

ascenso y el progreso de la organización, lo que indica que están insatisfechos 

laboralmente. Concluyendo que, pese a la progresiva disponibilidad de recursos, 

materiales y humanos, la insatisfacción no disminuye, sino que aumenta, lo que 

lleva a niveles conflictivos dentro de la organización. 

Vargas y Flores (2020) en México presentaron su estudio, con la finalidad 

de precisar el vínculo entre la satisfacción laboral y la cultura organizacional con 

respecto al rendimiento laboral; siendo un análisis descriptivo correlacional, en 

donde se encontró que las variables presentaron un nivel regular en un 46%, 

concluyéndose que existe asociación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral. 

Coronel (2019) en Ecuador presentó 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 satisfacción laboral; siendo un estudio 

descriptivo, analítico y correlacional; además de ser un estudio no experimental 

con corte transversal, con la participación de 63 sujetos y la aplicación de 

cuestionarios; concluyéndose que entre la cultura y la satisfacción dentro del 

trabajo no existe una relación significativa.  

Benítez (2019) en Ecuador presentó su estudio, con el propósito de 

identificar como influye, cultura del trabajo en la productividad. El método que 

realizo el estudio fue cuantitativo, lateral y deductivo. Se encuestó 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 comunicación; 

además para ambas variables, dificultad para la realización de ciertas tareas por 
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la falta de conocimiento. Concluyéndose que la cultura organizacional y el 

desempeño tiene un vínculo positivo a su vez fuerte. 

Arboleda y López (2018) en Colombia presentaron su investigación, con 

la finalidad de conocer las percepciones de los profesionales del sector salud 

sobre la cultura organizativa, mediante una metodología de enfoque cuantitativo, 

transversal, de 224 trabajadores, donde se halló qué el 79% refirieron que existen 

mecanismos para la evaluación de inquietudes e percepción en las instituciones, 

en especial en el ámbito estatal, de igual forma se encontró que el 44% refiere 

que 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 mayoría los integrantes de la 

institución sienten que su organización tiene un buen ambiente organizacional. 

En cuanto al ámbito nacional se tiene el estudio de Rojas (2019) en Pasco 

quien investigó acerca del clima dentro de la organización y su relación con el 

desempeño laboral, con el fin de poder conocer cómo se presenta esta 

asociación entre las variables. Estudio de correlación, transversal, utilizando 

métodos cuantitativos, formado por 234 trabajadores de la salud, se utilizaron dos 

cuestionarios cuyo resultado fue que el 83,3% y el 49,1% percibían un clima 

dentro de la organización regular lo que se relacionó con el nivel desempeño de 

nivel medio, por lo que se evidenció que efectivamente existe una asociación 

directa entre los fenómenos en estudio.  

Jiménez (2018) realizó su trabajo sobre la cultura y el desempeño que se 

desarrolla en una institución municipal de Puno, con la finalidad  de poder de 

describir  el nivel de vínculo  entre las variables, con el uso de un método 

cuantitativo descriptivo, con la participación de 35 colaboradores y la aplicación 

de cuestionarios, los cuales mostraron que la mayoría refiere que la cultura dentro 

de la organización se desarrolla en un grado regular, asimismo el desempeño se 

presentó en el mismo nivel en su mayoría, por lo que se concluyó que entre los 

fenómenos de estudio se presenta una relación directa 

Miranda y Tejada (2018) en Lima presentaron su investigación sobre la 

cultura en la organización y su conexión con la satisfacción de los  profesionales 

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

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

relación a través de un método cuantitativo e hipotético deductivo con 45 

trabajadores de salud y la aplicación de cuestionarios, en donde se encontró 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. 

Valentín (2018) en Chimbote, presentó su estudio sobre la cultura dentro 

de la organización y su conexión con el desempeño del personal de una Microred 

de salud, con el fin de poder definir el nivel de conexión entre los elementos 

investigados, mediante un método cuantitativo y la deducción lógica, la 

aplicación, el alcance de la descripción y el diseño relacionado. La población 

fueron 80 profesionales del sector salud, con la utilización de cuestionarios que 

permitieron evidenciar que las variables de estudio presentan una correlación 

directa. 

En el caso de las teorías se tiene al modelo de diagnóstico 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 

que es necesario identificar los recursos y las necesidades y en base a ello poder 

elaborar la planificación de las acciones, lo cual es un análisis conocido como 

FODA que indica los proceso que definen el éxito de la empresa así como 

aquellos elementos que perjudican dicha meta, lo que da una visión de la cultura 

que se desarrolla dentro de la organización (Denison 2001 citado por García, 

2017).  

Asimismo, en esta fase la gerencia define cuanto debe efectuarse para 

mejorar la cultura bajo cuatro pilares; adaptabilidad, misión, participación y 

consistencia (Raharjo et al, 2019). Lo cual genera una visión cultural y el estado 
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en el cual se desea que se desarrolle la empresa, haciendo una comparación 

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

La segunda fase es el desarrollo que se considera el núcleo del modelo, 

el cual a su vez está 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 dirección al inferior (Denison 2001 citado por García, 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, orientación e innovación (Denison 2001 citado por 

García, 2017).  

En la parte superior derecha se halla la dimensión misión que se evalúa a 

través de la dirección estratégica, de la obtención de objetivos y metas además 

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

Por otro lado, en el cuadrante inferior, en el extremo izquierdo se encuentra 

la dimensión de compromiso, evaluada por empoderamiento, orientado al equipo, 

al desarrollo de competencias y liderazgo gerencial; mientras que en el extremo 

derecho, alineación, valores, acuerdo, coordinación e integración, y donde se 

ubican los procesos y procedimientos (Denison 2001 citado por García, 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 áreas 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 

información que se obtiene del Focus Group y de la aplicación de cuestionarios, 

donde se hace una revaluación entre la cultura deseada y la cultura real (Denison 

2001 citado por García, 2017). Lo que permite identificar las debilidades en la 

cultura organizacional, desarrollada en la fase de desarrollo, lo que ayudara a 
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cerrar las brechas identificadas y lograr la cultura deseada (Bastidas y López, 

2019). 

