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RESUMEN

El objetivo del estudio fue establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023. La metodologia
de investigacion fue hipotética — deductiva, con enfoque cuantitativo, no experimental,
transversal, correlacional. Se tuvo como muestra 88 trabajadores de la clinica San Marcos de
Lima en el afio 2023. En la estadistica se empleo la prueba no paramétrica rho de Spearman.
Entre los resultados se tuvo que el 56.8% tuvo cultura organizacional regular, predominando
la dimension implicancia y la dimension mision; asimismo, el 55.7% tuvo un desempefio
laboral regular. Se encontr6 que no hubo correlacion significativa entre las dimensiones
implicancia (p=0.073), consistencia (p=0.787), la adaptabilidad (p=0.342), mision (p=0.378) y
la variable desempefio laboral. Al final, la conclusion estriba en la no existencia de relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal que labora en

la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023 (p=0.296).

Palabras Clave: cultura organizacional, desempefio laboral, personal.



ABSTRACT

The objective of the study was to establish the relationship between the organizational culture
and the work performance of the personnel working at the San Marcos Clinic - Lima in the
year 2023. The research methodology was hypothetical - deductive, with a quantitative, non-
experimental, cross-sectional approach. correlational. The sample was 88 workers from the San
Marcos clinic in Lima in the year 2023. The non-parametric Spearman's rho test was used in
the statistics. Among the results, 56.8% had a regular organizational culture, with a
predominance of the implication dimension and the mission dimension; likewise, 55.7% had
regular work performance. It was found that there was no significant correlation between the
dimensions implication (p=0.073), consistency (p=0.787), adaptability (p=0.342), mission
(p=0.378) and the work performance variable. In the end, the conclusion is based on the non-
existence of a significant relationship between the organizational culture and the work
performance of the personnel who work at the San Marcos Clinic - Lima in the year 2023

(p=0.296).

Key Words: organizational culture, work performance, personnel.



INTRODUCCION

La cultura organizacional es el mecanismo de conexion social concluyente que tiene el
objetivo primordial de sostener a los distintos integrantes de una entidad unida, y que representa
un sistema grande de valores guiado por simbolos, representaciones, dogmas y maneras de

pensar entre varios sujetos.

Es asi que la cultura organizacional corresponde en muchas ocasiones a un adecuado
desempefio laboral ya que puede explicar como se puede cambiar el comportamiento de los
empleados y asi poderlos relacionar y asociarlos con las metas institucionales de un organismo

determinado, ya sea publico o privado.

De esta manera, con este trabajo se busco establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima

en el afio 2022, por lo que su adjunto se ha organizado de la subsiguiente forma:

El capitulo primero nominado “El Problema” con el planteamiento del problema, la

formulacion del problema, los propositos, la justificacion y las limitaciones de la investigacion.

El capitulo segundo nombrado “Marco Teorico” engloba los antecedentes de la
investigacion (internacionales y nacionales), las bases teodricas, las definiciones de las variables

y la formulacion de las hipotesis.

El capitulo tercero nominado “Metodologia™ sujeta la descripcion del método, el
enfoque, el tipo, el disefo, la poblacion, la muestra y el muestreo, las variables y la
operacionalizacion, las técnicas y los instrumentos de recoleccion de datos, el procesamiento

y el analisis de datos, asi como los aspectos éticos.
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El capitulo cuarto nombrado “Presentacién y Discusion de los Resultados” tiene el
analisis descriptivo y el bivariado de los resultados, asi como las pruebas de hipotesis, que

podrian ser contrastados con diferentes investigaciones en la discusion de los resultados.

El capitulo quinto nominado “Conclusiones y Recomendaciones” evidencia los

aspectos a concluir y las sugerencias. Al final, se concretiza las referencias y los anexos.

xii



CAPITULO I
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema
La pandemia de COVID — 19 ha dejado un recordatorio clave sobre el papel primordial
que desempefian los trabajadores de salud en la vida de los individuos, y es esta situacion,
ha generado opiniones sobre hasta qué punto el amparo del personal debe ser un punto
clave para garantizar el correcto funcionamiento de los sistemas de salud. A nivel
mundial, los trabajadores de la salud figuran menos del 3% de la poblacion en la mayoria

de los paises y menos del 2% en casi todos los paises de ingresos bajos y medios (1).

En América Latina y el Caribe, el personal de salud contribuye con el 60% de la fuerza

de trabajo (2), de los cuales, el 59% corresponde a profesionales de enfermeria (3).

A nivel laboral, se hace mas trascendental estar al tanto de aspectos que implican puntos
basicos en el desempeiio del talento humano (4), es asi que la Organizacion Internacional
del Trabajo, revela que mas del 50% de los compromisos omitidos por mal rendimiento
es a causa de situaciones de estrés, generado por el clima laboral(5); a esto se auna que,
se indica que al menos uno de cada cuatro trabajadores no se siente a gusto en su ambiente
de trabajo, y generalmente el 76% de empleados con categorias inferiores consideraba

que condiciones irregulares en el trabajo(6).
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Distintas investigaciones han referido que un clima o cultura desfavorable puede reducir
la disposicion de vida laboral, teniendo un impacto significativo en el desempefio laboral
y bienestar en el trabajo, en el &mbito de la salud se ha encontrado que la vigilancia del
cuidado de la salud depende en la que el sistema enfrenta las necesidades; por ende, una
adecuada cultura organizacional favorece el desarrollo de la autoeficacia del recurso
humano. (5, 6), evaluando esta situacion a nivel nacional, se observa que el rendimiento

laboral es calificado como regular (45%). (8, 9).

El proceso de respuesta por parte del personal de salud en estos ultimos tiempos, ha
autorizado visualizar aspectos que influyen afectan el desempefio en el profesional de
salud, tal es asi que distintos estudios reportan la presencia de falencias en el manejo del
ambiente de trabajo, la falta de capacitaciones y la escasez inicial de equipo de proteccion
personal pueden afectar el grado de identificacion del profesional de salud con la
organizacion y su desempefio laboral, debido al trabajo en un entorno de alto riesgo de

infeccion y transmisibilidad (10).

