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RESUMEN

El actual trabajo tuvo el objetivo determinar la relacién entre cultura organizacional
y desempefio laboral en enfermeros de un hospital estatal, de tipo bésico,
cuantitativo, correlativo, corte transversal. La muestra fue 40 enfermeras, la técnica
es la encuesta, el instrumento es un cuestionario, validado por jueces expertos, Alfa
de Cronbach 0.82. Resultados: el 65% dice que la cultura organizacional es buena,
pero el 35% dice que es regular, el 70% dice que el desempefio laboral es bueno,
el 30% dice que es regular, el 97,5% dice que esta haciendo bien el trabajo, el
77,5% dice que es adaptativo el desempefio es bueno, el 65% dice que la cultura
organizacional es buena y la eficiencia en el trabajo es buena. La relacion es algo
positiva. Y la conclusion de que existe relacion entre las variables de cultura
organizacional y desempefio laboral entre las enfermeras. El coeficiente de

correlacion de 0,892 es muy positivo.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempefio laboral, enfermeros
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ABSTRACT

The current work aimed to determine the relationship between organizational culture
and work performance in nurses of a state hospital, of a basic, quantitative,
correlative, cross-sectional type. The sample was 40 nurses, the technique is the
survey, the instrument is a questionnaire, validated by expert judges, Cronbach's
Alpha 0.82. Results: 65% say that the organizational culture is good, but 35% say
that it is regular, 70% say that job performance is good, 30% say that it is regular,
97.5% say that it is doing work well, 77.5% say that it is adaptive, performance is
good, 65% say that the organizational culture is good and work efficiency is good.
The relationship is somewhat positive. And the conclusion that there is a relationship
between the variables of organizational culture and job performance among nurses.

The correlation coefficient of 0.892 is very positive.

Keywords: Organizational culture, job performance, nurses
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I.  INTRODUCCION

El desempefio del trabajo, son acciones visuales encaminadas hacia una
meta en las que el trabajador de la salud demuestra la voluntad y la capacidad para
lograr esa meta, siempre que el ambiente sea adecuado para lograr esa meta; el
entorno institucional, se refiere a la experiencia en el personal de salud sobre las
estrategias organizacionales que afectan los resultados de su trabajo; es decir, todo
lo relacionado con los procesos de gestion, ya sea formal o informal, determina

positiva 0 negativamente en el desempefio laboral. (Sely, 2019)

Segun la OMS, nos expresa que en el mundo se encuentran 59,2 millones de
trabajadores sanitarios remunerados. La OMS ha fijado en su punto minimo la
densidad de trabajadores sanitarios para lograr una buena capacidad de
indicadores en las actividades prescindibles para alcanzar los claves de desarrollo
del milenio, las cifras manifiestan que tienen la brecha critica 57 paises de 2,
millones entre personal médico y enfermeria. Los cambios demogréaficos y
epidemioldgicos conducen a variacion de la situacion de salud de los habitantes y
los trabajadores de la salud deben estar preparados para responder a ello. Las
politicas de financiamiento, el avance de la tecnologia, la perspectiva de salud esta

cambiando las necesidades del personal sanitario del mundo. (OMS, 2020)

La enfermera pertenece a una profesion amplia, cuya funcién principal es el
cuidado de la salud, incluidas las acciones que interactian el usuario con su
entorno para mantener y recuperar la salud, ayudar a las mismas a discernir la
enfermedad, el dolor que les aqueja para ayudar a los usuarios al autodominio y la
autoconciencia. (Tarqui Manan, 2019)

Segun estudios, la OMS, la OTI, y la asociacion internacional de enfermeras
reiteramos a los profesionales enfermeros, Deben tener un acervo de
conocimientos para realizar sus funciones en las unidades de cada institucion.
(OMS, 2020)

Los trabajadores que pertenecen al sector salud en el territorio peruano se
visualiza un incremento alarmante en la cantidad de pacientes por encima del
cincuenta %, creando una mayor carga de trabajo, con un estimado de 12

enfermeras por cada 10.000 personas, Esta situacion obliga a la enfermera a



redoblar sus esfuerzos para atender las necesidades del paciente y cumplir con las
expectativas del paciente y su familia. EI Hospital Alberto Sabogal es un Hospital
nacional de Referencia, caracterizado como un establecimiento médico nivel I,
siendo el mas alto nivel de atencidn entre los hospitales del Seguro Social del Peru,
se caracteriza un alto grado de resolucion en las especialidades quirdrgicas y
médicas, incluyendo el trasplante renal y de cornea, brindando atencion a los que
pertenecen al seguro en los distritos del norte de Lima y Callao. (Tarqui, et al, 2019)

Segun el autor Sely, el Ministerio de Salud, trabaja por la transformacién del
sistema de salud, asi como por la cobertura descentralizada y universal, generando
asi recientes roles y responsabilidades que deben desempefiar los trabajadores del
sector salud, es decir, disponer de un perfil profesional y académico de
conocimientos, actitudes y practicas, para conseguir las metas, objetivos de cada
institucion de salud. Con esta premisa se crea la necesidad de restablecer y vigilar
el desenvolvimiento de los colaboradores en las distintas areas, es importante
cumplir con los intereses establecidos por el ministerio de salud; con la finalidad de

ordenar y cumplir con el perfil profesional. (2019)

Se necesita un buen desempefio laboral para reestablecer la calidad que se
brinda en la atencion del paciente y su entorno dentro de la organizacion, esto
puede afectar el comportamiento de la organizacién en el lugar de trabajo,
repercutiendo en la salud y la seguridad. El contacto directo con el paciente o
contacto colectivo con otros colegas, incluido las relaciones establecidas con un

grupo de personas que cuidan al paciente. (Camacho, At, 2018)

Los problemas que puedan presentarse con el desempeiio laboral y el entorno
organizacional deficiente también parecen estar presentes en el hospital estatal de
Carete, ya que, encontramos diversas problematicas como el hacinamiento,
trabajo bajo presion, la cantidad de pacientes por enfermeros, la presion de los jefes
inmediatos, falta de reconocimiento por algun logro o cumplimiento de metas entre
otros, falta de capacitaciones continuas por parte de la institucion, lamentablemente

estos problemas mencionados afectan la calidad en la atenciéon a la persona.

Ante lo expuesto, se tuvo el problema general: ¢ Cual es la relacién que existe
entre la CO y DL en los enfermeros de un Hospital Estatal de Cafiete, 20227, como

problemas especificos se tuvo: a) ¢Como se relaciona el liderazgo y DL en los



enfermeros?; b) ¢Como se relaciona la motivacion y DL en los enfermeros?; c)

¢, Como se relaciona la reciprocidad y el DL en los enfermeros?

La justificacion tedrica reside que las distintas instituciones se encaran a
cambios constantes, esto se debe a la busqueda de mejora continua para mantener
su posicidn en las redes de mercadeo, donde la competencia en cada momento es
mayor, puesto que es importante mantenerse actualizado, estudiar los conceptos,
definiciones y estrategias para un mayor estudio; en el campo de la justificacion
practica, es necesario brindar a los empleados informacién y capacitacion sobre el
desemperio laboral y la cultura organizacional, orientar a los empleados para actuar
y utilizar las estrategias necesarias fomentando el acatamiento de las metas y/o
intereses en cada institucion; en la justificacion metodologia, se busca profundizar
en las investigaciones relacionadas con el tema de estudio, todo ello con la finalidad
de afinar el cuidado en la calidad de prestaciones y en particular la calidad de los

colaboradores.

En lo que se refiere a la justificacion social, los hospitales deben priorizar las
necesidades de los pacientes, establecer mecanismos de gestidon para optimizar el
talento, creando una cultura de valores y actitudes confiables para satisfacer las
imposiciones, expectativas de los pacientes y su entorno familiar. El principal
desafio es crear un sistema logistico que dinamice la gestion, los flujos y los canales
de informacion y habilite los recursos del paciente y las soluciones inmediatas.
Cuando la demanda es alta, nuestro objetivo es utilizar politicas de mejora para
actualizar los registros organizativos y obtener informes sobre equipos obsoletos,
frecuentes y degradados para mejorar la salud de nuestro nucleo de atencion al

paciente.

Puesto que, como objetivo general de este estudio es: Determinar la relacién
entre cultura organizacional y DL en los enfermeros de un Hospital Estatal, Cafiete,
2022. Dentro de los objetivos especificos se encontrd: a) Establecer la relacion
entre liderazgo y DL en los enfermeros; b) Identificar la relacién entre motivacion y
DL en los enfermeros; c) ldentificar la relacién que existe entre reciprocidad y DL

en los enfermeros.
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Para concluir mostramos la hipoétesis: Existe relacion entre CO y DL en
enfermeros en un hospital estatal de Carfete, 2022, nos planteamos hipotesis
especificas: a) Existe relacion entre liderazgo y DL en enfermeros; b) Existe relacion
entre motivacion y DL en los enfermeros; c) Existe relacion entre la dimension

reciprocidad y DL en enfermeros.
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. MARCO TEORICO.

Dentro de los antecedentes internacionales, encontramos a Gutiérrez (2019)
quien realizé un estudio de la CO y su impacto en el DL en el hospital General
Babahoyo, Ecuador, con el método utilizado fue el andlisis cuantitativo, de corte
transversal y de tipo inferencial, hubo 159 participantes, las encuestas se realizaron
entre los trabajadores y sus jefes inmediatos de acuerdo a dos cuestionarios con
muchas dimensiones, resultando Falta de comunicacion entre subordinados y
superior, por cambio de cultura organizacional, durante el desempeiio, dificultad
para realizar algunas tareas por falta de del conocimiento. El autor concluyo la
existencia fuerte y significativa correlacion positiva entre las ambas variables en

estudio (DL y cultura organizacional).