En el marco teórico a la cultura organizacional; se define en términos de 

creencias colectivas, valores compartidos, culturales y motivaciones que forman 

parte de la identidad de la organización (De la Torre, 2017). La adquisición de 

habilidades y conocimientos se reconoce como un elemento importante del 

avance y el intercambio de conocimientos porque se basa en el apoyo, la 

colaboración, la coordinación y la confianza que brinda facilidades de interacción 

entre sus elementos y la comunicación (Spicer, 2020). Después de todo, la 

cultura tiene un papel clave en impactar y mejorar el desempeño organizacional 

(Azzolini et al, 2018). De igual manera esta cultura crece con características 

organizativas intrínsecas, como la dotación 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 organización (Li et al., 2018). Es por 

ello que las instituciones de nivel estatal y privado consideran varios factores 

dentro del éxito de su institución como lo es la cultura organizacional (González 

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 desempeño de sus trabajadores asimismo alcanzar una mejor 

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

Asimismo,  nos referimos a la  cultura es un fenómeno 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 físico social de la empresa, lo que repercute significativamente en los 

procesos (Chidambaranathan y Rani, 2015), complementándose con un 

liderazgo emprendedor positivo que se refleja en el compromiso dentro de la 

organización, 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 

asignación de significado por parte de un individuo, que representa a una 

institución y la distingue de otras instituciones(p. 512). Gordon (1996) afirma que 
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la cultura dentro de la organización es una parte de la estructura interna, ya que 

forma los principios, virtudes e ideologías compartidas a nivel institucional 

(p.471), asimismo elementos como la cultura y el manejo del conocimiento son 

esencial para la innovación y crecimiento de la organización además del 

desarrollo de la productividad en la empresa con un mejor desempeño de los 

trabajadores (Abdi et al., 2018). 

Se menciona que la medición de los niveles de la cultura dentro de la 

organización es parte de las estrategias administrativas, siendo el elemento ideal 

para el cambio o la innovación dentro de la organización, para mayor eficiencia 

en los procesos (Vargas y Flores, 2018). Lo cual tiene como propósito el poder 

detectar y evaluar las deficiencias y brindar soluciones, para un mejor desarrollo 

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

En cuanto a la primera dimensión se tiene al colectivismo; se establece 

que, son los grupos y no los individuos, los que merecen las creencias de mayor 

prioridad. Asimismo, significa que los intereses individuales están subordinados 

a las metas del grupo, apoyado por la cooperación y la armonía y los recursos 

del grupo (Dubrin, 2008). Sumado a esto, la cultura colectivista en el modelo de 

comunicación se caracteriza por no expresar los pensamientos de una persona, 

sino las expectativas de la otra persona. Donde hay una valoración de una 

adecuada comunicación que expresa con claridad donde todos los involucrados 

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

Como segunda dimensión se tiene al materialismo; donde se menciona 

que la atención se centra en la autoafirmación y la adquisición de dinero y 

suministros (Dubrin, 2008). Asimismo, el materialismo es parte del interés actual 

de los científicos 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 adquisición y 

acumulación de bienes, expresando su individualidad e identidad social, y 

buscando el reconocimiento de sus pares y la satisfacción de sus vidas (Lima et 

al., 2017). El materialismo se enfoca en el bien material en conseguir el recursos 

el dinero la posesión etc. (Kasser, 2016). 
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Como tercera dimensión es la formalidad; la cual es una característica 

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 organización elige ser informal, pone a la sociedad a un costo 

más alto que el que soporta la empresa. Provocando una competencia desleal 

con una empresa formal. Este último asume costos adicionales, tasas de 

inspección, protección social y tributos. Además, las estructuras de las empresas 

informales eluden la verificación de los requisitos formales puede llevar a 

actividades ilegales. (Cámara de comercio de Tuluá, 2019). 

Otro elemento es la cultura de alto contexto; que son culturas que utilizan 

extensivamente el lenguaje corporal (Llachua, 2015). Además, en algunas 

culturas, la información verbal proporcionada por los negociadores es limitada e 

inexacta. La actitud y el entorno en el que se desarrolla la negociación son más 

relevante que lo que se comunica verbalmente. Algunos ejemplos de este tipo de 

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

Por otro lado, como segunda variable se tiene al desempeño laboral; que 

es el valor del comportamiento que desarrollan los trabajadores para actuar 

durante un período de tiempo comprimiendo funciones determinadas (Muñoz, 

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 organización que se desarrollan bajo exigencias y 

condiciones determinadas (Chumpitaz, 2017). De igual manera se dice que con 

un buen desempeño, sin duda facilitará que la organización logre sus objetivos 

(Hafidhah y Martono, 2019). 

Asimismo, es el desempeño 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 razón 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 

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

2022). 

El término desempeño laboral se trata de lo que realiza el sujeto además 

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 Martínez, 2021).  

De igual manera el desempeño es una asociación de cualidades que se 

espera del trabajador, siendo la razón de su contratación, de igual manera el 

desempeño está asociado con el comportamiento del trabajador y su contribución 

en el trabajo (Varela y Salgado, 2010).  De igual manera el desempeño de los 

trabajadores, la eficiencia es fundamental, que le permite cumplir con las 

exigencias organizacionales, de los objetivos y lo vuelve más competente 

(Alveiro, 2015). Asimismo, este desempeño sustenta su proceder a través de las 

capacidades humanas y de sus componentes físicos, fisiológicos, psicológicos 

entre otros que se integran para ejecutar con lo trazado y responsabilidades 

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

Como primera dimensión 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 

organización debe centrar a cada trabajador en un puesto que se desarrolla mejor 

con sus habilidades siguiendo responsabilidades y políticas específicas 

(Swanson et al., 2019). En el mismo contexto, la habilidad se describe como un 

proceso dinámico a largo plazo en el que una persona utiliza el conocimiento, las 

habilidades y el juicio apropiados en su ocupación (Sopla, 2018). 

Como segunda dimensión se tiene a la Motivación profesional; se 

menciona que algunos impulsos individuales son desencadenados por elementos 

que son parte de la persona, así como de la interacción con su entorno, por lo 

que la motivación varía entre cada individuo, depende de las creencias, 

necesidades y formación de cada sujeto (Núñez, 2016). 

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

se produce la interacción  entre los desafíos 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 posición de primera clase, la empresa reconoce al 

empleado como una parte importante, el empleado representa firmemente al 

empleado, eficiente y libre de confianza en sí mismo (Galván, 2018). 