En la Clinica donde se realizard el estudio es habitual observar una inadecuada
interaccion en el trabajo, un entorno organizativo irregular, insuficiente influjo de
disposicion del trabajador o abandono de la inspeccion de su area de trabajo, horarios de
trabajo rigidos, y otras situaciones adversas que generan un ambito laboral desfavorable;
adicionalmente, los cuidados que brinda el personal son perjudicados por la cantidad de
pacientes que tiene diariamente; ocasionando extensos tiempos de trabajo, el
acrecentamiento de las labores asistenciales y administrativas, afectando el desempefio
laboral del recurso humano, situacion que no ha sido evaluada de forma objetiva por

ninguna investigacion.

Enunciando la siguiente pregunta:
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1.2

1.3

Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
(Cual es relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal que

labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023?

1.2.2 Problemas especificos
(Cudl es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension implicacion y el

desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima?

(Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension consistencia y el

desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima?

(Cuadl es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension adaptabilidad y el

desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima?

(Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension mision y el desempeiio

laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima?

Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempeiio laboral del personal.

1.3.2 Objetivos Especificos
Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimension implicacion y el

desempeiio laboral del personal.

15



Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimensioén consistencia y el

desempefio laboral del personal.

Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimension adaptabilidad y el

desempefio laboral del personal.

Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimensiéon mision y el

desempeiio laboral del personal.

Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica

Los altos directivos de las organizaciones se encaminan en base a los resultados
de productividad que tenga el recurso humano, y ante esto, trata de mantener un buen
desempefio laboral a través de la aplicacion de una solida cultura en la entidad, segun la
teoria de la cultura organizacional de Schein; indica que, los escenarios de la vida
involucran distintas realidades sociales que buscan analizar la adaptacion y armonizacion
en los procesos organizacionales, todo ello para conseguir un rendimiento levemente

aceptable, tal como lo indica la teoria de Patricia Benner.

A partir de ello, se indica que la exploracion permitira acrecentar las ilustraciones
sobre la cultura organizacional en la responsabilidad profesional de los empleados de una
institucion particular, y sobre todas las dimensiones de las variables ensayadas; es
transcendental subrayar que existen irrisorios estudios elaboradas a partir de los
trabajadores de salud que consideren ambas variables, en base a ello, con la investigacion
se incrementara la produccion cientifica no solo local sino nacional y se difundiran los

datos propuestos a otros investigadores interesados en el tema.
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1.4.2 Metodologica

La investigacion tendra como propuesta dos instrumentos que recabaran la
informacion necesaria para evaluar el nivel de ambas variables bajo el argumento de un
entorno nacional y de esta manera tener encuestas que permita precisar el estado de la

poblacion en estudio en la Clinica San Marcos.

1.4.3 Practica

La contribucion de este estudio posibilitara a los directivos y reguladores de la
clinica privada, estar al tanto del contexto actual de la institucion privada y analizar si
influye la cultura en el compromiso laboral del personal. Igualmente, proporcionara
informes valederos que podrian estar disponibles para el progreso de maniobras que

coadyuven a la administracion de los servicios de la clinica.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Uno de los principales obstaculos fue la realizacion de la prueba piloto, ya que se
debi6 conseguir participantes con las mismas caracteristicas que la muestra, asimismo,
se tuvo la escasez de antecedentes que involucren las mismas dimensiones propuestas en
el estudio, por lo cual se tomara estudios referenciales para el desarrollo del estudio. Por
ultimo, otra limitante fue que se obtuvo resultados no significativos, lo cual pudo deberse

a las caracteristicas de los participantes.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacién

Antecedentes internacionales:

Pino et al. (2021) en su investigacion tuvieron como objetivo general “Analizar la influencia
del clima organizacional en el desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Tipo B de
la parroquia Huambalo de la Provincia Tungurahua durante el periodo 2020”. Realizaron una
investigacion cuantitativa, analitica y correlacional, dirigida a 30 colaboradores. Hallaron que
un 17% sefiald que en ciertas ocasiones hay comunicacion interpersonal apropiada en el grupo
de trabajo y un 10% muy pocas circunstancias. Asimismo, el 43% sostuvo que el medio
ambiente laboral les permite el desenvolvimiento apropiado casi siempre, en tanto, el 7% dijo
algunas veces. Acerca del nivel de productividad segun las estrategias del nosocomio, el 43%
refirié acatarlo casi siempre y el 7% algunas ocasiones. Concluyeron que se logré comprobar
la existencia directa de la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los colaboradores (11).
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Villegas et al., (2021) en su estudio tuvieron como objetivo “Determinar el impacto
que tiene la cultura organizacional en el desemperio laboral de los profesionales del centro de
salud del IESS de la ciudad de Portoviejo en el periodo 2018-2019”. Realizaron una
investigacion de nivel descriptivo, utilizando un disefio empirico con métodos como la
observacion; se aplicaron encuestas a la muestra de los profesionales que trabajan en el
nosocomio, con esto se pudo corroborar que el impacto de la cultura organizacional provoca
un incremento del profesionalismo lo que a su vez incide para que el personal realice sus

actividades laborales con altos estandares de calidad y compromiso (12).

Jahangiri et al., (2021) en su estudio tuvieron como objetivo “Analizar la cultura
organizacional en las organizaciones de atencion de la salud para mejorar el desemperiio del
personal y la calidad de la atencion”. Realizaron un metaanalisis de revision sistematica. Los
datos requeridos se buscaron en las bases de datos y en los motores de busqueda entre 2000 y
2019. Se utilizaron el software CMA: 2 para realizar el metaanalisis, seleccionandose un total
de 16 estudios para el metaanalisis. Hallaron que el puntaje promedio de la cultura
organizacional del personal hospitalario evaluado por la herramienta Denison fue de 3.063 y el
puntaje promedio de la cultura organizacional del personal hospitalario evaluado por la
herramienta Robbins fue de 2.527. Concluyeron que es fundamental que los directores de

hospitales creen un entorno saludable y creativo (13).