Segun autora Diaz (2019) efectué una indagacion sobre CO, DL en los
empleados de organizaciones tuvo el objetivo general identificar el grado predictor
entre la CO y DL percibido por empleados. La metodologia fue descriptiva,
cuantitativa, transversal, y explicativa, la muestra fue por 95 empleados, se usaron
dos instrumentos ya estructurados por el autor, su resultado fue el indicador de la
CO en relacion con el DL en empleados en su institucién, como conclusiones se
tuvo que cuanto mayor es el grado de CO, mejorara su desempefio en los

asalariados.

La autora Moreno (2019) indago un trabajo sobre CO y DL en usuarios de
empresas industriales, grupo empresarial AMSEAL, el objetivo fue identificar el
punto principal para que la CO incurre en el DL de industrias. Metodologia fue
descriptiva, cuantitativa, transversal, la muestra se conformé por 50 usuarios, como
instrumento se tomo el cuestionario de W.E.N.S.R. Las conclusiones fueron que la
cultura organizacional necesita ser cambiada, ya que, de todas las variables
revisadas, fueron afectadas en tres dimensiones, encontrandose en un punto
alarmante, y lo restante se debera aumentar el nivel, mejorando asi el desempefio

de las personas en su ambito laboral.
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El autor Galvez, et al (2017) condujo el estudio sobre CO y SA, atributos
psicoldgicos de la escala de gimnasios”, el objetivo fue de ejecutar un esquema de
evaluacion entre CO y SL en los gimnasios. El disefio encontrado fue descriptivo,
correlacionado y transversal, como una herramienta de indice de cultura para
organizaciones de fitness (CIFO) realizado para la CO y la SL general en relacion
con la satisfaccion del trabajo, evalla las propiedades psicométricas mediante
andlisis factorial exploratorio y confirmatorio. La muestra fue de 180 empleados.
Los resultados nos proporcionaron que el modelo de la CO y SL son adecuados,

puntuando la satisfaccion luego de tener una estructura factorial bien definida.

Por su parte Paredes, et al (2021) efectudé un estudio sobre determinar
relacion de CO y DL en los trabajadores. Método fue aplicativa, cuantitativa,
transversal, correlacional. Se trabajé con 379 colaboradores. Se aplico el
cuestionario con 55 enunciados de tipo Likert. Las conclusiones se mostraron las
principales cadenas de supermercados del Ecuador siempre estan atentas a los
beneficios de crear un ambiente sano con las condiciones basicas y necesarias,
proponiendo un entorno regulatorio necesario que facilite el desempefio y maximice

el crecimiento tanto de los empleados como de las organizaciones.

Dentro de los antecedentes nacionales se encontré que Melgar, et al (2020)
realizo un estudio acerca de CO y su influencia al D profesional en enfermeria del
Hospital Nacional de San Bartolomé, Lima, el objetivo fue determinar si la cultura
organizacional influencia en el DL de enfermeria. El trabajo fue no experimental,
causal, de corte transversal, con un porcentaje de muestra de 176 articulos de
enfermeria. El resultado obtenido muestra que, el 26,7% piensa que la cultura
organizacional es baja, pero el 26,7% piensa que la eficiencia laboral es menos
efectiva, el 95,9% piensa que la dependencia de la eficiencia laboral en relacion
con la variable de cultura organizacional del profesional de enfermeria. El autor
concluyo que la CO repercute positivamente en DL del profesional enfermero del

Hospital Nacional, San Bartolomé.
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También, el estudio de Lorenzo, et al (2021) establecer relacion entre CO y
DL de enfermeros del Hospital de Ventanilla, Callao. Como metodologia fue basica,
cuantitativa, no experimental, correlacional, hipotético-inferencial, la muestra fueron
un total de 11 enfermeros, la técnica fue la encuesta y el instrumento es el
cuestionario validado. El resultado encontrado de la correlacion, mostraron una
correlacién débil entre el ambiente organizacional y el DL de enfermeros (rho =
0,258), asi aspectos organizacionales como el liderazgo, no tienen una relacion
mas significativa con el trabajo. Las variables de desempefio, motivacién y
reciprocidad, todos tienen una union significativamente débil con desempefio
laboral. Los autores concluyeron la existencia de buen nivel de CO, habra un
excelente desempefio en el trabajo.

En el estudio de Quifiones, et al (2019) determinar CL y su relacién con DL.
El método utilizado fue explicativa, prospectivo, observacional, transversal y
analitico, conformado por 38 licenciados de enfermeria, se aplic6 un cuestionario
validado. Los resultados muestran, el personal enfermero tiene adecuado CO y
optimo desempefio laboral con el 84,2%. El autor concluye que este estudio
encuentra una relacién significativa entre las variables en los licenciados

enfermeros.

Por otro lado, Portugal, et al (2017) realizo un estudio acerca de influencia
entre CO percibida y la SL del profesional enfermero, en el area de cuidados
intensivos del HNERM, enero, cuyo objetivo: Establecer si la CO percibida influye
en la SL del profesional enfermero del HNERM, fue el estudio descriptivo, cualitativo
y correlacional. La muestra comprende 30 enfermeras, los resultados obtenidos fue
la correlacion de 0,5 significativa, a un nivel moderadamente positivo entre
variables, el indicador de éxito son 80%, el sindicato de la organizacién 56%, el
estilo de direccion 53,3% y dominante 53,3% Los autores concluyen que la SL tiene
relacion significativa con cultura organizacional, la mas prevalente es la cultura

jerarquica.

14



Por otra parte Sely, et al (2019) determinar la relacion entre CO y el DL, el
método aplicado fue correlacional, transversal, cuantitativo, conformado por 234
trabajadores, empleandose el cuestionario como instrumento, mediante la
aplicacion de la escala en clima organizacional y se aplico la tabla para evaluar el
desemperio, los resultados obtenidos fueron que el 83.3% dijo que el clima
organizacional necesita mejorar y el 9.1% dijo que el desempefio laboral promedio,
pero la CO se relaciona directamente con DL del profesional investigado, el DL se
relaciona con el CO en cuanto al potencial humano, el disefio organizacional y CO

se relacionan. Concluyendo que ambas variables se relacionan.

En relaciébn con la base teérica, estudiaremos a dos variables: Cultura
organizacional, desempefio laboral, ambas variables estan directamente

relacionadas con el problema a investigar.

La CO es un grupo de valores, ideales y practicas que muestran las personas
dentro de una organizacion, incluyendo muchos aspectos como: creencias, ética,
valores, experiencias y psicologia de la organizacion. personas, relacionado con la
relacion entre gerentes y subordinados. Asi como la relacion entre estos factores
externos y entre usuarios y distribuidores. (Universidad América de Europa, 2019).

Pero para la autora Ulloa, Nancy, refiere el impacto directo entre la cultura
organizacional, en la moral, la productividad y agrado entre trabajadores dentro de
una organizacion, viendo reflejado en el fortalecimiento del nexo dentro de la
institucion. De esta forma, actualmente la cultura organizacional deberia fortalecer
en funcion de los tangibles e intangibles valores. (2019, pag. 147). Para la autora
Calero, Flor, manifiesta en su estudio que la cultura se centra entre acuerdo con los
jefes-empleados, para regularizar actividades y/o acciones, pero a pesar de ello, no
siempre es percibido a simple vista, mediante el instinto, la genética, subconsciente,
0 raices, esto no se puede modificar sin la autorizacion y disposicion de la persona.
(2018, pag. 54).

15



El autor Schein, asegura que la cultura no deberia ser creada y/o impuesta,
por el contrario, debe ser aprendida con el paso de los afos, ya que los integrantes
de una institucion deberdn adaptarse a la forma de trabajo y/o protocolos creados
dentro de la institucién. (Calero, 2018, pg. 60). En términos de salud, la cultura
organizacional se conceptualiza como una mezcla compleja de simbolos,
conocimientos, creencias, actitudes y expresiones dependientes; Asi como
protocolos y lenguajes técnicos - tanto de las ciencias como de la biomedicina y
sociales. Por lo tanto, Sanchez et al. Expligue que las funciones de la cultura
organizacional seran marcar la diferencia entre las organizaciones, transmitir un
sentido de unidad entre los empleados dentro de la organizacion, promover la
participacion, contribuir a un sistema estable para cada organizacion, ayudar a
mantener la coherencia y actuar como un mecanismo de seguimiento. las actitudes

y el comportamiento de los subordinados. (Lopez, 2017, pag. 4).

Las dimensiones enfocadas segun la OMS y la OPS, son: Liderazgo,

motivacion, y reciprocidad, a continuacion, definiremos cada una de ellas.