 Asimismo, comprender la motivación, tanto la que existe dentro de los 

empleados como la del entorno, ayudará a mejorar el desempeño (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 motivación 

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

 

En cuanto a la epistemología en la pluralidad de los enunciados  la palabra 

epistemología es como aquella ciencia, o parte de la ciencia encargada de la 

teoría del conocimiento (Gadea et al., 2019); como el presente estudio que brinda 

información relevante de como la cultura organizacional una serie de índole y 

enfoque que se desarrollan dentro de una organización lograr afectar de manera 

positiva o negativa en el desempeño de sus trabajadores, por lo que se ha visto 

en este análisis de información que generar un buen ambiente y cultura para el 

personal producirá 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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III. METODOLOGÍA  

 

3.1.   Tipo y diseño de investigación   

3.1.1 Tipo de investigación  

La investigación se desarrollo con un tipo aplicada, esto es debido a que 

tiene el fin de aportar en la solución del problema con un conocimiento real 

(Hernández y Mendoza, 2018), por otro lado en cuanto al enfoque se 

trabajó con el cuantitativo, porque a través de la estadística y el uso de 

herramientas se recolecta información para poder brindar un análisis de 

patrones de los fenómenos investigados (Ñaupas Paitán, et al., 2018).  

3.1.2 Diseño de investigación 

Se trabajó con un diseño no experimental de corte transversal además de 

correlacional, siendo este tipo de diseños desarrollados en la naturaleza y 

la realidad del contexto investigado sin la manipulación intencionada de 

los elementos estudiados, además de ello correlacional porque se busca 

el nivel asociativo entre estos elementos (Hernández y Mendoza, 2018). 

Además, fue transversal ya que el estudio se desarrolló en un contexto 

escogido en un determinado tiempo. 

 

Esquema del diseño de investigación   

N = población 

n = Muestra de estudio  

dVI = datos de Cultura organizacional 

dVD= datos de Desempeño laboral 

r = Coeficiente de correlación entre variables   

 

 
Dónde:  
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3.2.  Variables y operacionalización  

 

Variable 1: Cultura organizacional 

• Definición conceptual: En términos generales es el conjunto de 

creencias colectivas, valores compartidos, valores culturales y 

motivaciones que forman parte de la identidad de la organización  (De 

la Torre, 2017). 

 

• Definición operacional: para medir la cultura de la organización se 

utilizó 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 

ítems), Materialismo (4 ítems), Formalidad (2 ítems) y Cultura de alto 

Contexto (2 ítems), 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: Desempeño laboral 

• Definición conceptual: Es el valor del comportamiento que desarrollan 

las personas para actuar durante un período de tiempo cumplimiento 

con funciones determinadas. Estas acciones de la misma persona o de 

varias personas en diferentes momentos al mismo tiempo ayudarán a 

mejorar la eficiencia organizacional (Muñoz, 2017). 

 

• Definición operacional: El desempeño laboral fue medido por un 

cuestionario de 30 preguntas que consideran dimensiones como la 

competencia profesional y la motivación de autoría de Sopla en el año 

2018 que fue adaptado en la presente investigación 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. 



15 

 

3.3.   Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: Conjunto totalitario de sujetos a investigar que presenta 

características similares con una relación con el fenómeno de estudio 

(Hernández y Mendoza, 2018), siendo en la presente investigación 

conformada por 38 personal de salud. 

• Criterios de inclusión  

Personal que desearon ser partícipe del estudio  

Personal del Servicio UCI  

• Criterios de exclusión  

Personal que no deseó ser partícipe del estudio 

Personal de otros servicios  

 

3.3.2 Muestra: Siendo una colección o puntuación extraída de la población 

como representación de la misma, utilizada para estudiar los fenómenos 

universales medibles que experimentan (Hernández y Mendoza, 2018). La 

muestra en este caso por ser una cantidad pequeña fue el total de la 

población de 38 personal de salud. 

 

3.3.3 Muestreo: En este caso es el no probabilístico censal debido a que 

no se utilizó ninguna fórmula o probabilidad para obtener la muestra, sino 

que se tomó a toda la población como tal (Dzul, 2015).  

 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Se aplicó como técnica la encuesta, que se basa en el orden y estructura 

de la subdivisión de la variable para poder medirla objetivamente y obtener 

la información de manera más eficiente (Hernández y Mendoza, 2018).  

En el caso de la Cultura organizacional, se usó cuestionario de 13 

ítems del autor Llacchua (2015) considerando 4 dimensiones; para el 

desempeño laboral, se utilizó un cuestionario de 30 ítems, dividido en 02 

dimensiones, del autor Sopla (2018), ambos cuestionarios con escala de 

Likert.   
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Para la validación se utilizó el juicio de tres expertos para validar 

estos dispositivos(ver anexo 3). Este juicio es el valor del instrumento para 

la medición de las variables investigadas en cuestión, a través de los 

profesionales calificados y capacitados para validar el contenido de la 

herramienta considerando criterios de pertinencia, idoneidad y claridad. 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).  

 

Para la confiabilidad se desarrolló mediante una prueba piloto de 20 

individuos y la medición 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) 

 

3.5.  Procedimientos  

Se procedió con la aplicación de los cuestionarios a la muestra de estudio, 

comenzando con la explicación de los objetivos de estudio a la muestra, 

para luego obtener su consentimiento informado. Con lo cual se dio a la 

resolución de los cuestionarios y de esta manera se obtuvo la data 

correspondiente, asimismo esto fue de manera presencial con la 

aplicación por grupos de 3 a 4 personas por día resultado en un par de 

semanas aproximadamente, para no interrumpir sus funciones o 

actividades. 

 

 3.6.  Método de análisis de datos  

 En el análisis de datos, luego de recibir la respuesta del cuestionario 

aplicado, se codificó cada respuesta y verificó la calidad de las mismas 

con lo cual se elaboró una base de datos, que recibió los siguientes 

análisis. 

Descriptivo: La data obtenida fue procesada con el software IBM SPSS 

versión 25.0 para extraer los valores numéricos de la medición de las 

variables y dimensiones expresadas a treves de las tablas de distribución 

de frecuencias y gráfico de barras mejorado en diseño a través del 

programa Excel y Word para su presentación, explicación y análisis de 

resultados. 
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Inferencial: Se procedió con la prueba de normalidad para establecer la 

naturaleza de la información obtenida de la muestra con lo cual se pudo 

hacer la elección de la prueba correlacional más adecuada para responder 

a la hipótesis de estudio, todo ello bajo la condición de p=0.05 y con ello 

poder sacar las conclusiones respectivas 

   

3.7.  Aspectos éticos  

Se procedió 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 aclaración. En concordancia con ello en esta investigación 

se cumplió estrictamente dichos planteamientos solicitando su 

consentimiento a los informantes, procesando los datos anónima y 

acumulativamente (Hirsch Adler & Navia Antezana, 2018). 