Mesfin et al., (2020) en su investigacion tuvieron como objetivo “Comprender la
cultura organizacional, el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud y el
vinculo entre ellos”. Realizaron un estudio transversal en cuatro instituciones primarias.
Hallaron que la tipologia de cultura organizacional dominante fue la cultura de Jerarquia (MS
=22.31) y la preferida fue la cultura Innovadora (MS = 26.09). El personal de la salud tuvo
una satisfaccion laboral baja a media donde solamente (29,40%) de los empleados de salud se

encontraban muy satisfechos con su contexto fisico laboral del nosocomio. La cultura del clan
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percibida existente tuvo una asociacion significativa con la satisfaccion de los empleados de la
salud en relacion con la dimension de la relacion laboral (r = .16, p < 0.002). Concluyeron que
los empleados de los respectivos hospitales preferirian trabajar en un entorno determinado por
una cultura innovadora y dado que su nivel de satisfaccion es medio, los gerentes han de
emprender una gran transformacion cultural y deberian trabajar para mejorar el nivel de

satisfaccion laboral de sus trabajadores (14).

Benitez (2019) en su estudio tuvo como objetivo general “Determinar la incidencia de
la cultura organizacional sobre el desemperio laboral de los empleados del Hospital General
Babahoyo” para la implementar una propuesta de mejora de la cultura organizacional
institucional. Realiz6 una investigacion transversal, que incluy6 159 personas. Hallé que para
la variable cultura organizacional falta dialogo entre colaboradores y jefes, en cambio, para el
desempefio hubo conflictos al ejecutar algunas labores por la deficiencia de saberes. Concluy6
que hay una correlacion positiva fuerte y significativa entre las variables desempefio laboral y

cultura organizacional (15).

Antecedentes nacionales:

Ortiz et al., (2021) en su estudio tuvieron como finalidad “Determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Huamalies, 2019”. Realizaron una investigacion relacional y prospectiva, que incluy6 a 60
trabajadores. Hallaron que el 81,7 % (49) de los trabajadores percibieron un nivel fuerte de la
cultura organizacional y el 18,3 % (11) se ubico en el nivel moderado; el nivel de bienestar
laboral alcanz6 en el 70 % (42) un nivel alto y en el 30 % (18) un nivel intermedio. Se evidencio
vinculo (p < 0,05) entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los componentes:

despliegue laboral, interaccion con el director, beneficios, alicientes y contexto de laboral.
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Concluyeron que la cultura organizacional se relaciona de forma significativa con el desarrollo

del bienestar laboral percibido por los trabajadores de la institucion investigada (16).

Melgar (2020) en su investigacion tuvo el objetivo general de “Determinar la influencia
de la cultura organizacional en el desemperio laboral del personal del area de Enfermeria del,
Lima 2020”. Efectuo un estudio correlacional causal y de corte transversal, en 176 enfermeras.
Los resultados evidencian que la cultura organizacional fue de nivel fuerte (65.5%) y el
desempefio laboral de nivel eficiente (65.9%). También, se observd que la variable
independiente analizada fue significativa (p valor=0,000 <0,05); por lo tanto, la cultura

organizacional influyo positivamente en el desempefio laboral (17).

Andia (2019) en su investigacion tuvo como objetivo general “Establecer la manera
los tipos de cultura organizacional influyen en el desemperio laboral del personal asistencial
de salud, Hospital de Barranca — Cajatambo, 2018”. Efectudé un estudio no experimental,
correlacional causal y transversal, en 176 personal. Hallé que en relacion a las clases de cultura
organizacional en la dimension de cultura autoritaria coercitiva, el 41,5% de la poblacion
encuestada indica que el sistema de retribuciones y sanciones del nosocomio solo no pone
énfasis en los castigos y las medidas de disciplina; en la dimension de cultura participativa el
43,2% senala que el procedimiento de decision de las institucion no se cimenta en el encargo
de la responsabilidad jerarquica del establecimiento. En relacion al desempefio laboral, en la
dimension de motivacion del trabajador, generalmente, no se logra todo lo que se plantea en el
centro hospitalario (58,5%); en la dimension de capacidades del trabajador, no posee la
habilidad de dialogar facilmente con sus pares y usuarios (47,1%). Existe una correlacion alta
y muy significativa (p =0,000< 0,05; r = 0, 633), por lo que concluye que los tipos de cultura
organizacional influyen en el desempefio laboral del personal asistencial de salud del hospital

en estudio (18).
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Soto (2018) en su investigacion tuvo como objetivo general “Determinar la relacion
que existe entre la Cultura organizacional y el Desemperio laboral en el personal del Hospital
Materno Infantil César Lopez Silva de Villa El Salvador — 2017". Efectud un estudio basico,
descriptivo correlacional y transversal, en 108 sujetos del hospital referido. Se hallé que hay
relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral, lo que

se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral =.000 < 0.01; Rho =.761*%*) (19).

Paredes (2018) en su estudio tuvo como objetivo “Determinar la relacion existente
entre la cultura organizacional y desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Daniel
Alcides Carrion — Pasco 2018”. Realizd una investigacion no experimental y con disefio
correlacional, que abarco a 26 trabajadores. Obtuvieron que existe relacion entre la cultura de
la organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del hospital investigado

(Pearson=0,784) (20).

2.2 Bases teoricas

2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional

Teoria de la cultura organizacional de Schein:

La investigacion de Schein es una propuesta clinica muy influenciada por la psicologia, la
psicoterapia psicoanalitica, las teorias de las conexiones humanas y la antropologia estructural.
Segun este autor, la cultura organizacional permea todos los contextos sociales ¢ involucra una
variedad de niveles de la realidad, que va desde la cultura instrumental organizacional hasta las

hipotesis subordinadas, no intencionales e intervenidas por la organizacion.

Los enfoques de Schein enfatizan la necesidad de preservar la definicion de cultura

organizacional a la luz de los supuestos fundamentos, mas profundos, del comportamiento, que
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se manifiestan en los niveles mas obvios, como la tecnologia, las estructuras y los sistemas

organizacionales, los principios axioldgicos, etc.

El punto tedrico de partida del trabajo de Schein, asi como la representacion funcionalista, es
que las organizaciones deben asumir diversas responsabilidades para poder sobrevivir,
haciendo de la preservacion organizacional el principio fundamental para conocer de las
instituciones. La explicacion primordial es que, para mantenerse, cualquier institucion debe
solucionar dos inconvenientes esenciales con la finalidad de que cada uno de los elementos que

la componen se puedan adaptar y la armonizacion de sus procesos (21).