El Liderazgo: es el impacto que surge de una persona a otra, incentivandolos
y guidndoles para la realizacion de actividades, para concretar las metas de la
institucion y/o asociacion. Es importante que dentro de la cultura organizacional
este presente el liderazgo efectivo y democratico, ya que de esta manera la
comunicacién serd asertiva y afectiva entre los subordinados, esto nos dice
Lorenzo. (2021, pag. 17)

La motivacion: Es la agrupacion de respuestas y actitudes de una persona
ante estimulos que puedan presentarse en su entorno. La motivacion se encuentra
dentro de la piramide de Maslow, quien conceptualiza que La motivacion es el
acicate que tienen las personas para satisfacer sus precariedades actuales. (Cafiel,
2021, pag. 321)

16



La reciprocidad: Se trata de entregar y recibir, entre la personay la institucion,
el asalariado cumple con sus funciones logrando los fines e intereses de cada
institucién y a cambio su empresa le abona un incentivo que le corresponde por su
trabajo. Dentro de esta dimension tenemos a sus subdimensiones que son:
retribucion, equidad, aplicacion del trabajo, y cuidado del patrimonio. (Cafiel, 2021,
pag. 321)

En relacion a la variable desempefio laboral, se refiere a las actuaciones
visibles dirigidas a un objetivo, cuando las personas manifiestan la voluntad y la
capacidad de ejecutar ciertas actividades, teniendo en cuenta el contexto de la
realidad y lugar. En el campo médico, el desempefio en el trabajo es la calidad del
servicio brindado dentro de una instituciéon. Por ellos es importante medir el
desemperio laboral, no solo para beneficio de la empresa, sino también para
obtener mejores oportunidades de trabajo, cumpliendo el perfil de acorde a la
necesidad en los puestos de trabajo, con ello mejoria la competencia en el
mercado. (Cafiel, 2021, pag. 321)

Dentro de los puntos que se involucran en su desempefio laboral, son
innumerables, como la falta de capacitacion, el clima laboral, y la pasion por el
puesto de trabajo. Para evaluar el desempefio laboral es importante: El
conocimiento, en relacion al dominio de sus labora dentro de un puesto de trabajo,
la calidad, es importante cumplir las actividades de acuerdo a los parametros
establecidos dentro de una institucién, la productividad, es importante que el
trabajador cumpla con los objetivos en el plazo establecido, la eficiencia, este es un
punto importante dentro de una institucion, ya que se relaciona la productividad y

la calidad de uno mismo. (Chiavenato, 2017)

Para las organizaciones democraticas de Chiavenato, es el propio empleado
el responsable de evaluar su desempeiio, teniendo en cuenta los criterios de

reconocimiento propuestos por la direccion. La tendencia actual es que la
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evaluacion del desempefio basada en la autoevaluacion es mas apropiada que la

evaluacion basada Unicamente en la evaluacion de la gestion. (2017).

Dentro de las dimensiones en el desempefio laboral tenemos: Desempefio de
las tareas, es la capacidad de los asalariados para realizar las actividades propias
de su puesto de trabajo, para contribuir directamente al campo técnico de la
organizacion en el proceso tecnolégico, e indirectamente mediante la provision de
insumos o servicios; Tomados en contexto, son comportamientos que no tienen
nada que ver con la funcion del puesto, pero que contribuyen a la eficacia
organizacional, cooperan y trabajan juntos para lograr metas y respetar las reglas
de oficina; el desempefio adaptativo, esos son los comportamientos que los
empleados adoptan al adaptarse a las situaciones, pueden modificar en la
percepcion, conocer otras competencias para alcanzar el potencial de cara a los
nuevos desafios en el trabajo. Esta dimension tiene se tiene involucrado al estrés
laboral, situaciones suscitadas, procesos de aprendizaje y uso de ciencias

avanzadas, adaptacion socio — cultural. (Chiavenato, 2017)
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3.1

3.2

METODOLOGIA.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Es basico y fundamental, puesto que busca
profundizar y ampliar el conocimiento, aplicarlo en la evaluacién de las
variables que estudiaremos en este trabajo investigativo. (De la Orden, 2017)
Enfoque de investigacion: Se adapté al enfoque cuantitativo, donde los
resultados estadisticos se obtienen luego de aplicar la herramienta para
verificar la hipétesis propuesta. (Hernandez, 2014)

Nivel de investigacion: Esta correlacionado, puesto que las variables estan
descritas, y en funcibn de sus resultados, ambas variables estaran
correlacionadas, de forma transversal, ya que se crean en un momento

determinado por segmentos de tiempo. (Avila, 2001)

Variables y operacionalizacion:
En el actual estudio, se ejecutdé con las variables cuantitativas: Cultura
organizacional y desempefio laboral, ambas variables cuentan con

definiciones conceptuales y operacionales.

Variable 1. Cultura organizacional.

Definicion conceptual:

La CO es la union de valores, ideas y practicas que comparten las personas
de una misma organizacion, incluyendo ciertas particularidades, dentro de ella
tenemos a la ética, las creencias, los valores, las experiencias y la mentalidad.
relacion entre estos factores y factores externos como proveedores y

usuarios. (universidad Ameérica de Europa, 2019, pag.1)

Definicion operacional:
La cultura organizacional se evalué mediante la aplicacion del cuestionario
compuesto por 30 preguntas, con respuestas tipo Likert (nunca, a veces,

siempre)
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Dimensiones:

La cultura organizacional tiene 3 dimensiones, que son:

Dimension 1: Liderazgo.

- Direccion

- Toma de decisiones

- Resolucion de problemas

- Conocimiento del objetivo

Dimension 2: Motivacion.
- Estimulo
- Condiciones de trabajo

- Realizacion personal

Dimension 3: Reciprocidad.
- Aplicacién al trabajo

- Retribucion

- Equidad

Indicadores

Los niveles se mediran como: Buena (70 - 90), regular (50-69) y deficiente (30
- 49).

Escala de medicion:

La escala utilizada fue ordinal para la variable CO

Variable 2: Desempefio laboral.

Definicién conceptual:

Son las actuaciones visibles dirigidas a un objetivo, cuando las personas
manifiestan la voluntad y la capacidad de ejecutar ciertas actividades,
teniendo en cuenta el contexto de la realidad y lugar. (Manrique, 2017, pag.
37)
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Definicion operacional:
El desempefio laboral se evalu6 mediante la evaluacion de un cuestionario
con 24 enunciados, con respuestas tipo Likert (nunca, casi nunca, casi

siempre, siempre).

Dimensiones:

Se divide en 4 dimensiones que son:

Dimension 1: Desempefio de tareas.
- Calidad del trabajo
- Puntualidad

- Servicio al usuario

Dimension 2: Desempefio contextual.

- Relaciones interpersonales

Dimension 3: Desempefio adaptativo.

- Habilidad para aprender

Dimension 4: Desempefio proactivo.
- Capacidad de solucion

- Actitud y dedicacion al trabajo
Indicadores
Los niveles: desempefio bajo, desempefio medio-bajo, desempefio medio alto

y desempeiio alto.

Escala de medicién:

La escala utilizada fue ordinal para la variable desempefio laboral.
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3.3

Poblacién, muestra'y muestreo:

3.3.1

3.3.2

3.3.3

3.34

Poblacion:

La poblacion es el agrupamiento de todas las unidades analiticas, con
las mismas caracteristicas (Hernandez, 2014). El grupo que se estudio
estuvo formado por 70 enfermos de un hospital estatal de Cariete, que

aceptaron participar voluntariamente de la investigacion.

Criterio de inclusioén:
Enfermeros de un hospital estatal de Cafiete, que trabajen en el servicio
de cirugia, medicina, emergencia, UVI, triaje COVID, hospitalizacion

COVID, centro quirargico, con mas de 1 afio de experiencia.

Criterio de exclusién:
Enfermeros de un hospital estatal de Cafiete, que no aceptaron participar
voluntariamente de la encuesta, y que trabajen en los servicios de

pediatria, programa, consultorio, central de esterilizacion.

Muestra:

Tamayo (2004), Bisquerra (2004) nos especifican que una muestra se
puntualiza como un subconjunto de reglas tomados para representar
caracteristicas especificas de una colectividad. Se sustrajo una porcion
aleatoria de 40 enfermeros de un hospital general. Se calcula aplicando
la siguiente ecuacion para considerar la relacion entre la poblacion
conocida y el tamafio de la poblacién, se consideré el margen de error el
10% (Baena, 2014). Ver anexo N5.

Muestreo:
El muestreo aplicado fue probabilistico o aleatorio, dado que todas las
enfermeras de un hospital general de Cafiete, teniendo la misma

probabilidad de ser seleccionados (Baena, 2014).
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3.4

Unidad de analisis:
Ascona refiere que la unidad de andlisis es el sujeto de estudio asignado
a la presente investigacion, que en este caso seria un enfermero que

labora en un hospital publico de Cariete.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

EL presente estudio de investigacion se tomaron las encuestas como técnica
para el procedimiento de recoleccién de datos de las variables en analisis,
segun Casas, es una union de propositos estandarizadas, con informacion

recopilada de una muestra representativa de la poblacién. (2003)

Técnica:

La técnica utilizada para recolectar datos en esta encuesta es la encuesta,
dado que facilita la recoleccion de datos por medio de interrogantes que se
hace a los participantes, con el fin de que recolectar informacion para el

proyecto.

Instrumentos:

La herramienta utilizada fue el cuestionario., que es una serie de enunciados
relacionados con las variables de estudio, se aplicé el cuestionario a 10
enfermeros de un hospital estatal de Cafiete. Se utilizé dos instrumentos: a)
Cuestionario evaluando la cultura organizacional y cuestionario para evaluar
el DL.

Ficha técnica del cuestionario CO.

Nombre: Instrumento para medir el CO. Autora: Garay Casas, Ana Rosa.

Se tienen las siguientes dimensiones: Liderazgo (direccion, toma de
decisiones, resolucion de problemas, conocimientos del objetivo), motivacion
(estimulo, condiciones de trabajo, realizacion personal), reciprocidad

(retribucién, equidad, aplicaciéon del trabajo).

23



Baremos: Cuestionario compuesto por 30 propuestas, conformada por 3
dimensiones: liderazgo (10 items), motivacion (11 items), reciprocidad (9
items). Se midi6é con la escala tipo Likert, teniendo 3 alternativas (nunca, casi
siempre y siempre), los niveles fueron: Buena (70 — 90), regular (50 — 69),
deficiente (30 — 49).

Ficha técnica para cuestionario de DL.

Nombre: instrumento para medir DL. Autora: Garay Casas, Ana Rosa.
Dimensiones: tenemos 4 dimensiones como desempeiio de tareas (calidad
del trabajo, puntualidad, servicio al usuario), desempefio de contextual
(relaciones interpersonales), desempefio adaptativo (habilidad para
aprender), desempefio proactivo (capacidad de solucién, actitud y
dedicacion al trabajo).

Baremos: Cuestionario de 24 items, compuesto por cuatro dimensiones,
tales como, desempenfio de tareas (6 items), contextual (6 items), adaptativo
(6 items), proactivo (6 items), se midi6 con la escala Likert (nunca, casi
nunca, casi siempre, siempre. Los niveles fueron desempefio bajo, medio —

bajo, desempefio medio — alto, y alto.