 

Asimismo se siguieron los siguientes principios bioéticos de Beltmon: 

• Principio de autonomía. Se respetó la firma de cada participante 

y su voluntad de participar en el estudio.  

• Principio de beneficencia. Los participantes del estudio fueron 

beneficiados en cuanto a la cultura y desempeño dentro de su 

institución, en función de su bienestar y futuro profesional y 

personal.  

• Principio de no maleficencia. El estudio no implicó ningún riesgo 

o daño tanto para la muestra de estudio como para el lugar donde 

se desarrollan los hechos.  

• Principio de justicia. Los participantes fueron tratados sin 

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

Tabla 1.  

Tabla cruzada cultura organizacional*desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Óptimo 

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% 10,5% 26,3% 36,8% 
Total Recuento 9 18 11 38 

% del total 23,7% 47,4% 28,9% 100,0% 

Fuente: Elaboración 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 desempeño laboral es regular, el 28.9% 

optimo y el 23.7%sostiene que el desempeño laboral es deficiente. Finalmente 

34.2% del personal de salud califican la cultura organizacional como regular y al 

mismo tiempo sostienen que su desempeño es regular. 

Tabla 2.  

Tabla cruzada colectivismo*desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Óptimo 

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: Elaboración propia en a la encuesta aplicada. 

 

El 39.5% del personal de salud, califican la cultura organizacional en su 

dimensión 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 desempeño es regular. 
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Tabla 3.  

Tabla cruzada materialismo*desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Óptimo 

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: Elaboración propia en a la encuesta aplicada. 

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

dimensión 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 desempeño es regular. 

Tabla 4.  

Tabla cruzada formalidad *desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Óptimo 

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: Elaboración propia en a la encuesta aplicada. 

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

dimensión formalidad como regular, el 26.3% como buena y el 21.1% como mala. 

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

mismo tiempo sostienen que su desempeño es regular. 
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Tabla 5. 
Tabla cruzada cultura de alto contexto *desempeño laboral. 

 

Desempeño laboral 

Total Deficiente Regular Óptimo 

Cultura de alto 
contexto 

Mala Recuento 5 1 0 6 

% 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: Elaboración propia en a la encuesta aplicada. 

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

dimensión cultura de alto contexto como regular, el 34.2% como buena y 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 desempeño es 

regular. 

 

En esta investigación se plantearon hipótesis de investigación (alternativa) en 

relación directa al objetivo general y a los objetivos específicos, a través de la 

comprobación de las hipótesis 

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 

hipótesis alterna y si se obtiene un valor mayor a ello se aprueba la hipótesis 

nula, además considerando que a mas cercano al cero mas significativo es el 

resultado. 

 

Prueba de hipótesis general:   

Ho: No existe una relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 

 

Ha: Existe una relación directa entre la cultura organizacional y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 
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Tabla 6 

Correlación entre las variables cultura organizacional y el desempeño laboral 

      Cultura 
organizacional 

Desempeño laboral 

Rho de  

Spearman  

Cultura 
organizacional 

Coeficiente de  
correlación  

1,000  ,789**  

  Sig.(bilateral)  .  ,000  

    N  38  38 
**. La correlación 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 correlación fuerte y positiva, con una valor de significancia de 0.000< α = 

0,01, se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre la 

cultura organizacional y el desempeño laboral existe una relación altamente 

significativa. 

 

  

Prueba de hipótesis específicas:  

Hipótesis específica 1  

Ho: No existe una relación directa entre el colectivismo y el desempeño laboral 

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

 

Ha: Existe una relación directa entre el colectivismo y el desempeño laboral en 

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

Tabla 7 

Correlación entre la dimensión colectivismo y el desempeño laboral 

     Colectivismo Desempeño laboral 

Rho de  

Spearman  

Colectivismo Coeficiente de  
correlación  

1,000  ,649**  

  Sig.(bilateral)  .  ,000  

    N  38  38 

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

 

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.649 considerada como 

una correlación moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< α 

= 0,01, se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre 

el colectivismo y el desempeño laboral existe una relación altamente significativa. 
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Hipótesis específica 2 

Ho: No existe una relación directa entre el materialismo y el desempeño laboral 

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

Ha: Existe una relación directa entre el materialismo y el desempeño laboral en 

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

 

Tabla 8 

Correlación entre la dimensión materialismo y el desempeño laboral 

     Materialismo Desempeño laboral 

Rho de  

Spearman  

Materialismo Coeficiente de  
correlación  

1,000  ,685**  

  Sig.(bilateral)  .  ,000  

    N  38  38 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.685 considerada como 

una correlación moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< α 

= 0,01, se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre 

el materialismo y el desempeño laboral existe una relación altamente significativa. 

 

Hipótesis específica 9 

Ho: No existe una relación directa entre la formalidad y el desempeño laboral en 

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

 

Ha: Existe una relación directa entre la formalidad y el desempeño laboral en la 

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

 

Tabla 9 

Correlación entre la dimensión formalidad y el desempeño laboral 

     Formalidad Desempeño laboral 

Rho de  

Spearman  

Formalidad Coeficiente de  

correlación  

1,000  ,730**  

  Sig.(bilateral)  .  ,000  

    N  38  38 

**. La correlación 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 correlación alta y positiva, con una valor de significancia de 0.000< α = 0,01, 

se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre la 

formalidad y el desempeño laboral existe una relación altamente significativa. 

 

Hipótesis específica 4 

Ho: No existe una relación directa entre la cultura de alto contexto y el 

desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 

III-1 de Lima, 2022. 

Ha: Existe una relación directa entre la cultura de alto contexto y el desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 

 

Tabla 10 

Correlación entre la dimensión cultura de alto contexto y el desempeño laboral 

     Cultura de alto 
contexto 

Desempeño laboral 

Rho de  

Spearman  

Cultura de 
alto 
contexto 

Coeficiente de  
correlación  

1,000  ,665**  

  Sig.(bilateral)  .  ,000  

    N  38  38 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

De acuerdo a los resultados de la Rho de Spearman de 0.665 considerada como 

una correlación moderada y positiva, con una valor de significancia de 0.000< α 

= 0,01, se rechaza la hipótesis nula y se aprueba la alterna que indica que entre 

la cultura de alto contexto y el desempeño laboral existe una relación altamente 

significativa. 
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V.  DISCUSIÓN   

  Se encontró en el trabajo que la cultura organizacional según el 

44.7% del personal de enfermería es regular, por otro lado se halló que el 

desempeño de estos trabajadores fue regular en un 47.4%. 