Definicion

La concepcion de la cultura organizacional va mas allad de la tendencia, la identificacion
corporativa o las técnicas de orientacion; se trata de un evento amplio y productivo que
involucra tanto elementos internos como externos, dado que se construye de manera social. El
rendimiento que se obtiene a nivel personal o agrupado, asi como las apreciaciones o
discernimientos que los publicos llegan a tener en base a la organizacion, solo pueden

percibirse mediante la cultura de la institucion (22).

La cultura organizacional se contempla como una colectividad de peculiaridades que hace
posible diferenciar una organizacion de otra, que anuncia sobre como los sujetos en el
organismo deben actuar mediante la delimitacion de una serie de pautas y valores, que se
traslada de una generacion a otra, de un integrante a otro, mediante la socializacion/aprendizaje
que contiene, entre otros, ceremonias, ficciones, leyendas y actividades de reforzamiento y

sanciones (21).

También, conforma el distintivo e identidad propia de cada grupo y organizacion, es decir que
la cultura, se vera plasmada en cada una de las diligencias que efectua la organizacion, a nivel

interno o externo, sobretodo en la interaccion con sus grupos de interés, como el usuario (23).
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Se trata de una fusion de dogmas, valores, modelos de conducta y medios, que presentan los
elementos de un colectivo, derivados de una guia de presunciones basicas que ha ejercido el
suficiente dominio para que se contemplen admitidas y en efecto, sean instruidas a los nuevos

integrantes como la manera apropiada de descubrir, especular y concebir en su maniobrar (24).

La organizacion es vista como una cultura que amerita ser dilucidada para ser percibida. Esto
se efectiia mediante un sistema de insignias, expresiones, saberes y contextos compartidos. El
eje de este modo de analisis organizacional se ubica en la forma como los sujetos aclaran y

entienden su practica y como estas parafrasis y alcances se vinculan con la labor (25).

La cultura organizacional ha sellado su lugar mayormente en las ultimas décadas, como un
componente decisivo en la direccion de las organizaciones: para la implementacion de una
modificacion, la colocacion de la identidad y figura corporativa, el ejercicio organizacional, el
liderazgo, la invencioén, como un medio latentemente productor de superioridad competitiva

(26).

Factores:

Entre los elementos que con mas asiduidad impresionan una cultura organizacional se

observan:

- Lahistoria y la propiedad: Al concebir la propiedad como el compromiso, el manejo de
los efectos y de las herramientas para conseguirlos, se expresa que un atributo
centralizado de la entidad predispone a instaurar un entorno de elevado dominio, donde
se vigilan los recursos. Las organizaciones pasadas se estructuraban con un elevado
control y con grados de potestad bien reducidos (27).

- El tamafio: Una organizacion amplia puede conseguir una base bien delimitada,

vigilancias muy especificas; cada integrante posee una notable proyeccion de sus
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funciones. Una institucién pequefia brinda una mayor flexibilidad y demanda un
esfuerzo elevado de cada uno de sus trabajadores (27).

- La tecnologia: Redime un trascendental rol en el progreso de las instituciones. En
organizaciones con un medio muy variante se necesita de fuentes de poder muy
especificas, asi como un cierto nivel de individualismo para afrontar estos desafios (27).

- Metas y objetivos: Los propdsitos de una organizacion cambian en base a las estrategias
(27).

- El personal: Es un recurso humano de considerable relevancia. La probabilidad de
modificar la cultura organizacional estribara de las peculiaridades que tengan sus
integrantes, es decir que cada individuo admite, pero varia su cultura (27).

Caracteristicas:

Entre ellas destacan: la identidad del personal, teniendo en cuenta a la institucion como un
todo, no con su labor en si o escenario de conocimiento, avalando que las diligencias laborales
se establezcan en base al grupo y no a personas, ya que los arbitrajes de la direccion impactan
en los resultados de sus integrantes y la unificacion de elementos consintiendo que las mismas

marchen de manera sistematizada e autonoma.

Otras de las peculiaridades es la vigilancia a partir del empleo de ordenanzas, métodos e
inspecciones directas para valorar el comportamiento de los sujetos y la tolerancia al trabajo
que puede implicar que los individuos sean impulsivos, inventivos o atrevidos, y la
remuneracion vinculada con indicadores como tiempo y desempefio laboral, etc. El perfil de
los propositos o de los medios es de interés para la direccion, tanto en las derivaciones o fines
como de en las metodologias o procedimientos. Finalmente, la orientacion hacia un sistema

abierto consiguiendo que la organizacion intervenga hacia variaciones externas (28).
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Funciones:

Entre ellas se encuentran:

- Distinguir a las organizaciones: Claramente, en el contexto social hay una cuantia de
organizaciones, amplias y pequeflas y a pesar que lo Unico en comuin entre éstas es el
hecho de ser organizaciones, en su interior posee una serie de peculiaridades que las
hacen diferenciales frente a otras como los modos de liderazgo, la manera en que se
ejecutan las labores, lo que se logra, la denominacion de la organizacion, su mision, su
perspectiva, etc.

- Otorgar un sentido de identidad: Cuando las organizaciones tienen pautas culturales
visiblemente diferenciadas, sus colaboradores adquieren un sentido de uniéon y
pertenencia, saben debidamente con quienes trabaja y sus cualidades.

- Situar los comportamientos hacia los fines organizacionales: Las distinciones
personales simbolizan para la organizacion un punto fundamental si se trata de conciliar
las metas de la institucion con las personales. En sintesis, la cultura organizacional
delimita las medidas y los ordenamientos, instituye las pautas de accion y de vigilancia
para que esas oposiciones individuales se compriman en un conjugado de fuerzas
sinérgicas encaminadas hacia una misma intencion.

- Proporcionar el ajuste de la institucion al entorno: De acuerdo a los postulados, se
concibe que toda institucion, sea cual fuere su ambiente, como un gran sistema donde
las politicas, los habitos, los dogmas, la religion, etc., intervienen como empuje que
influye a la organizacion, la misma que condiciona en cuanto a informacién y se ve
reflejada en los requerimientos sociales.

- Fomentar el aprendizaje y el cambio: Se concibe ademas que el acomodo al entorno
gira en torno a dos procesos primordiales: el aprendaris y la transformacion. El entorno

social impone sobre las entidades solicitando servicios en base a sus requerimientos
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Tipos:

actuales; por tanto, sabemos que hay una dindmica que puede ser modificable e
impredecible. Por tanto, la cultura organizacional debe poseer lineas que sitlien a estar
persistentemente alertas a la modificacion, eso implica un crecimiento de saberes.