Validez y confiabilidad

Validez

En investigacion, un instrumento es valido cuando describe lo que es
verdadero o cercano a la verdad, y se asume que los resultados de la
encuesta seran validos cuando asegure que un instrumento mida lo que se
necesite seguin Arias y Avila. (2012) Para asegurar si un estudio en particular
es valido, se debe verificar la existencia de sesgo 0 sesgo sistematico, segun
Villasis. La herramienta de Medicion de CO y cuestionario de medicién de

DL, 10 validado por valor de contenido por un panel de 3 expertos. (2018)
Confiabilidad

En la investigacion, la confiabilidad nos dice las diferencias entre individuales

de las puntuaciones en el test, atribuyendo a las indiferencias de las
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caracteristicas observadas segun Hernandez y Tamayo. Los niveles de
confiabilidad, que se obtiene aplicando el método de Alfa de Cronbach en
cada variable aplicada en la muestra piloto de 10 enfermeros del hospital en
estudio, con las variables entre CO y DL, lo obtenido fluctian entre los 0,82
y 0.87, Como se puede ver en las tablas que se muestran, estos resultados

son una buena indicacién de confiabilidad. (2013)

Procedimientos:

Primero solicitar autorizacion a la institucion donde se ejecutd la
investigacion, luego se informd sobre el consentimiento al personal en
estudio. Para la recoleccion de informacion se realizaron en dos partes: lera
parte de preparaciéon, acoplo del instrumento de evaluacion, al formulario
google virtual, para que los enfermeros de un hospital general puedan
resuelvan el instrumento. Por consiguiente, en esta parte, se aplicé el envid
del formulario estructurado por intermedio del Whatsapp en los teléfonos
celulares. La tercera parte, se recepciond los datos del formulario
estructurado, ordenando en una hoja de calculos (Google Sheet), luego se

procesa en excel para finalmente ser interpretado los resultados obtenidos.

Métodos de anélisis de datos:

En relacién con el procesamiento en analisis y evaluacion de la informacién
obtenida, se utilizé las técnicas estadistica inferencial y descriptiva. Como
métodos estadisticos, Dado que la escala es ordinal, se utiliza el coeficiente
Rho no estandarizado de Spearman para probar las hipo6tesis de
correlacion., visto que necesita un minimo nivel de medicion ordinal. Para
analizar la informacion se utilizara el software estadistico SPss version 25,
mediante tablas y graficos para medir a las variables con sus respectivas

dimensiones.
Aspectos éticos:

Se aplico el principio ético, que estan establecidos en el libro del codigo de
ética universal. (Universidad César Vallejo):
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Consideramos la proteccion del medio ambiente y su naturaleza.

Consideramos al ser humanos por sobre la tendencia de la ciencia,
comprometiendo los criterios de inclusion, el lugar de procedencia, estrato

social, género, etnia, raza, entre otros.

En relacidn a la salud fisica - mental de los cuidadanos que participaron en

el estudio.

Valores como la honestidad y probidad en toda la investigacion guardando

fiabilidad de los datos obtenidos evitando el manejo de los mismos.

Respetar el derecho a la autentidad intelectual de los participantes,
eludiendo la reproduccién de la informacion, ya sea total o parcial de la

informacién obtenida.

Los investigadores nos comprometemos a la responsabilidad y las

consecuencias de las acciones tras aplicar el proceso de estudio.

26



V. RESULTADOS:

Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la variable Cultura organizacional y sus dimensiones.

Vi
cultura
organizacional D1 D2 D3
Nivel Liderazgo Motivacion Reciprocidad

F % F % F % F %

Malo 0 0 1 2,5 0 0 0 0
Regular 14 35 17 42,5 19 475 13 32,5
Bueno 26 65 22 55 21 525 27 67,5
Total 40 100 40 100 40 100 40 100

Fuente de elaboracion SPSS25
f=Frecuencia absoluta.

Descripcion:

En latabla 1 se llego a visualizar las frecuencias en la distribucion de 40 enfermeros
de la variable Cultura organizacional y las dimensiones.

En la cultura organizacional se muestra que el 65% menciona que es bueno la
cultura organizacional pero el 35% menciona que es regular en cultura

organizacional,

En sus dimensiones se muestra que el 55% % menciona que es bueno el liderazgo,
el 42,5% menciona que es regular en liderazgo mientras que el 2,5% menciona que
es malo en liderazgo. El 52,5% asegura que es bueno en motivacion, mientras que
el 47,5% % menciona que es regular la motivacion, el 67,5% menciona que es
bueno la reciprocidad, el 32,5% % asegura que es regular en reciprocidad y se
concluye que el porcentaje mas alto es bueno para la cultura organizacional,

liderazgo, motivacion y reciprocidad.
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Tabla 2

Distribucidn de frecuencias de la variable DL y sus dimensiones.

VAR 1
Desempe D1 D3 D4 D5
fio Desempeiio de Desempeiio Desempeiio Desempeiio
Nivel laboral tareas contextual adaptativo Proactivo
F % F % F % F %
Malo O 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Regul 12 30 1 2,5 1 2,5 9 22,5 5 12,5
ar
Bueno 28 70 39 97,5 39 97,5 31 77,5 35 87,5
Total 40 100 40 100,0 40 100 40 100 40 100,0

Fuente de elaboracion SPSS25
f=Frecuencia absoluta.

Descripcion:

En la actual tabla 2 se visualiz6 las frecuencias de la distribucion, 40 enfermeros de

la variable desempefio y las dimensiones.

En el desempefio laboral se muestra que el 70% menciona que es bueno el DL,
mientras que el 30% menciona que es regular el DL.

En las dimensiones se muestra que un 97,5% menciona que es buena el
desemperio de tareas, el 2,5% menciona que es regular el desempefio de tareas,
el 97,5% menciona que es buena el desempefio contextual, mientras que el 2,5%
menciona que es regular el desempefio contextual; el 77,5% menciona que es
buena el desempefio adaptativo pero el 22,5% menciona que es regular el
desemperfio adaptativo; el 87,5% menciona que es buena el desempefio proactivo
pero el 12,5% menciona que es regular el desempefio proactivo. Ante lo descrito
se concluye que el mayor porcentaje mas alto es bueno para DL, de tareas,
contextual, adaptativo y finalmente proactivo.
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Tabla 3

DL y su relacién con la CO.

DL
Regular Bueno Total

CO Regular Recuento 12 2 14
% del total 30,0% 5,0% 35,0%

Bueno Recuento 0 26 26

% del total 0,0% 65,0% 65,0%

Total Recuento 12 28 40
% del total 30,0% 70,0% 100,0%

Fuente de elaboracion SPSS25

Descripcion:

En la tabla 4 se muestra que el DL y su relacion con la CO donde el 65% menciona

gue es buena la cultura dentro de la organizacion, es bueno el desempefio laboral,

el 30% asegura que es regular la cultura organizacional, el 5% califican que es

regular la cultura organizacional y es bueno el desempefio laboral, ante esto se

concluye que mas del 50% de los enfermeros se califican que es bueno la CO y

también es bueno el DL.
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Tabla 4

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura Organizacional ,636 40 ,000
DL ,147 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

(Hipotesis nula) HO: No existe relacion significativa si es mayor a 0.05
(Hipotesis alternativa) H1: existe relacion significativa si es menor a 0.05
Nivel de significancia.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0,05.

Interpretacion:

Prueba de normalidad

Tomamos a shapiro-wilk para medir las variables, ya que nuestra muestra es

inferior a 50 datos, encontramos que los datos no estaban distribuidos

normalmente. para la cultura organizacional y desempefio laboral de los

enfermeros, la significancia o -p-valor es 0,000 para ambas variables, es inferior a

0,05, en otras palabras, si rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis

alternativa, tenemos evidencia estadistica para confirmar que estaremos tratando

con datos que se correlacionan con el Rho de Spearman.
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Tabla 5

Hipotesis Rho de Spearman CO y su relacion con el DL.

CoO DL
Rho de Spearman Cultura Organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 ,892™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
DL Coeficiente de correlacion ,892™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente de elaboracién propia spss25

Hipotesis general
(Hipétesis nula) HO: No existe relacion entre CO y DL en enfermeros de un hospital

estatal de Cariete.

(Hipotesis alternativa) H1: Existe relacion entre CO y DL en enfermeros de un
hospital estatal de Cafiete.

Nivel de significancia.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0,05.

Analisis:

En esta tabla 5, se observé que los resultados estadisticos, el nivel de significancia
entre las variables en estudio en los enfermeros donde el equivalente a 0,00 < 0,05,
Por tanto, se rechazo la hipétesis nula; Determinando que existe relacion entre
variables en enfermeros; El coeficiente de correlacién de 0,892 es muy positivo de

grado alto.
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Tabla 6

Hipotesis Rho de Spearman desempeiio laboral y su relacion con el liderazgo.

Desempefio
laboral Liderazgo

Rho de Spearman Desemperio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,521™
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Liderazgo Coeficiente de correlacion 521 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente de elaboracion propia spss25

Hipotesis especifica

(Hipdtesis nula) HO: No existe relacion en DL y liderazgo en enfermeros de un
Hospital estatal de Cafiete 2022

(Hipotesis alternativa) H1: Existe relacion en DL y liderazgo en enfermeros de un
hospital estatal de Cafete 2022

Nivel de significancia.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0,05.

Andlisis:

En esta tabla 6, de acuerdo con los resultados del analisis estadistico, el nivel de
significancia entre la desempefio laboral y liderazgo en enfermeros donde el
equivalente a 0,001 < 0,05 por tanto, Se rechazo la hip6tesis nula, especificando
que existe una relacién entre las variables desempefio laboral y orientacion al
liderazgo con un coeficiente de correlacién fue igual a 0,521 la correlacion es

positiva de grado moderado.
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Tabla 7

Hipotesis Rho de Spearman desemperio laboral y su relacion con la motivacion.