Por otro lado el se tuvo como propósito general el poder determinar 

la asociación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral; de 

donde se comprobó que evidentemente hay una alta significancia en su 

relación, lo que indica que a un mejor desarrollo de la cultura 

organizacional los trabajadores incrementaran su nivel de desempeño 

laboral. Lo que concuerda con el estudio de Vargas y Flores (2020) en 

México en donde se encontró que las variables presentaron un nivel 

regular en un 46%, evidenciando una asociación directa entre la cultura y 

el desempeño dentro de la institución. Similar a Benítez (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 comunicación; además para ambas variables, 

dificultad para la realización de ciertas tareas por la falta de conocimiento 

evidenciando que la cultura y el desempeño dentro de la institución 

presentan una relación 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 organización y su asociación con el laboral de salud 

encontrando que el 83,3% y el 49,1% percibían un clima dentro de la 

organización regular lo que se relacionó con el nivel desempeño de nivel 

medio, evidenciando que efectivamente existe una asociación directa 

entre los fenómenos en estudio.  

De igual manera se concuerda con Jiménez (2018) con su trabajo 

sobre la cultura y el desempeño en una institución municipal de Puno, en 

donde se halló que la mayoría refiere que la cultura que se da en la 

institución es regular, asimismo el desempeño se presentó en el mismo 

nivel, evidenciando que entre los fenómenos de estudio se presenta una 

relación directa similar al estudio de Valentín (2018) en Chimbote, quien 
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pudo evidenciar que la cultura dentro de la institución y el desempeño 

laboral presentan una asociación directa.  

Lo que nos indica que el nivel en el cual se desarrolló la cultura 

dentro de la organización es fundamental porque está demostrado que en 

un punto positivo ello incrementará los niveles del desempeño en el 

personal; asimismo el desempeño para comprender es necesario 

mencionar que es el valor del comportamiento que desarrollan los 

trabajadores para actuar durante un período de tiempo comprimiendo 

funciones determinadas (Muñoz, 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 

organización (De la Torre, 2017).  

En el mismo contexto, diversos estudios muestran que mejorar el 

entorno laboral es una estrategia económicamente efectiva que conduce 

a un gasto más eficiente,  mayor satisfacción laboral, mejor calidad de 

atención, seguridad del paciente, mejor identificación y puede conducir a 

la participación. Comunicar de manera efectiva. Las proporciones más 

bajas de pacientes por enfermera, su participación en la toma de 

decisiones y las relaciones positivas entre el cuidado y la atención se 

asocian con una mayor satisfacción laboral y mejores métricas de los 

pacientes, como tasas más bajas de reingreso y mortalidad y una mayor 

satisfacción. 

Por otro lado como objetivo específico 1 se buscó de identificar la 

asociación entre el colectivismo y el desarrollo del desempeño en el 

trabajo del personal de salud; lo cual se demostró con la hipótesis 

especifica 1, comprobándose que entre dichos elementos la asociación es 

altamente significativa, lo que indica una correlación 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 desempeño del personal. Lo que no concuerda con el 
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estudio de Córdoba (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, además de 

una comunicación fragmentada por la devaluación del trabajo incrementan 

la deficiencia en el desempeño del trabajador donde claramente no hay un 

trabajo conjunto. Esto sugiere que, si bien los empleados se sienten 

cómodos y satisfechos con la función que realizan, ninguno refleja 

sentimiento alguno o perspectiva sobre el ascenso y el progreso de la 

organización, lo que indica que están insatisfechos laboralmente.  

Lo que podría mejorar siendo necesario identificar los recursos y las 

necesidades y en base a ello poder elaborar la planificación de las 

acciones, lo cual es un análisis conocido como FODA que indica los 

proceso que definen el éxito de la empresa así como aquellos elementos 

que perjudican dicha meta, lo que da una visión de la cultura que se 

desarrolla dentro de la organización (García, 2017). Siendo esto esencial 

para poder proceder con algún plan de mejorar, pero loque si es evidente 

que la cultura organizacional y fundamental para el desempeño laboral de 

cualquier tipo de trabajador en cualquier organización. 

Es por ello que hace años, 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 función de la 

calidad institucional. De esta manera las instituciones conforman un 

método importante para desarrollar un clima  y cultura adecuada dentro de 

las organizaciones ya que está compuesto por diversos elementos que 

forman un eslabón definitivo para desarrollar secuencias organizacionales; 

más efectivas que busquen elevar los estándares de instituciones yan 

importantes como los son las instituciones de salud. 

Por otro lado como objetivo específico 2 se buscó de identificar la 

asociación que presenta el materialismo con el nivel del desempeño en el 

trabajo del personal de salud, comprobándose que evidentemente existe 

una asociación altamente significativa entre estos elementos, lo que indica 
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que el a un mayor materialismo en cuanto a la cultura organizacional 

desarrollado de manera positiva generara un mayor crecimiento en la 

eficiencia del desempeño 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 

satisfacción en la institución no existe una relación 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 

según Dubrin, (2008), es cuando la atención se centra en la autoafirmación 

y la adquisición de dinero y suministros. Asimismo, el materialismo es 

parte del interés actual de los científicos 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 específico 3 se buscó de identificar la 

asociación que existe entre la formalidad con el nivel del desempeño en el 

trabajo del personal de salud, comprobándose que evidentemente existe 

una asociación altamente significativa entre estos elementos, lo que indica 

que la formalidad desarrollada en un nivel óptimo se asociará a un mejor 

desempeño laboral. Lo que concuerda con Arboleda y López (2018) en 

Colombia con su investigación "Organizational culture in health care 

institutions in the Aburrá Valley", donde se halló qué el 79% refirieron que 

existen mecanismos para la evaluación de inquietudes e percepción en las 

instituciones, en especial en el ámbito estatal, de igual forma se encontró 

que el 44% refiere que la comunicación 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 mayoría los integrantes de la 

institución sienten que su organización tiene un buen ambiente 

organizacional, lo que no sindica que el manejo en la institución no es la 

más adecuada en cuanto a la organización 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 desempeño de sus trabajadores asimismo conseguir una mejor 

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

Finalmente como objetivo específico 4 se buscó de identificar la 

relación que existe entre la cultura de alto contexto con el nivel del 

desempeño en el trabajo del personal de salud, comprobándose que 

evidentemente existe una asociación altamente significativa entre estos 

elementos, lo que indica que a mayor uso de la cultura de alto contexto 

habrá un mejor desempeño laboral del personal. Lo que se compara con 

el estudio de Miranda y Tejada (2018) en Lima sobre la cultura en la 

organización y sus relación con la satisfacción 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 desempeño del trabajador 

inclusive en sus satisfacción lo que es parte de una cultura de alto contexto 

que 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 enfermería, lo 

que se asemeja a Espinoza y Gaspar (2018) en Huancavelica, en donde 

se encontró 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 información verbal proporcionada por los negociadores es 

limitada e inexacta. La actitud y el entorno en el que se desarrolla la 

negociación son más relevante que lo que se comunica verbalmente 

(Global Negotiator, 2018).  