Sostenimiento del sistema social interno: Toda institucion simboliza de alguna forma
una parte de un sistema mayor. La organizacion es un sistema donde los individuos
interactuan en aspecto laborales y particulares, se forman colectividades y subgrupos,
se participa en distintos aspectos, donde los sujetos aprenden, instruyen, intervienen,
son castigadas, son premiadas y poseen perspectivas a futuro, tales circunstancias son
algo permanentes en el tiempo en tanto la cultura por ser algo establecido por el sujeto
puede variar en tanto cambien las personas y persiste firme en tanto asi continuen los

sujetos que constituyen la organizacion (29).

La cultura organizacional se puede clasificar en:

Orientada al poder: este tipo posee como fin resaltarse ante la competencia, ubicarse
como la pionera en el entorno y ser competitiva. Se especifica por la toma de decisiones
de manera concentrada y por tener un gran liderazgo.

Orientada a la norma: esta tipologia revela el hecho de acatar las pautas del reglamento
de modo preciso, lo cual ocasiona permanencia y seguridad en los trabajadores.
Orientada a resultados: esta tipologia estd encaminada al logro de los resultados y a
alcanzar la mayor eficacia, disminuyendo costos y recursos.

Orientada a personas: este tipo posee como proposito la complacencia de sus

integrantes, el progreso personal como forma de motivacion para obtener los fines (30).

Elementos:

Se ha evidenciado cuatro elementos de dicha variable como:
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- Artefactos: es aquello que se observa, se escucha o se percibe al hallarse frente a un
grupo nuevo, que posee una cultura distinta a la de uno. En este aspecto se involucra el
medio fisico y su construccion, los equipos, la vestimenta de los sujetos,
documentaciones, los servicios brindados, las investigaciones anunciadas, la imagen y
la presentacion de los directores y de los trabajadores, y el aseo de las infraestructuras.
Entonces se podria interpretar que es la parte mas tangible y visible de una
organizacion.

- Valores: es aquello que permite realizar las actividades, los motivos para demostrar lo
que se expresa y se efectia, elementos de lo que debe ser frente a lo que es. Estos se
pueden lograr mediante entrevistas con personal fundamental de la institucion, pero se
corre el peligro de que revelen un modelo idealizado, es decir, que refieran como les
gustaria que fuesen los valores y no como ciertamente son.

- Creencia: es lo que se considera verdadero o acertado para encaminar la organizacion,
incluso aquellas emociones que pueden incitar al quehacer, que comiinmente varian la
percepcion, la interpretacion y combinacion de las impresiones, y que tienen un efecto
en la forma de pensar hacer las labores.

- Supuestos inconscientes: es la forma apropiada de hacer las cosas, aquellos
pensamientos que los integrantes de la organizacion toman por fijo o existente;
simbolizan lo que es adecuado (31).

Dimensiones:

Entre ellas se encuentran:

Implicacion: Se refiere al dominio de sus integrantes, los que estan establecidos en equipos.
Los colaboradores estan involucrados con su labor, perciben un sentido de inclusion en la

institucion, colaboran en los arbitrajes que estan vinculados con los propdsitos de la entidad.
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Consistencia: Se basa en las diligencias que estdn regularizadas apropiadamente. Aquellas
instituciones con estabilidad fuerte muestran permanencia e integracion como derivacion de la

perspectiva simultdnea y un elevado nivel de similitud.

Adaptabilidad: Las entidades poseen la capacidad y la practica de introducir variaciones, que

habitualmente, se desarrollan en las tareas.

Mision: Simboliza el fin y el camino sobre las metas y los objetivos fijados, brindan un enfoque

claro de como sera la institucion mas adelante (32).

2.2.2. Variable 2: Desempeifio laboral

Teoria de Patricia Benner:

Esta teoria proporciona la alternativa de contemplar distintas formas de considerar y realizar
las actividades, considerandose como un impulso el pensar; de acuerdo a la apreciacion de la
literatura, cuando se examina el progreso en el trabajo, se percibe como las variaciones que se
desencadenan en el ambito laboral y social, estuvieron influenciadas por elementos de

tecnologia, economia, social y politica.

Cuando el profesional tiene una practica y una utilidad levemente admisibles, las circunstancias
clinicas se observan como un ensayo de sus potencialidades y de los requerimientos que se le

planean, por encima de las demandas y las contestaciones de los usuarios.

Se considera a un personal con capacidades avanzadas cuando tiene practica suficiente para
descubrir los diferentes aspectos del contexto. En este momento, el profesional ha desarrollado
una perspectiva relativista a partir de la dinamica del comportamiento humano y la capacidad
de descifrar las cualidades propias y la de los demas, lo cual va incorporando a su acervo laboral

y profesional (33).
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Definicion:

El desempefio laboral se basa en el rendimiento que tiene cada personal al momento de efectuar
las diligencias establecidas, el desenvolvimiento con el que procede, es por esto que gran
cuantia de instituciones valoran el desempefio para calcular el nivel de eficacia y eficiencia con

que ejecutan sus acciones (34).

Asi también, es la valoracion que fija si un sujeto realiza bien su labor. Es examinado
académicamente como parte de la psicologia industrial y organizacional, formando también un

componente de la administracion de personal (35).

Desde hace mucho tiempo atras se ha venido estudiando al desempefio laboral, este método
siempre se ha querido calcular, debido a que la actuacion dada por el personal influye de modo
positivo o negativo en las instituciones, el resultado de ello estard en base a las capacidades y
destrezas que el personal presente, es por ello que las entidades siempre han querido saber y
entender lo que requieren para poder otorgarle esos recursos a los colaboradores con el fin de
optimizar su desempefio para el alcance de los fines plasmados de las organizaciones, por ende,

esto contribuird al progreso de la institucion (36).

Importancia de su evaluacion:

En la actualidad el desempefio laboral puede cuantificarse mediante una valoracion donde el
personal revela las capacidades profesionales conseguidas a un nivel personal, por ello se

contempla como un proceso importante para el éxito de la organizacion (37).