DL Motivacién
Rho de Spearman DL Coeficiente de correlacién 1,000 ,688™
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Motivacion Coeficiente de correlacion ,688™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente de elaboracién propia spss25

Hipotesis especificaii

(Hipoétesis Nula) HO: No existe relacion entre DL y motivacion en enfermeros de un
hospital estatal de Cafiete 2022

(Hipotesis Alternativa) H1: Existe relacion entre DL y motivacién en enfermeros de
un hospital estatal de Cafiete 2022

Nivel de significancia.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0,05.

Andlisis:

En esta tabla 7, se observo de los datos del andlisis realizado, el nivel de
significancia entre desempefio y motivacion en enfermeros donde el equivalente a
0,000 < 0,05 por tanto, Se rechaza la hipétesis nula, que afirma que existe una
relacion entre las variables DL y la dimension motivacion, el coeficiente de

correlacioén fue igual a 0,688 la correlacion fue positiva de grado moderado.
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Tabla 8

Hipotesis Rho de Spearman DL y su relacion con la reciprocidad.

Desempefio
laboral Reciprocidad

Rho de Spearman  Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,594™
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Reciprocidad Coeficiente de correlacion ,594™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente de elaboracién propia spss25

Hipotesis especificaiii

(Hipétesis nula) HO: No existe relacion entre DL y reciprocidad en enfermeros de
un Hospital estatal de Cafiete 2022

(Hipotesis alternativa) H1: Existe relacion entre DL y reciprocidad en enfermeros de
un Hospital estatal de Cafiete 2022

Nivel de significancia.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0,05.

Analisis:

Nos muestra en tabla 8, se observa a partir de los resultados del andlisis estadistico,
el nivel de significancia entre desempefio laboral y la dimensién reciprocidad donde
el equivalente a 0,000 < 0,05 Por lo tanto, se rechazo la hipétesis nula; determinar
gue existe una relacién entre las variables desempefio laboral y la dimensién
reciprocidad; el coeficiente de correlacion igual a 0,594 la correlacion es de grado

moderado positiva.
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V. DISCUSION

El actual estudio se realizé con el objetivo de comprobar la existencia de una
relacion entre ellos la cultura organizacional y DL se observa en los enfermeros de
un hospital estatal de Cafiete. En la distribuciébn de frecuencias participan 40
enfermeros de la variable cultura organizacional y sus dimensiones donde el 35%
es regular en cultura organizacional, el 65% es bueno en cultura organizacional, el
2,5% es malo en liderazgo, el 42,5 es regular en liderazgo, el 55% es bueno el
liderazgo, el 47,5% es regular la motivacion, el 52,5% es bueno en motivacion, el
32,5% es regular en reciprocidad y el 67,5% es bueno la reciprocidad, se concluye
que el porcentaje mas alto es bueno para la cultura organizacional, liderazgo,

motivacion y reciprocidad.

En la distribucion de frecuencias de la variable DL y las dimensiones
encontramos el 30% menciona que es regular el desempefio laboral, el 70%
menciona que es bueno el desempeiio laboral, el 2,5% menciona que es regular el
desempeiio de tareas, el 97,5% asegura que es buena el desempefio de tareas, el
2,5% menciona que es regular el desempefio contextual, el 97,5% menciona que
es buena el desempeiio contextual, el 22,5% menciona que es regular el
desempeiio adaptativo, el 77,5% menciona que es buena el desempefio adaptativo,
el 12,5% menciona que es regular el desempefio proactivo y el 87,5% menciona
que es buena el desempefio proactivo, se concluye que el mayor porcentaje mas
alto es bueno para desempefio laboral, desempefio de tareas, contextual,

adaptativo y proactivo.
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En el resultado de Hipotesis se llega a visualizar el nivel de significancia entre
cultura organizacional y DL en enfermeros donde el equivalente a 0,000 < 0,05 Por
lo tanto, se rechazé la hip6tesis nula; Determinando que existe una relacion entre
las variables cultura organizacional y desempefio laboral en enfermeros; el

coeficiente de correlacion es igual a 0,892 la correlacion es positiva de grado alto.

Segun Gutiérrez, et al (2019) quien realiza un estudio de la CO y su impacto
en el DL en el hospital general, resultando falta de comunicacién entre los
empleadores Yy jefe, para la variable CO, mientras que para el desempeiio, dificultad
para realizar algunas tareas por falta de del conocimiento, en mis resultados de
Hipotesis se llega a visualizar el nivel de significancia entre ambas variables cultura
organizacional y desempefio laboral en enfermeros donde el equivalente a 0,000 <
0,05 por tanto, se rechaza la hipotesis nula; determinandose que existe relacion
entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral en enfermeros; el

coeficiente de correlacion es igual a 0,892 la correlacion es positiva de grado alto.

En la variable DL y las dimensiones donde el 30% menciona que es regular
el desempefio laboral, el 70% menciona que es bueno el desempefio laboral, el
2,5% menciona que es regular el desempefio de tareas, en la variable desempefio
laboral el 30% menciona que es regular el desemperio laboral, el 70% menciona
que es bueno el desempefio laboral, el 2,5% menciona que es regular el
desempefio de tareas, el autor Gutiérrez concluye la existencia fuerte y significativa
correlacion positiva entre las ambas variables en estudio (desempefio laboral y la
cultura organizacional) sin embargo en mi investigacion concluyo que es alto la

correlacion y es muy significativo, superando en la correlacion al autor Gutiérrez.
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Se concluyé que es mejor la relacion entre la Cultura organizacional y desempefio

laboral en los enfermeros de un hospital estatal de Cafiete.

Segun autora Diaz, Kristian, (Mexico, 2019), en mis resultados de hipotesis
se llega a visualizar El nivel de significacion entre las variables cultura
organizacional y desempefio laboral en enfermeras es igual a 0,000 < 0,05, por lo
que se rechazo la hipotesis nula; Determinar que existe relacidon entre las variables
de cultura organizacional y desempefio laboral en enfermeras; El coeficiente de
correlacion es 0,892, con un alto grado de correlacion positiva. El autor Diaz,
Kristian, (Mexico, 2019) como conclusiones se puede asegurar, en cuanto mayor

es el grado de cultura organizacional, mejorara el desempefio en los trabajadores.

Sin embargo, en mis resultados se llega a visualizar que es alto la cultura
organizacional y desempefio laboral las cuales van de la mano, en conclusién, mis
resultados son Optimos tanto como autor Diaz, Kristian que menciona cuando
mayor el grado de cultura organizacional, mejora el desempeiio laboral y lo mismo

sucede en mis resultados las cuales coincidimos.

La autora Moreno, Elsa (Ecuador, 2019), nos dice que la cultura
organizacional necesita ser cambiada, en mis resultados en la distribucion de
frecuencias en la variable cultura organizacional el 35% menciona que es regular
en cultura organizacional, el 65% menciona que es bueno en cultura organizacional,
podemos definir mejor la cultura organizacional en los enfermeros de un hospital
estatal de Cafiete, de las tres dimensiones del autor Moreno, Elsa, encontrdndose
en un punto alarmante, y lo restante se debera aumentar el nivel, mejorando asi el
desempeiio de las personas en su ambito laboral, el desempefio de mi

investigacion se visualiza que el 30% menciona que es regular el desempefio
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laboral, el 70% menciona que es bueno el desemperfio laboral, el 2,5% menciona
gue es regular el desempefio de tareas, se concluye es mejor el desempefio de los
enfermeros de un hospital estatal de Cafiete. Se concluye en todos los aspectos

gue es mejor la cultura organizacional en mis resultados.

El autor Melgar, et al. (2020), el resultado obtenido en su investigacion
muestra que, el 26,7% piensa que la cultura organizacional es baja, pero el 26,7%
piensa que la eficiencia laboral es menos efectiva, el 95,9% piensa que la
dependencia de la eficiencia laboral en relacion a la variable de cultura
organizacional del profesional de enfermeria, en mis resultados en la variable
cultura organizacional el 65% de mi muestra menciona es bueno, el 70% de mi
muestra menciona que es bueno el desemperio laboral, en sus resultados del autor
Melgar en su muestra califica en su mayoria como bajo para ambas variables en
estudio, sin embargo en mis resultados la muestra califica como bueno en su
mayoria en la variable cultura organizacional y el desempefio laboral, se concluye
que los enfermeros que laboran en el hospital estatal de Cafete, es mejor su

desempefio laboral como su cultura organizacional.

Segun Lorenzo, et al (2021), Encontraron una correlacion en su estudio,
mostraron una correlacion significativamente débil entre su entorno organizacional
y su desempefio de las enfermeras (rho = 0,258), en mis resultados hipotéticos,
concebible. El nivel de significacién entre las variables cultura organizacional y
desempefio laboral en enfermeras es igual a 0.000 < 0.05, por lo que se rechazd la
hipotesis nula.; determinandose que existe relacion entre las variables cultura
organizacional y desempenio laboral en enfermeros; el coeficiente de correlacion es

igual a 0,892 la correlacion es positiva de grado alto, el autor Lorenzo en su
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variables de desempefio, motivacion y reciprocidad, todos tienen una unién
significativamente débil con desempefio laboral, sin embargo en mis dimensiones
la significancia entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral es
significativo y una correlacion Alta, el desempefio laboral y motivacién es
significativo y una correlacion moderado, la satisfaccion del usuario y la dimension
reciprocidad es significativo y una correlacion Moderado, se concluyé que
coincidimos en los resultados que si existe un buen clima organizacional o laboral

existe un buen desempefio laboral.