Analizar el comportamiento de los diferentes profesionales en los 

establecimientos de salud ha sido históricamente un problema 

multivariante, ya que los profesionales en los centros hospitalarios realizan 

diferentes actividades en el día a día, lo que muchas veces resulta en una 
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falta de compromiso institucional e incluso de ocupación de los empleados 

y trabajadores profesionales. Los factores culturales influyen en la 

jerarquía 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 organización 

y desviando las tareas primarias en la atención al paciente. Y como se ha 

comprobado en el estudio el desarrollar una adecuada cultura 

organizacional favorecerá a que el desempeño laboral de los profesional 

de la salud mejore y se incrementa a valores positivos siendo claro que el 

desempeño se trata de lo que realiza el sujeto además 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 Martínez, 

2021).  
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VI. CONCLUSIONES  

  

Primera 

Se determinó que existe una relación directa entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel 

III-1 de Lima, 2022; lo que denota que el desarrollo de una cultura organizacional 

optima implicará mejores condiciones para un mayor nivel en el desempeño del 

personal.  

Segunda 

Se identificó que existe una relación directa entre la cultura organizacional en su 

dimensión colectivismo y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; es decir a un mejor 

desarrollo del colectivismo habrá resultados positivos en el desempeño laboral. 

Tercera 

Se identificó que existe una relación directa entre la cultura organizacional en su 

dimensión materialismo y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; esto indica que si se trabaja 

el materialismo como mejores remuneraciones o premios la esfuerzo habrá un 

mejor desempeño laboral. 

Cuarta 

Se identificó que existe una relación directa entre la cultura organizacional en su 

dimensión formalidad y el desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; es decir a un mayor nivel 

de la formalidad respetando los contextos sociales y legales habrá un mejor 

desempeño del personal. 

Quinta 

Se identificó que existe una relación directa entre la cultura organizacional en su 

dimensión cultura de alto contexto y el desempeño laboral en la Unidad de 

Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022; es decir que un 

mejor desarrollo dela cultura de alto contexto donde se permita una mayor 

expresión del personal generara un mayor nivel del desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES  

Primera 

Se sugiere mejorar la implementación de la cultura organización en la institución 

como parte del desarrollo de políticas estrategias que buscan mejorar la gestión 

y manejo del personal, así como su crecimiento profesional a través de alianzas 

con institución de educación superior especialistas en unidades críticas, para 

mejorar su desempeño además de motivarlos en su trabajo. 

Segunda 

Facilitar sesiones de trabajo donde las enfermeras presenten sus ideas y 

proyectos para mejorar continuamente el desempeño laboral. Asimismo, en cada 

periodo se deberán evaluar las propuestas más 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 estándares y la cultura de la organización y demuestren 

un buen trabajo. Asimismo, cambiar periódicamente las funciones o 

responsabilidades de un servicio, centrándose en los resultados, crea un sistema 

dinámico en el que se reconocerá el trabajo. 

Cuarta 

Desarrollar estrategias para reforzar valores y promover comportamientos que 

caractericen una cultura orientada a la misión y centrada en las personas para 

mejorar la satisfacción y el desempeño de los cuidadores en la prestación de 

cuidados brindando una atención integral, cálida y de alta calidad a los pacientes. 

Quinta 

Promover la crítica interna constructiva y organizar conexiones y espacios para 

que puedan ser desarrollados y abordados. Los supervisores deben celebrar 

reuniones semanales con los empleados para conocer los desarrollos y 

actividades en curso en la instalación y dónde se pueden expresar las 

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

Variable Definición conceptual Definición operacional  Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

V.1: Cultura 
organizacional 

 

Considerada como un factor crítico 
en el fomento e intercambio de 
conocimientos, reconociendo que 
las habilidades y la adquisición de 
conocimientos son compatibles por 
la interacción y el estímulo de 
miembros de la organización y el 
apoyo, colaboración, coordinación, y 
confianza para facilitar su 
intercambio (De la Torre, 2017). 

se utilizará un cuestionario adaptado de 
la autora (Llacchua, 2015) que constan 
de 13 ítems, considerando 4 
dimensiones: Colectivismo (5 ítems), 
Materialismo (4 ítems), Formalidad (2 
ítems) y Cultura de alto Contexto (2 
ítems), además, fue medido con una 
escala de Likert: totalmente en 
desacuerdo (1); en desacuerdo (2); 
Indiferente (3); de acuerdo (4) y 
totalmente de acuerdo (5), niveles y 
rangos respectivamente validados.  

Colectivismo 

− Lealtad 

− Identificación con 
el grupo 

− Relaciones 
interpersonales 

 

Ordinal  
Materialismo − Remuneraciones 

− Premios 

Formalidad − Tradición 

− Reglas sociales 

Cultura de alto 
contexto 

− Uso del lenguaje 
corporal 

Variable 2: 
Desempeño 
laboral 

Es el valor que se espera aportar a 
la organización de los diferentes 
episodios conductuales que un 
individuo lleva a cabo en un período 
de tiempo. Estas conductas, de un 
mismo o varios individuos en 
diferentes momentos temporales a la 
vez, contribuirán a la eficiencia 
organizacional (Muñoz, 2017). 

Se hizo uso de un cuestionario como 
herramienta de recopilación de 
información Adaptado de Sopla (2018) 
constituido por 30 ítems, considerando 
2 dimensiones: Competencia 
profesional con 16 ítems; y Motivación 
profesional con 14 ítems, además, fue 
medido con una escala de Likert: 
No/Nada motivado (1); A veces/ 
Mediana mente motivado (2); Si/ 
Altamente motivado (3), niveles y 
rangos respectivamente validados. 