Asimismo, valorar el desenvolvimiento del personal contribuye a disefiar estrategias y
perfeccionar la eficacia. Se trata de una gran herramienta, tanto para la mejora integral del

colaborador, como para optimizar la efectividad organizacional (38).
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La examinacion del desempeiio en el trabajo como un proceso continuo de vigilancia de la
calidad de la atencion en salud, rompe los marcos netamente académicos, y la enlaza con el
compromiso institucional y social, como réplica a los requerimientos de la poblacion; en un
proceso dindmico e interactivo de problematizacion constante, que orienta las acciones a

desplegar en los procedimientos permanentes de formacion y superacion en salud (39).

Dimensiones:

Entre ellas se encuentran:

Planificacion: Se basa en la facultad para efectuar y valorar la labor individual y de los

trabajadores encargados, ademas de las pericias para distribuir los recursos otorgados.

Responsabilidad: Se basa en el compromiso que adquiere el personal valorado con el proposito

de lograr oportuna y apropiadamente con las labores asignadas.

Iniciativa: Se trata del nivel de ejecucion laboral espontdnea, sin implicar una serie de
instrucciones y vigilancia, motivando a nuevas estrategias de solucion ante inconvenientes del

trabajo.

Oportunidad: Se refiere al acatamiento de los plazos en la realizacion de las tareas asignadas.

Calidad de trabajo: Se basa en la ocurrencia de aciertos y faltas, estabilidad, exactitud y orden

en la presentacion de la tarea asignada.

Confiabilidad y discrecion: Se cimenta en el empleo apropiado de la informacion, que por los

cargos que ejecuta ha de saber y mantener de forma reservada.

Relaciones interpersonales: Se trata de la relacion personal y la adecuacion a la labor en equipo.
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Cumplimiento de normas: Se basa en el acatamiento de las pautas institucionales (reglamentos,

instructivos, etc.) (40).

2.3.

Formulacion de Hipotesis

2.3.1 Hipotesis general

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio
2023.

- H. nula: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023.

2.3.2 Hipétesis especificas

- Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension implicacion y el
desempeiio laboral del personal.

- Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension consistencia y
el desempefio laboral del personal.

- Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension adaptabilidad y
el desempefio laboral del personal.

- Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension mision y el

desempefio laboral del personal.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1. Método de Investigacion

Fue hipotético — deductivo, ya que se basa en el juicio previo dado por la teoria y la
experiencia; ademas, que los datos empiricos recogidos permitieron disefiar hipdtesis que

posteriormente fueron contrastadas para colegir las conclusiones del estudio.

Para Rodriguez y Pérez (2017): “... las hipotesis son el punto de inicio para nuevos
acontecimientos y conjeturas ... proporciona la reestructuracion inmutable del sistema tedrico,

conceptual o metodologico de la investigacion” (41).

3.2. Enfoque investigativo

Cuantitativo, ya que se trata con hechos que se obtienen calculando a través de métodos

estadisticos, analizando detalles recogidos con el fin de disentir la hipotesis. (42).

3.3. Tipo de Investigacion

Aplicado: los problemas son resueltos, buscando forjar saber con la puesta en practica,
directamente, a la problematica social. Nivel relacional, ya que se averiguara la

correspondencia entre ambas variables de evaluacion. (43)
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3.4. Diseiio de la Investigacion

No experimental: ya que las variables estudiadas fueron medidas y evaluadas, sin
necesidad de alterarlas o modificarlas. Hernandez y Mendoza (2018), consideran que cuando

no hay intervencion en las variables no varian y se mantienen como tal (44).

Transversal: los instrumentos de medicion se emplearon por Unica vez, en todos los
participantes; cabe mencionar que, este estudio se baso en el control del objeto de estudio de

un modo completo y en un tiempo nico y determinado.

Correlacional; dado que, se tuvo la intencion de reconocer la dependencia o grado de
asociacion entre dos o mas variables, tanteando a cada una de ellas, ponderandolas y

examinando la conexion entre uno y otro.

-4t
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Donde:
M = muestra
0, = observacion de la vanable 1

;= observacion de la variable 2

M: personal que labora en la Clinica San Marcos de Lima.
O1: observacion de la vanable cultura organizacional.

0O2: observacion de la variable desempefio laboral.



3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: 90 trabajadores que laboran en la Clinica San Marcos — Lima en el afio
2023.

Muestra: Se trabajo con 88 trabajadores de la clinica San Marcos de Lima en el afio
2023, excluyendo dos personas que no cumplieron con los criterios de seleccion.

Muestreo: Fue no probabilistico por conveniencia, acatando o empleando los

criterios de seleccion.

Criterios de inclusion:

Trabajadores que accedan a llenar las encuestas propuestas por el investigador.

Trabajadores que laboren de manera perenne en la Clinica San Marcos.

Publico objetivo de la muestra que firmen el consentimiento informado

Criterios de exclusion

Trabajadores que estén con licencia o de vacaciones

Trabajadores que tengan menos de seis meses laborando en la entidad.
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3.6. Variable(s) y Operacionalizacion

Variable 1: cultura organizacional

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Caracteristicas comunes de una organizacion, que pueden ser medidos a través de

encuestas o cuestionarios para identificarla y catalogar el tipo de cultura que tiene.

Definicion Definicion Valor
Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional final
Compromiso  de | Percepcitn  de
los miembros con | los trabajadores | Empowerment Bueno
licacion | 0 trabajo y hacer | scbre su | Trabajo en equipo Ordinal Rezular
fmp que ze sientan | vinculacion Deszarrollo de ol
parte importante | intima en la | capacidades e
de la empresa. clinica.
Se da coando las
instituciones  ze Genera Valores centrales Bueno
Consistencia | EOCUentran integracion Acuerdo Ordinal Pkt
fuertemente interna v | Coordinacion e ol
integradas v | estabilidad | integracién oL
consistentes
Equilibrio entre la Domax M
infesidctn cambio Bueno
Adaptabilidad | - & Adapt.acmrl al 'Dr.'lf_'ﬂtacloﬂ al Ordi ki
adapiacifa cambio cliente
izai Malo
i .—’tpreﬂﬁl:gje
orgamzativo
CE Direccion ¥
Metas v objeti 2
3.01}:; zgﬁmﬁ Visién clara | propdsitos Bueno
Misién ;‘: wn proposite | 5 la | estratégicos Ordinal Regular
E s institucion h[etas v objetivos Malo
: Vision
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Variable 2: desemperio laboral

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempeiio laboral

Realizacion de actividades en la institucion de las cuales son desempefiadas de acuerdo

al grupo ocupacional y de manera formal, segiin metas, indicadores o alguna otra unidad

de medida establecida por la entidad.