En el estudio de Quifiones, et al (2019), los resultados muestran, el personal
enfermero tiene adecuado clima organizacional y optimo desempefio laboral con el
84,2%, en mis resultados se llega a visualizar que el 65% menciona es bueno en
cultura organizacional y el 70% menciona que es bueno el desempefio laboral, en
la hipotesis se llega a visualizar el nivel de significancia entre las variables en los
enfermeros donde el equivalente a 0,000 < 0,05 por tanto, se determinandose que
existe relacion entre las variables cultura organizacional y desempefio laboral en
enfermeros; el coeficiente de correlacion es igual a 0,892 la correlacién es positiva
de grado alto , se concluye que ambos coincidimos que tenemos una correlacion

alta y significancia en entre ambas variables.

La autora Sely, et al (2019), los resultados obtenidos fueron que el 83.3%
dijo que el clima organizacional necesita mejorar y el 9.1% dijo que el desempefio
laboral promedio, el desempefio laboral se relaciona con el clima organizacional en
cuanto al potencial humano en mis resultados en la variable desempefio laboral el
30% menciona que es regular el desempeiio laboral, el 70% menciona que es

bueno el desempeiio laboral, en la hipotesis se llega a visualizar el nivel de
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significancia entre las variables en enfermeros donde el equivalente a 0,000 < 0,05
por tanto, se determindndose que existe relacion entre las variables en estudio en
enfermeros; el coeficiente de correlacion es igual a 0,892 la correlaciéon es positiva
de grado alto, se concluye gque los enfermeros del hospital estatal de Cafriete tiene

una mejor cultura y desempefio laboral

Por otro lado, Portugal, et al. (2017), los resultados obtenidos fue la
correlacion de 0,5 significativa, a un nivel moderadamente positivo entre las
variables estudiadas, el indicador de éxito son 80%, el sindicato de la organizacion
56%, el estilo de direccién 53,3% y dominante 53,3%, en mis resultados se llega a
visualizar que el 65% menciona es bueno en cultura organizacional y el 70%
menciona que es bueno el desempefio laboral, en la hipotesis se llega a visualizar
el nivel de significancia entre las variables en enfermeros donde el equivalente a
0,000 < 0,05 por tanto, se determinandose que existe relacién entre las variables
cultura organizacional y desempefio laboral en enfermeros; el coeficiente de
correlacién es igual a 0,892 la correlacién es positiva de grado alto, se concluye
que es que mis resultados en el nivel de correlacion y significancia son superiores
al del autor Portugal por que el nivel de significancia y correlacion tiene un grado

alto.

Dentro de las limitaciones que estuvo presente en la realizacion de este
trabajo fue la dificultad de aplicar el instrumento de manera presencial, ya que, por
motivos de bioseguridad, se tuvo que recurrir al uso de formulario estructurado

virtuales para lograr recolectar los datos de nuestros entrevistados.

El aporte cientifico para este trabajo, las peculiaridades de algunos datos

encontrados desemejan a las teorias y los antecedentes mencionados
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anteriormente a la relacion entre CO y DL en enfermeros, sefialando la presencia

de otros factores.

El objeto del estudio es una parte de la administracién publica moderna que
busca satisfacer a los trabajadores y ciudadanos. Para ello, los administradores y
gerentes necesitan distintos métodos que les permitan tomar decisiones
adecuadas, oportunas y resilientes en beneficio de los intereses tanto de la

instituciéon como de los usuarios al servicio brindado.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero

Encontramos que hay relacion entre cultura organizacional y DL en
enfermeros de un Hospital estatal de Cafiete, el resultado de la indagacion
estadistica nos muestra que es significativo entre las variables cultura

organizacional y DL en enfermeros, la correlacion es positiva de grado alta.

Segundo

Se muestra que hay significancia entre desempefio laboral y liderazgo en
enfermeros de un hospital estatal de Carete, el resultado de andlisis
estadistico nos muestra que es significativo entre el desempefio laboral y

liderazgo en enfermeros, la correlacion es positiva de grado moderado.

Tercero
Muestra relacién significativa entre desempefio laboral y motivacion en
enfermeros de un hospital estatal de Cafiete, el coeficiente de correlacién es

positiva de grado moderado.

Cuarto

Existe relacion significativa entre DL y reciprocidad en enfermeros de un
Hospital estatal de Cafiete el resultado de andlisis estadistico nos muestra
que es significativo entre la satisfaccion del usuario y la dimension

reciprocidad, el coeficiente de correlacion es positiva de grado moderado.
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VII.

RECOMENDACIONES
Primero

Se recomienda a los enfermeros del hospital estatal de Cafiete mejorar la
cultura organizacional y el desempefio laboral, en su variable unificada estan
de forma regular por lo que se recomienda mejorar la cultura organizacional
mejorar sus habitos, valores, actitudes con los pacientes en cuanto al clima
laboral se recomienda mejorar la relacion con el paciente, comunicar, buen

trato y actitud positiva con todos los pacientes del Hospital estatal de Cariete.
Segundo

Se recomienda a los enfermeros del hospital mejorar el liderazgo porque
tienen una relacion moderada se sugiere mejorar la actitud, comandar y

conducir de forma eficiente a los pacientes del Hospital estatal de Cariete.
Tercero

Se recomienda a los enfermeros del hospital mejorar la motivacion porque
tienen una relacién moderada se sugiere mejorar el animo, motivar que ellos
pueden lograr superar sus dificultades o malestares, a todos los pacientes del

Hospital estatal de Cafiete.
Cuarto

Se recomienda a los enfermeros del hospital mejorar la reciprocidad porque
tienen una relacion moderada se sugiere mejorar la colaboracion en informar,

indicar, saludar y ser pacientes en Hospital estatal de Cariete.
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Anexo N° 1.

Matriz de consistencia.

TITULOD: CULTUR

A ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

PROBLEMA QBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES ESCALA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
£Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre Liderazgo. Direccion 1,2,3, 45678
entre la cultura organizacional y | entre cultura | la cultura T”’EZ:;&?;SE];ES 9,10, 11
desempefio laboral en los | organizacional y | organizacional y el problemas
enfermeros de un Hospital | desempefio laboral en | desempefio laboral en Conocimiento del
Estatal de Cafiete, 20227 los enfermeros de un | enfermeros  de un o objetivo =
Hospital Estatal de | Hospital Estatal de Motivacion. Eei 12,13,14,15,16, | &
o .. imulo 17,18, 19, 20, 21 5
CEII"IEEtEI 2022, CEII"IEEtEI 2022, Condiciones de trabajo.
Realizacion personal 22, 23,24, 25 26,
Reciprocidad. 27, 28,29, 30
Aplicacion al frabajo
Retribucion
Equidad_
PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICOS VARIABELE: DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
;Como se relaciona el liderazgo v el | Establecer la relacion entre el | Existe relacion entre | Desempeno de tareas. Calidad del trabajo 1,2, 3 4,5 6
desempefio en los enfermeros?; liderazgo v el desempefio en | liderazgo v el desempefio Puntualidad
los enfermeros laboral en enfermeros Servicio al usuario
;Como se relaciona la motivacion v el | |dentificar la relacion que | Existe relacion entre la
desempefio en los enfermeros?; existe entre la motivacion y el | mofivacion v el desempefio Desempefio Relaciones 7.8 910 11,12
desempefic laboral en los | del en los enfermeros; contextual. interpersonales
enfermeros;. 13, 14, 15, 16, 17,
& Como se relaciona la reciprocidad v el | |dentificar la relacion que | Existe relacion entre la Desempefio Habilidad para aprender | 18 f_,=“
desempefio en los enfermeros? existe entre la reciprocidad v | dimension reciprocidad y el adaptativo . 19, 20, 21, 22, 23, =
el desempefio laboral en los | desempefio  laboral en ; Capacidad de solucion | 24. =
enfermeros enfermeros. Desempefnio proactivo. Actitud v dedicacion al
. trabaio
DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECHNICAS E INSTRUMENTOS: METODO DE
ANALISIS DE
DATOS:

Enfoque:; Cuantitativo.

Tipo: Basica.

Método: Comelacional.

Disefio: fransversal, no experimental.

Poblacion: 70 enfermeros de un hospital estatal de cafiete
Muestra: 40 enfermeros de un hospital estatal de cafiete.

Técnicas: Encuestas

Instrumento: Cuestionarios para ambas variables

en estudio.

Descriptiva: Tablas
Inferencial: Prueba
de Rho Spearmman
corelacional
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Anexo N° 2.

Operacionalizacion de variables

Variable 1 : CULTURA ORGANIZACIONAL. Variable 2 DESEMPENO LABORAL.
VARIABLES Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Liderazgo. Direccién 1,2,3,4,5,6,7,8,9 10, 11. Nunca (1)
. Toma de decisiones Aveces(2)
g Resolucién de problemas Siempre (3 )
=] Conocimiento del objetivo
=] ‘s’ Motivacién. Estimulo 12,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21. MNunca (1)
=25 Coendiciones de trabajo. Aveces(2)
o E Realizacién personal Siempre {3 )
nc: Reciprocidad. Aplicacién al trabajo 22,23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30. Nunca (1}
Retribucién Aveces (2)
Equidad Siempre (3 )
Desempefio de tareas. Calidad del trabajo 1,2,3,4,5,6. Nunca
Puntualidad Casi nunca
Servicio al usuario Casi siempre
. Siempre
3 Desemperic contextual. Relaciones interpersonales 7,.8,9 10, 11,12, Nunca
o Casi nunca
% Casi siempre
Siempre
o
= Desempefio adaptativo. Habilidad para aprender 13, 14, 15, 16, 17, 18. Nunca
= Casi nunca
L Casi siempre
w Siempre
Desemperio proactivo. Capacidad de solucion 19, 20, 21, 22, 23, 24. Nunca
Actitud y dedicacién al trabajo Casi nunca
Casi sismpre
Siempre

fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N° 3:
Instrumentos.