Competencia 
profesional 

− Capacidad 
cognitiva  

− Capacidad 
afectiva 

− Capacidad 
psicomotora 

−  
 
Ordinal 

Motivación 
profesional 

− Motivación 
intrínseca 

− Motivación 
extrínseca. 
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Matriz de consistencia 

PROBLEMA  OBJETIVO  HIPÓTESIS 
DEFINICIÓN OPERACIONAL 

MÉTODO 
VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

Problema general  
¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022? 
 
Problemas específicos: 
 1. ¿Cuál es la relación 
que existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión colectivismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022?; 
 
2. ¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión materialismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 

Objetivo general  
Determinar la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022. 
 
Objetivos específicos:  
1. Identificar la relación 
que existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión colectivismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
2. Identificar la relación 
que existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión materialismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 

Hipótesis general  
Existe una relación 
directa entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022. 
 
Hipótesis específicas:  
1. Existe una relación 
directa entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión colectivismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
2. Existe una relación 
directa entre 22la cultura 
organizacional en su 
dimensión materialismo y 
el desempeño laboral en 
la Unidad de Cuidados 
Intensivos General 

 
 
 
 
 
V.1: Cultura 
organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variable 2: 
Desempeño 
laboral 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Colectivismo 
 
 
 
Materialismo 
 
 
Formalidad 
 
 
Cultura de 
alto contexto 
 
 
 

 
 
Competencia 
profesional 
 

 
 
 
 

 
Lealtad 
Identificación con 
el 
grupo 
Relaciones 
interpersonales 
 
Remuneraciones 
Premios 
 
Tradición 
Reglas sociales 
 
Uso del lenguaje 
corporal 
 
 
 
Capacidad 
cognitiva  
Capacidad 
afectiva 
Capacidad 
psicomotora 
 
Motivación 
intrínseca 

Tipo de 
investigación 

Aplicada 
 

Diseño No 
experimental 

de corte  
Transversal 

 
Población: 
38 personal 

de salud 
 

Muestra: 38 
personal de 

salud 
 
 

Técnica: 
Encuesta  

 
Instrumento 
Cuestionario  

TÍTULO: Cultura organizacional y desempeño laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de Lima, 

2022. 



43 

 

Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022?;  
 
3. ¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión formalidad y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022?;  
 
4. ¿Cuál es la relación que 
existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión cultura de alto 
contexto y el desempeño 
laboral en la Unidad de 
Cuidados Intensivos 
General Hospital Nivel III-
1 de Lima , 2022? 

Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
3. Identificar la relación 
que existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión formalidad y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
4. Identificar la relación 
que existe entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión cultura de alto 
contexto y el desempeño 
laboral en la Unidad de 
Cuidados Intensivos 
General Hospital Nivel III-
1 de Lima, 2022. 

Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
3. Existe una relación 
directa entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión formalidad y el 
desempeño laboral en la 
Unidad de Cuidados 
Intensivos General 
Hospital Nivel III-1 de 
Lima, 2022.  
 
4. Existe una relación 
directa entre la cultura 
organizacional en su 
dimensión cultura de alto 
contexto y el desempeño 
laboral en la Unidad de 
Cuidados Intensivos 
General Hospital Nivel III-
1 de Lima, 2022. 

 
 
 
 
 

Motivación 
profesional 

Motivación 
extrínseca. 
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos y fichas técnicas  

 
CULTURA ORGANIZACIONAL 

 
 
 

Ficha técnicas 

 
Instrumento para medir la variable Cultura organizacional 

 
 
 
 

Nombre del instrumento: Cuestionario adaptado para evaluar la cultura 

organizacional en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de 

Lima, 2022. 

Adaptado de : Llacchua (2015). 

Objetivo : Medir el nivel de la cultura organizacional. 

Forma de aplicación : Personal y anónima. 

Área de evaluación : Personal de salud de la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de 

Lima, 2022. 

Ámbito de aplicación : Hospital Nivel III-1 de Lima. 

Tiempo estimado : 15-20 minutos. 

Estructura : 13 ítems. 



 

Totalmente en desacuerdo  (1) 

En desacuerdo    (2) 

Indiferente    (3) 

De acuerdo    (4) 

Totalmente de acuerdo  (5) 

 Colectivismo      

1 ¿Se considera usted leal al grupo de trabajo?      

2 ¿Para usted es importante la identificación con el 

grupo de trabajo? 

     

3 ¿Existe cooperación 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 remuneración?      

7 ¿Considera que la remuneración debe ser de 

acuerdo al rendimiento? 

     

8 ¿Se brindan premios por algunos méritos?      

9 ¿Ha recibido algún reconocimiento por hacer el 

trabajo indicado? 

     

 Formalidad      

10 ¿A menudo usted participa en las tradiciones de la 

institución? 

     

11 ¿Da cumplimiento a las Reglas sociales?      

 Cultura de alto Contexto      

12 ¿Hace uso del lenguaje corporal o es expresivo en 

su comunicación? 

     

13 ¿Para comunicarse hace uso de expresiones no 

verbales? 

     

 

 

 

Nº ÍTEMS 1 2 3 4 5 



 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 
 
 

Fichas técnicas 

 
Instrumento para medir la variable Desempeño Laboral 

 

 
 

Nombre del instrumento:  Cuestionario adaptado para evaluar el 

desempeño laboral en la Unidad de Cuidados 

Intensivos General Hospital Nivel III-1 de 

Lima, 2022. 

Adaptado de : Sopla (2018). 

Objetivo : Medir el nivel del desempeño laboral. 

Forma de aplicación : Personal y anónima. 

Área de evaluación : Personal de salud del Servicio UCI general 

Hospital Nivel III-1 de Lima, 2022. 

Ámbito de aplicación : Hospital Nivel III-1 de Lima. 

Tiempo estimado : 25-30 minutos. 