Definicion Definicion Escala de medicion  Valor
Dimensiones Indicadores
conceptual operacional final
Propiedad  para )
efectuar y  Destreza para Plan de trabajlo
. ., i i ; Ejecuta y evalta
Planificacién examinar la labor sistematizar los Pianiﬁc;’cién Ordinal
propia 'y del recursos . von -
personal a su otorgados Racionalizacion
cargo
. Logro acertado  Compromiso
ili compromiso que . prom .
Responsabilidad toma el trabajador del compromiso  Cymplimiento de tareas Ordinal
y las tareas.
Nivel de la accion .
laboral Generacion de o
aboral . nuevas Proactividad
Iniciativa ZSponté(iinea Sclln soluciones  ante Gepera soluciones Ordinal
demanca N problemas de Asigna tareas
nstrucciones € .
. ., trabajo
inspeccion
Acatamiento  de
0 dad aplazarplenﬁf)s cn OC&SK”HA para  Cumplimiento de tareas .
portunida la realizacion de wuna situacion  Qportunidad laboral Ordinal
las labores laboral
encargadas Alto
= Medi
Estabilidad, ) ) Bi:'ioo
Calidad de exactitud y orden  Eficacia de la Consistencia fie la tarea J
trabaio en la exposicion labor Administracion de tareas Ordinal
J de la  labor administrada Menos errores
delegada
Uso adecuado de 1la
informacion
Confiabilidad y Empleo Confidencia de
. Reserva de los . . "7, Ordinal
discrecién apropiado de la datos institucion rdina
informacion. ' Confidencial de
compafieros
] B Relaciones buenas
Relaciones Ajuste a la labor Itllterrlela019n ] Trabajo en equipo Ordinal
. . ntr i i i
interpersonales  en equipo ¢ be.e equIpo e Accesoa 1nf0?ma<_:10n
trabajo Buena comunicacion
Cumplimiento de  Acatamiento de Re fsp cto de 1 Y Cumplimient‘o de normas
las pautas verilicacion de 108 Reglamento interno Ordinal
normas institucionales 11neam1§ntos Procedimientos
establecidos.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica que se utilizo fue la encuesta, el cual permitié indagar informacion sobre la
opinién del personal que labora en la clinica tanto de la cultura organizacional como del
desempefio laboral. La técnica fue definida como un procedimiento que permite conseguir
informacion a gran escala y va dirigido directamente en recabar datos del sujeto o participante

en estudio. (44).

3.7.2 Descripcion

Los instrumentos fueron dos:

En la investigacion se hizo uso de dos escalas de evaluacion.

Para la variable 1: Cultura organizacional

Para cuantificar la cultura organizacional se debi6 valorar la opinion del personal que
labora en la institucion. El cuestionario fue adecuado al castellano por Bonavia y cols., en el
afio 2010 y revalidado en Peru en el afio 2020, y esta conformado por 60 items que evaluaron
la implicacion (15 items) (Empowerment (items 1 al 5), Trabajo en equipo (items 6 al 10) y
Desarrollo de capacidades (items 11 al 15)), la consistencia (15 items) (valores centrales (items
16 al 20), Acuerdo (items 21 al 25)), la adaptabilidad (15 items) (Orientacion al cambio (items
31 a 35), Orientacion al cliente (items 36 a 40) y Aprendizaje organizativo (items 41 a 45)) y
la mision (15 items) Direccion y propoésitos estratégicos (items 46 a 50), Metas y objetivos

(items 51 a 55) y Vision (items 56 a 60). Todo con respuesta arquetipo Likert (45):
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Totalmente de acuerdo = 1, en desacuerdo= 2, ni en desacuerdo, ni de acuerdo=
3, de acuerdo =4, totalmente de acuerdo = 5.
Para categorizar las variables cultura organizacional fue obligatorio calcularlo a través

de la escala de Percentiles, teniendo en cuenta el percentil 25 (P25) y percentil 75 (P75)

obteniendo los siguientes puntajes:

Nivel de cultura organizacional: menor de 127 puntos, de 127 a 152 puntos, mayor a

152 puntos.

Nivel de implicancia: menor a 29 puntos, de 29 a 35 puntos, mayor a 35 puntos.
Nivel de consistencia: menor a 35 puntos, de 35 a 40 puntos, mayor a 40 puntos.
Nivel de adaptabilidad: menor a 32 puntos, de 32 a 40 puntos, mayor a 40 puntos.

Nivel de mision: menor a 31 puntos, de 31 a 38puntos, mayor a 38 puntos.

Para la variable 2: desempeiio laboral

El desempefio laboral se adapto de los lineamientos del Ministerio de Salud Directiva
Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01. El instrumento estuvo conformado por 21
items organizados en 8 dimensiones. Los puntos se determinaron en una escala Likertde 1 a 5,
que van desde: siempre = 5, casi siempre= 4, a veces = 3, caso nunca = 2, nunca = 1.

Nivel de desempefio laboral: menor de 110 puntos, de 110 a 118 puntos, mayor a 118

puntos.

3.7.3 Validacion

La validez se simboliza a la categoria en que una herramienta calcula efectivamente la variable

que intenta calcular (44). El instrumento de cultura organizacional fue sometido a una
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validacion por Bonavia (2010), obteniéndose correlaciones altas y altas significancias;

asimismo, la validez del instrumento de desempefio laboral fue altamente significativa.
3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento es conceptualizada al valor en que su aplicacion

continua al mismo participante ocasiona resultados similares (44).

La confiabilidad del instrumento cultura organizacional alcanz6 un puntaje 0.97 segin
Bonavia (45), y segiin dimensiones implicacion (0.90), consistencia (0.87), adaptabilidad
(0.87), mision (0.93) y el puntaje de desempefio laboral obtuvo un puntaje de 0.973 todos

evaluados por alfa de Cronbach, mostrando una excelente confiabilidad.