CUESTIONARIO RELACIONADO A LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Instrucciones:

El cuestionario es para evaluar las dificultades que se pueden presentar en la
cultura organizacional de un hospital estatal de Cafiete en la ciudad de Lima, 2022,
teniendo como propadsito recolectar informaciéon para buscar opciones de solucion.
Este cuestionario se mantendra en el anonimato, por lo que solicito usted marcar
con (x) la alternativa que percibe usted en su lugar de trabajo, le solicitamos total
veracidad y sinceridad, en sus respuestas

DATOS GENERALES

ServiCio: ...

Edad:........cooiii Sexo: F() M( )
Tipo de contratacién: 728 () 276 () CAS () Locacion ()

Tiempo que trabaja en la Institucion: ...... afno(s)

Marque con un aspa las siguientes interrogantes, donde crea conveniente:

PREGLUNTAS

La anermacion de ks actradades que binda o Ele es

! e,

La mica@bivis que fomas el jele cuando propone alga nuees
z s la instileodn s irformeaca.

Bl jeeder irimediAln e precclpa por Credr un ambienbe
: laboral agradable.

Lo= directwos contribuyen a orear condiconess pam el
y progreso de @ onganizacion.

i et e dialo trala de recalectar mhommacon ames de
? famar una decisikin.
[+ En e insiitucian parlicipo en la loma oe decisones

Lee protlemas di rabajo gue surgen en fa insbhucion se
! resushvan de manera candliadara.
4 | M jehe e=td disponible cuands s e necesila.
3| B jede inmedsio se camuncs frecuentemanka con los

Jo



La defmicion de I3 mision y vision en |3 institucion es
recordada por los directivos.

10

En la institucion se foments ol compaterizmo v 1a union
enire 2l perzonal.

Existen incantivos para gue yo frate de hacsr mejor
mi trabajo.

R IR B I

El ambiznte creado por mis compansros de frabajo
e5 ideal para desempenar mis funciones

7

El personal tiene I3 responsabilidad de controlar su
propic trabajo

19

Rl I I I

- El desempeno de lzs funciones es correctamente
evaluado

R I S I

Por ko general, las personas que cumplen sus tareas son
recanocidas

28| e e por g s competrieanmiposen | ||

equipa

54



CUESTIONARIO EN RELACION AL DESEMPENO LABORAL.
Instrucciones:

El actual cuestionario es para evaluar “Desempefio laboral” en los enfermeros del
hospital estatal de Cafiete, ciudad de Lima, 2022, teniendo como propdsito
recolectar informacion para buscar alternativas de mejora. Este cuestionario se
mantendra en el anonimato, la informacion recolectada se manejard en modo

confidencial y para fines académicos.

A continuacién, se presentaran alternativas sobre algunos aspectos laborales, no
hay respuestas correctas e incorrectas, por lo que le solicitamos colocar (x) la

alternativa que usted crea pertinente.

PREGLUNTAS

Realiza los procesos, exactaments como estan en los protocolos.

Cuando 52 e pide qus t2rmine una tarea, I3 realiza =in errores.

Los resuliados de su trabajo son safisfactorios.

Cumpls con gl horana de trabajo establecido.

Cumplks con asistir todos los tumos programados.

Brinda un buen servicio 3l paciente.
Ayuda 3l pacients a satisfacer sus necesidades basicas.

Tiens una scfited amable hacis &l pacients.

1
2
3
4
3 | Suele s=r puntusl con la hora de enfrada en al trabajo.
&
7
8
3

10 | Utiliza el vocabularic de acuerdo 3l grado de instruccion del paciente.

11 | Saluda al paciente de forma adecuada.

12 | Tiene buena relacion con sus companeros de frabajo.

12 | Saluda de manera cordial 3 sus companeras, jefes y pacientes.
14 | Si slguien le falta el rezpete se lo hace saber con una actiud tranguila y
cordial.

13 | Comprende claramentz fas instrucciones brindadas por sus supenores,

1€ | Wecesits que Iz expliquen las cosas mas de una vez.

17 | Aplica los conocimizntes adguiridos frente a nuewos retos 2n su trabajo.
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I R I N

Flantea rapidamente =oluciones sficientes antes problemas presentados an
Iz organizacion.

75| Voesi Saporiiedpas s s v y scviades e selessie | | | |
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Anexo N° 4:
Certificado de validez de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

H? DIMEMN SIONE§ | Itemz Pertinencial [Helevancia® | Claridad® Sugaranclas
DIMENSI0N 1 5 Ko il Mo [ % | Mo

1 | La crientacion de las actividades que brinda el jefz es X X X
coherente

2 | La iniciativa que toma el jefe d= emprander alge X X X
nuevo para |3 institucion &5 informada.

3| Mi jefe inmediato se pregcupa por crear un ambients X X X
lzboral agradable.

4 | Muestros directivos confribuyen a crear condiciones X X X
para el progrese de la organizacion

i | Mijefe inmadiato frata de obtener informacion antes X X X
de tomar una decision

§ | En mi organizacion participo en 1a toma de decisiones X X X

T | Loz problemas de trabajo que surgen en |3 institucion X X X
52 resuelven de manera consensuada.

4 | Wl jefe ests disponible cusnda == le necesits X X X

% | Wi jefe inmediato 52 comunica regularmente con bos X X X
trabajadores para recabar aprecisciones t&cnicas o
percepoiones relacionadas al trabajo

10 | Lz definicion dz |a mision y vision en |3 institucion es X X X
recordada por los directivos.
DMEREICH 2 5 D i Ko | % | Ko

1| En la mstrfucion se fomenta &l compafierizmo v la X X X
unicn entre el perzonal.

12 | La r=alizacion d= las tareas nos motiva y nos permite X X X
desarrollarnos profesionalmeants

13 | Bwisten incentivos para que yo trate de hacsr mejor X X X
mi trabajo.

14 | We interesa el desarrolke de mi organizacion de saled X X X

1§ | Recibo busn frato en mi centro d= labores. X X X

16 | Considero gue el ambisnte d= trabajo 23 propicio para X X X
Desarrollzr mis tareas

17 | El ambiznte creade por mis companzros de trabajo X X X
s ideal para desempenar mis funcienes

18 | La limpiezs de los ambientes es sdecuads X X X

1% | El personal fiens |3 respensabilidad de controlar su X X X
propic trabajo

I | Wi centro de lsbores me ofrece I3 oportunidad de hacerlo | X X X
que Mejor parece

H | Siento que doy mas de o que recibo en mi institucion X X X
DIMENSION 3 5 N i Mo | % | Mo

12 | Eldesempeno de las funciones 25 corectameants X X X
eyaluada

13 | Eztoy comprometida con mi organizacion de salud X X X

44 | Me siento realmente util con la lsbor gue realizg X X X

35 | El horario de trabajo me resulta inzomoda X X X

I | Porlo general, las personas que cumplen sus tareas son X X X
reconocidas

i1 | Realments me interesa 2l futuro de |z Red de salud. X X X

1 | Me esfuerzo por legar a ser competents en mi posicion X X X

2 | Tengo clare los objetivos organizacionales, asi como X X X
mi contribucion personal al logro de los mismios

| Me preccupo por conseguir los resultados esperados demi | X X X
equipa
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Mary Jacqueline Sanchez Reluz.

DN - 40404737

Especialidad del validador  : Especialidad en seguridad y salud en el trabajo y auditona.

Mp. En Gestion de los Servicios de la Salud

Lima, 13 de mayo de 2022

;@ﬁg‘a};@s fez Rylaz
% é&u VRSN N O
T CEF 381138 REPOIIN5

Firma del Experto Informante.

Pedfingniia; A tem comeszond= o conceptn Ssgrico formuleda.
Heelerancia: B il=m es spropisdo pars expezzenisr o component= o
dimension sapasifics del constci;

¥ lanidad: 2 =niende sin dficukzd siguna el snuncisdo del tem, =
GoncED, exsclo y dieslo

Nota: 3uficencia, 2= dipe sefitiencis pazndo los iteme plant=sdes
3om suiicieniea pers medr [n dmesaion

20



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

H? DIMEMSIOHES ! tams Fertinencia! Relevanca® | Clanidad® Bupgerencias
DIMENSION 1 i N S | Mo | % | Mo

1 | Realiza los procesos, exactamenta como sten astablecides X X X

2 | Cuando se e pide qua terming una tanea, 13 raalza sin X X X
2Irores

3| Los resukados de su rabsjo son satisfacionios X X X

4 | Cumplz can &l harano 82 trabaio establzcido. X X X

5 | Suele ser puriual con |2 hora de entrada en & rabai. X X X

6 | Cumgle con asisti idos l0s dias 3signados & su luger de X X X
frabaj
DIMENSION 2 i Nz G | Me [ & | He

7 | Erinda un buen servicio 3l cliznte. X X X

& | Avuda & cliente 2n sadsfacer sUs necesidadas, X X X

9 | Tiers una actitud amable hacis &l clentz, X X X

10 | Utiliza & vocabulano ¥ oz modales sd2cuacas hacis & X X X
clientz.

11 | Saluds al clients de forma aoecuada X X X

12 | Tiene bUena relacion Can sUS coMpanans de raban X X X
DIMEN3ION 3 i Ho G | Mo [ | HNe

13 | Salda te manera cardial 3 5u5 Companeras, jefes y X X X
visfantes

14 | 50 aiguien |2 faita 2l respeto se bo haoe saber con una X X ]
actiud traniguila y comial,

15 | Comgrende claraments 135 instruccionzs brndadas par sus X X X
SUpEriOres,

16 | Mecesits que le expliguan 135 £osas mas de una ez X X X

17 | Aplica o3 condcmientos aoquintos &n nUSWIS rtas de sy X X X
fraibiajo.