Estructura : 30 ítems. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Desempeño Laboral 

Nº ÍTEMS 

S
i 

A
 v

e
c

e
s

 

N
o

 

Competencia profesional    

1 Evaluar los propios conocimientos sobre el cuidado del paciente, 

favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

2 Evaluar actitudes, habilidades de la función asistencial favorece mi 

desempeño en la unidad clínica 

   

3 Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos 

relacionados con la administración del cuidado favorece mi 

desempeño en la unidad clínica 

   

4 Promover un entorno favorable aplicando la comunicación efectiva 

con el equipo facilita mi desempeño en la unidad clínica 

   

5 Realizar acciones educativas que promueven cambios de habito en el 

paciente, favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

6 La evaluación periódica de aprendizaje del paciente, favorece mi 

desempeño en la unidad clínica 

   

7 utilizar los recursos existentes para la investigación, favorece mi 

desempeño en la unidad clínica 

   

8 Participar en el proceso de evaluación de investigación, favorece mi 

desempeño en la unidad clínica 

   

9 Participar en actividades gremiales favorece mi desempeño en la 

unidad clínica 

   

10 Desarrollar una práctica profesional fundamentado en el derecho de 

los pacientes, favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

11 Realizar cuidados de enfermería integrales al paciente facilita mi 

desempeño en la unidad clínica. 

   

12 Realizar el baño en cama al paciente favorece mi desempeño en la 

unidad clínica. 

   

13 Cumplir los cinco correctos en la administración de tratamiento, 

favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

14 Ofrecer información al paciente sobre el tratamiento indicado 

favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

15 Cumplir las medidas de precaución universal al ofrecer cuidados al 

paciente, favorece mi desempeño en la unidad clínica. 

   



 

16 Aplicar estrategias para la prevención de infecciones en los 

pacientes, favorece mi desempeño en la unidad clínica 

   

Motivación profesional 

A
lt
a
m

e
n
te

 m
o
ti
v
a
d

o
 

M
e
d

ia
n

a
 m

e
n
te

 m
o

ti
v
a
d

o
 

N
a
d
a
 m

o
ti
v
a
d

o
 

17 La oportunidad que tengo para enfrentar retos en mi práctica 

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 

desempeño me hace sentir. 

   

20 La oportunidad que tengo de recibir un ascenso por mi desempeño 

me hace sentir 

   

21 La oportunidad que tengo de desarrollar mi práctica profesional y 

forma eficiente me hace sentir 

   

22 El valor que le otorgo a mi profesión 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 enfermería por trabajo 

realizado me hacen sentir 

   

26 El apoyo que recibo del coordinador de enfermería me hace sentir.    

27 La aceptación que obtengo de mis compañeros 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 protección de mi salud me 

hace sentir. 

   

30 Tener un ambiente confortable para el descanso nocturno me hace 

sentir 
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Validación de instrumentos 
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Anexo 4 

REGISTRO DE SUNEDO 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5 

Confiabilidad de los instrumentos 

  
Cultura organizacional 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,874 13 

Ítem1 37,33 120,238 ,486 ,868 

Ítem2 36,93 116,210 ,509 ,867 

Ítem3 37,40 119,114 ,426 ,872 

Ítem4 37,27 111,352 ,714 ,856 

Ítem5 37,07 110,067 ,714 ,855 

Ítem6 37,13 116,124 ,476 ,869 

Ítem7 37,00 105,429 ,838 ,847 

Ítem8 37,67 115,524 ,563 ,864 

Ítem9 36,20 116,886 ,502 ,867 

Ítem10 36,67 115,095 ,554 ,865 

Ítem11 36,87 124,267 ,286 ,878 

Ítem12 36,67 124,952 ,428 ,871 

Ítem13 37,40 110,829 ,638 ,859 



 
 

Piloto 
Cultura organizacional 

 



 

Desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,867 30 

Ítem1 60,47 105,124 ,367 ,863 

Ítem2 60,53 99,552 ,686 ,854 

Ítem3 60,13 105,981 ,406 ,863 

Ítem4 60,40 110,686 ,062 ,870 

Ítem5 60,47 105,267 ,412 ,862 

Ítem6 60,00 99,857 ,636 ,856 

Ítem7 60,33 106,381 ,391 ,863 

Ítem8 60,33 103,238 ,539 ,859 

Ítem9 59,93 111,067 ,031 ,871 

Ítem10 60,13 109,838 ,165 ,867 

Ítem11 60,47 104,552 ,460 ,861 

Ítem12 60,47 101,695 ,518 ,859 

Ítem13 60,20 98,600 ,636 ,855 

Ítem14 60,40 105,400 ,369 ,863 

Ítem15 60,33 103,095 ,483 ,860 

Ítem16 60,20 106,743 ,270 ,866 

Ítem17 60,33 107,524 ,305 ,865 

Ítem18 60,40 100,400 ,691 ,855 

Ítem19 60,20 105,029 ,428 ,862 

Ítem20 59,93 111,924 -,017 ,871 

Ítem21 60,27 100,352 ,619 ,856 

Ítem22 60,13 101,695 ,556 ,858 

Ítem23 60,33 106,381 ,330 ,864 

Ítem24 60,00 105,857 ,384 ,863 

Ítem25 60,00 108,286 ,267 ,865 

Ítem26 60,27 103,781 ,418 ,862 

Ítem27 60,13 108,267 ,200 ,868 

Ítem28 60,33 108,238 ,209 ,867 

Ítem29 59,93 105,210 ,365 ,863 

Ítem30 60,60 106,829 ,328 ,864 



 

Piloto 

Desempeño laboral 

 

 
 



 

Anexo 6. Consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA 

INVESTIGACIÓN 
 

La presente investigación titulada “Cultura organizacional y desempeño 

laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel III-1 de 

Lima, 2022”, es desarrollada por Edith Yovana Acuña Roca, investigadora del 

programa académico de Maestría en Gestión Pública de la Universidad Cesar 

Vallejo 

El objetivo del estudio fue determinar la relación que existe entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral en el Unidad de UCI general Hospital Nivel 

III-1 de Lima, 2022. 

 
En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedirá responder un 

cuestionario de preguntas objetivas. El cuestionario tomará 30 minutos 

aproximadamente. La participación en este estudio es voluntaria. La información 

que se recolecta será confidencial. Además, no se usará para ningún otro 

propósito fuera de los de esta investigación. 

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

de contacto. Desde ya se agradece su participación. 

 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, ya he sido informado (a) 

sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la información que yo provea en el 

curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido 

informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier 

momento. 

 
Fecha: …………………………………………. 

 
Firma de participante: ……………………………………………… 

 
 
 

 

Firma del investigador(a) 
 



 

Anexo 7 Evidencias de análisis estadístico Base de datos de cultura 

organizacional 

 

 

  
  

 

Base de datos de desempeño laboral 

 

  

  

 

  



 

  

Resultados SPSS  

  

Resultados Descriptivos  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

Anexo 8 Evidencia fotográfica 
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