15 | 22 atapts o2 moda rapide, facl y eficaz 2 cambios X X X
Mesperalns i & situacionss poco clarss.
DIMENSION 4 I EREEEERLE

13 | Tiene |3 capacidad dz evalear un problems desds vanzs X X X
perspeciivas

20 | Suele apicar una comunicacion asertiva & presentarse una X X X
Sihuackin probiematica.

21 | Pianiea rapidamenta soluciones eftientes antes problemas X X X
aresantzdas en |3 omanzacion.

22 | Cumple con 8s nammas de sequridad que 58 Je estabilece en X X X
30 8123,

23 | Mugstrs disporibilidad para 1as nuevas taneas v schividades X X X
qUE 3& & 35103

24 | 32 antcipa y promugve cambios necesanas ienendo en X X X
cuenta Clertns aspacis oel etomng

Observaciones (precisar si hay suficiencia):




)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥.]1 Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Mary Jacqueline Sanchez Reluz.
DMl - 40404737

Especialidad del validador  : Especialidad en seguridad y salud en el trabajo y auditona.
Mg. En Gestion de los Servicios de la Salud.

Lima, 13 de mayo de 2022

LT T ST FP—
. t Mary Sanchez
%;L 'i:i-EFHﬂarﬂum

Firma del Exparto Informante.

1Pettinepgiafltem comeszende ol conceplo fecrice formulada.
Relevancia: Bl it=m s spropisdo pars reseesenisr o componenis o
dimension eapacifics del conztnucic

*Claridad: 2 =nfende =in dficulbzd slquna el enuncisde del tem, =2
concin, exachn y direcls

Mota: Suficiencia, 3= dice seficiencia paendo los tems plant=sdos
30 suicienies pars medr 2 dmenaicn

60















Anexo N° 5:

Instrumentos de Investigacion

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Instrucciones:

el cuestionario es para evaluar las dificultades de Ia cultura organizaciond - liz
Hospital Estatal de Canete de Ia ciydag de Lima, 2022, teniendo como Pfop.ésl s
recolectar informacion para buscar opciones de solucion. Este cuestion.ano ee
de caracter anénimo, por Jo que le solicitamos marcar con (x) 12 alternatlva. q'—:j
percibe usted en su lugar de trabajo, le solicitamos total veracidad ¥ sinceridac,

€N SUs respuestas

DATOS GENERALES

Servicio: 5”"J"’~‘k

Edad:. 5. A Sexo: Fer” e
Tipo de contratacion: 728 (_y276 ( ) CAS( ) Locacion ( )

Tiempo que trabaja en la Institucion: /0. ano(s)

Marque con un aspa las siguientes interrogantes, donde crea conveniente:

PREGUNTAS NUNCA | AVECES ] SIEMPJTE
LIDERAZGO ‘

1 Laorientacion de las actividades que brinda el jefe es l

coherente. / ‘

2 lainiciativa que toma el jefe cuando propene alge nuevo
para la institucion es informada /

3 Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambients
laboral agradable. /

4  Los directivos contribuyen a crear condiciones parael - =
progreso de la organizacidn /
'5 | Mijefe inmediato trata de recolectar informacion antes de | "
tomar una decision. x /

En mi institucion participo en la toma de decisiones T I8
7 Los problemas de trabajo que surgen en la insitucién se
resuelven de manera conciliadora.

M jefe esta disponible cuando se le necesita . ‘\// ,



-9 Mijefe inmediato se comunica frecuentemente con los [
trabajadores para recolectar opiniones técnicas o ‘ :

. relacionadas al trabajo.
10 Ladefinicién de la misién y vision en 1a institucion es o ‘
recordada por los directivos ! | _,,\Z- e == TR
L ——— T 0 ] S
\' 11 | En lainstitucion se fomenta el companerismo y fa unién R I
{ . entre el personal. " .' i )_/__- e ||
|12 | La reaiizacion de las tareas nos motiva y nos permite. || A
| | desarroliarnos profesionalmente _L_’_ { J-——"""H‘
13 " Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor ’
. mi trabajo. '. \ _\Z__T——-"'""—'—
14 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud T‘_r—:[_—, - _ﬂ_a-—"{"" o
[ -
| 15 (—FQ—eCIbbE—e'ﬁ trato en mi centro de labores [ —— '_ e e e
) 16 ’ Considero que el ambiente de trabajo es propicio para } ”
|| Desarrollar mis tareas il =S _L___'—Z-‘""_-—Pd
| 17 | El ambiente creado por mis compafieros de trabajo ( / .
| | es ideal para desemperiar mis funciones e . [ ——
1i 18 / La limpieza de los ambientes es adecuada E | _’L m Ao ____‘Z-— T
| 19 | El personal tiene la responsabilidad de controlar su ' l \/
| propio trabajo | ! I St &
BiR

|
| o— L S RIS
120 f Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo }

[ ll que mejor parece !
21 | Siento que doy mas de lo que recibo en mi institucion |
| RECIPROCIDAD =

| R o
“ El desempefio de [as funciones es correctamente

e ) B

|I 22
I’ |1 evaluado . 1
[ 23 I Estoy comprometido con mi organizacion de salud f /
I'24 | Me siento realmente util con la labor que realizo ' /
I 25 rl El horario de trabajo me resulta incémodo b ' 7
| 26 ’| Por lo general, las personas que cumplen sus tareas son

f—
"

|
l? Il reconocidas

[ 27 rRealmente me interesa el futuro de |a Red de salud. /
' 28 " Me esfuerzo por llegar a ser competente en mi posicién l 7

SC—

| 29 | Tengo claro los objetivos organizacionales, asi como
IL L) ! mi contribucién personal al logro de los Tismos - |
i 30 | Me preocupo por conseguir los resultados esperados de mi l NS e

| v

- equipo |
|




CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

El presente cuestionario es para evaluar el desempeiio laboral de los enfermeros
eniendo com°

ora. Esté

ﬁdencial

de un Hospital Estatal de Cariete de la ciudad de Lima, 2022, !
propésito recolectar informacién para buscar alternativas de mej
cuestionario es de caracter anonimo, los datos se trataran de modo ¢!

y para fines académicos.

ctos laborales:

A continuacion, se presentaran alternativas sobre algunos aspe

no hay respuestas correctas e incorrectas, por lo que le solicitamos

(x) la alternativa que percibe usted crea conveniente.

PREGUNTAS é éﬁ‘ g
m Z9Y wuw
2800

1 | Realiza los procesos, exactamente como estan en los protocolos. 7 . I
z rEuando se le pide que termine una tarea, la realiza sin errores. ,—,,-— _ 2 i_ AR s _!_‘_/_

3 Los resultados de su trabajo son satisfactorios. R | i . 'L/ ]
|4 | Cumple con el T T R ! TN P : v
5 «l.—SUEFSGf—EJﬂtUBIZC;h la hora de entrada en al trabajo. == 7—,—% i s | ‘_/.
"8 | Cumple con asistir todos los turnos programados. soEs T o b
7 | Brinda un buen servicio al cacente. PRl T [ o |
'8 l Ayuda al paciente a satisfacer sus necesidades basicas. R _’_‘{ ] |
9 Tiene una actitud amable hacia el paciente. v
10 ] Utiliza el vocabulariﬁeaTieE alg—r_a_d@ insTicciﬁdel—paEi—eﬁe. :r -_ 1R ! 7

11 i Saluda al paciente de forza— gdicuid_a._ R e g 7‘
; 1?( Tiene buena relacion con sus ccﬂ)aﬁeros de trabajo. ) 7 ‘

13 | Saluda de manera cordial a Sus companeros, jefes y pacientes. = "/—
14 [ sic alguien Ie falta el respeto se lo hace saber con una acitud tranquila y =

’ cordial, - ‘/1
nstrucciones brindadas por sus superiores. | ] /

15 | Comprende claramente las i
cosas mas de una vez. "T/’”M —
idos frente a nuevos retos en su trabajo '

716 | Necesita que le expliquen las

17 | Aplica los conocimientos adquir
"18 | Se adapta de modo rapido, facil y eficaz a cambios inesperados o ' [ ]

i situaciones dificiles.



19 | Tiene la capacidad de evaluar un problema desde varias persP

20
problematica.

Suele aplicar una comunicacién asertiva al presentarse un

21

' en la organizacién.

22

asigna.

aspectos del entorno.

spectivas.
s

a situacion

e
Recsn — R s presenta
Plantea rapidamente soluciones eficientes antes problemas P

|
i - e ]
o2 de trabalo. ,J,,—T/—J—’n

e —— A rea de

Cumple con las normas de seguridad establecido en SU are —
o s qQu

23 | Muestra disponibilidad para las nuevas tareas y actividades 4

——— 1 ciertos
z : cuenta cl
24 | Se anticipa y promueve cambios necesarios teniendo en




Anexo N° 6:

Muestreo

N*Zz*p*q
CE2x(N—1)+Z2xp=xgq

n

n = 40 enfermeros de un hospital estatal

Donde se tomaran los siguientes valores en la formula:
£ 1,96 valor asociado a confiabilidad 90%

P: 0,50 (proporcion de éxito desconocida)

Q: 0,50 (proporcion de fracaso desconocida)

E: 10% (error maximo tolerado por el investigador)

MN: 70 enfermeros de un hospital estatal
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Anexo N° 7:

Validacion de instrumentos

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de items. Niveles
0,82 30 items cultura organizacional Bueno
0,87 24 items desempenio laboral Bueno
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ANEXO N° 8:

Nivel de relacién R.

Fuente para medir el nivel de relacion que existe entre variables y variable a
dimension

R INTERPRETACION
De £0.01a *0.19 Correlacion Muy Baja

De +0.20 a +0.39 Correlacion Baja
De +£0.40 a *0.69 Correlacion Moderada

De iO.7%a +0.89 Correlacion Alta
De +0.90 a = 0.99 Correlacion Muy Alta

+1 Perfecta Positiva

-1 Perfecta Negativa

0 Correlacion Nula

Fuente (R) Rho de Spearman
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