A pesar de que fueron confiabilizados los instrumentos, igual fueron sometidos a una
prueba piloto, para lo cual se trabajo con 15 participantes de otra clinica de Lima con las
mismas caracteristicas que de la muestra original y los resultados fueron evaluados mediante
el empleo del Coeficiente Alfa de Cronbach, usado en pruebas con contestaciones de
alternativas politdmicas, el puntaje obtenido para el cuestionario de cultura organizacional fue

de 0.93 y el puntaje para cuestionario de desempefio laboral fue 0.71 (Ver anexo 4).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

El estudio fue aprobado previamente por la Universidad Norbert Wienner, por parte del
comité de ética, quienes dieron como documento de aprobacién una resolucion el cual
conjuntamente con una solicitud de permiso dirigido al director pudo ser utilizado para obtener
el acceso libre de la Clinica San Marcos, luego se selecciond, en la institucion, el personal
idoneo que pueda participar de la investigacion teniendo en cuenta los criterios de seleccion,

previa rubrica del consentimiento informado.
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Las variables habian sido evaluadas, sea de manera presencial, brindandole el
instrumento a cada uno de los participantes, o de forma virtual a través del uso del whatsapp

en caso de algun participante que se encuentra ausente el dia de la encuesta.

Para medir ambas variables se aplico el instrumento en un lapso aproximado de 25
minutos por encuestado, luego de recolectados la informacion, se ingresaron a una base de

datos en Excel y analizados por el investigador, previa codificacion de los instrumentos.
Analisis de datos

Analisis descriptivo: en el caso de las variables cuantitativas (discretas) se calcularon
mediante medidas de tendencia central (media), valores minimos-maximos y calculo de
dispersion (desviacion estandar), en el caso de las variables cualitativas habian sido analizadas

a través de nimeros y porcentajes.

Analisis inferencial: en primera instancia se realizé la prueba de Normalidad, con la
finalidad de elegir la prueba idonea; luego se establecieron correlaciones de las dimensiones y
variables, y este fue computada bajo el nivel de confianza de 95%, y se discurrié a una
correspondencia con significancia cuando el valor de p era menor de 0.05. Para establecer el
nivel de relacion se empled pruebas no paramétricas como rho de Spearman, para lo cual se

trabajo mediante a través de indicadores cuantitativos, es decir mediante puntajes.

3.9  Aspectos éticos

Se trabajé bajo las pautas sefialadas en el Codigo de ética sefialandose el anonimato y la
privacidad de la informacion recabada, cabe resaltar que esta informacion fue manejada solo

por la investigadora, guardando discrecion:
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PRINCIPIO DE BENEFICENCIA

Este consiste en hacer el bien a los sujetos de investigacion, buscando tomar accion

para lograr el méximo beneficio de los participantes en la investigacion.

PRINCIPIO DE NO MALEFICIENCIA

No se infringi6 dafio intencional a la poblacion en estudio, se evitdé someter a algin

riesgo fisico y psicologico a los participantes.

PRINCIPIO DE AUTONOMIA

Se respeto la privacidad y autodeterminacion, es decir, capacidad de decidir al sujeto a

participar del estudio, y su voluntad quedd expreso en un consentimiento informado.

PRINCIPIO DE JUSTICIA

Los principios éticos de justicia al establecer los criterios de inclusion y exclusion de la
poblacion en la investigacion sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral en la
Clinica San Marcos, garantiza que el estudio sea éticamente solido, imparcial y respetuoso de
los derechos y la equidad de los participantes. Esto contribuye a la validez y la calidad de los

resultados obtenidos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla 1. Datos generales del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el ario
2023

GENERO N %
Femenino 60 68.2
Masculino 28 31.8

EDAD N %
De 20 a 30 afios 26 29.5
De 31 a 40 afios 29 33.0
De 41 a 50 afios 26 29.5
Mayor a 51 afios 7 8.0

TOTAL 88 100.0

Nota. elaboracion propia

Figura 1. Género del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023

GENERO

31.8

68.2

= FEMENINO = MASCULINO
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Figura 2. Edad del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023

EDAD

Mayor a 51 afios

De 41 a 50 anos

®
(=

29.5

De 31 a 40 afios 33.0

De 20 a 30 anos

29.5

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0

Interpretacion: Respecto a los datos generales, de los 88 trabajadores, el 68.2% es mujer
y el 31.8% varon. La mayor parte tiene una edad con un rango de 31 a 40 anos (33%), seguido de

41 a 50 afios (29.5%) y de 25 a 30 afios (29.5%).

Tabla 2. Cultura organizacional del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el
ano 2023

Cultura organizacional N %
Malo (menor a 127 pts) 19 21.6%
Regular (de 127 a 152 pts) 50 56.8%
Bueno (mayor a 152 pts) 19 21.6%

Total 88 100.0%

Nota. elaboracion propia
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Figura 3. Cultura organizacional del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima

Cultura organizacional

56.8%
A

60.0%

50.0%
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21.6% 21.6%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Malo (menor a127 Regular (de 127 a 152 Bueno (mayor a 152
pts) pts) pts)

Interpretacion: Respecto a la cultura organizacional se tiene que el 56.8% alcanza un

nivel regular, y el 21.6% es malo y bueno.

Tabla 3. Dimensiones de cultura organizacional del personal que labora en la Clinica San
Marcos — Lima en el ario 2023

Dimensiones de cultura organizacional N %

Malo (menor a 29 pts.) 17 19.3%

Nivel implicancia Regular (de 29 a 35 pts.) 50 56.8%
Bueno (Mayor a 35 pts.) 21 23.9%

Malo (menor a 35 pts.) 21 23.9%

Nivel consistencia Regular (de 35 a 40 pts.) 47 53.4%
Bueno (mayor a 40 pts.) 20 22.7%

Malo (menor de 32 pts.) 20 22.7%

Nivel adaptabilidad Regular (de 32 a 40 pts.) 47 53.4%
Bueno (mayor a 40 pts.) 21 23.9%

Malo (menor a 31 pts) 22 25.0%

Nivel mision Regular (De 31 a 38 pts) 49 55.7%
Bueno (mayor a 38 pts) 17 19.3%

Total 88 100.0%

Nota. elaboracion propia
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Interpretacion: En la tabla 3 se advierten las dimensiones cultura organizacional en el
personal, donde implicancia alcanzo6 un nivel regular en un 56.8% y bueno en un 23.9%; el nivel
de consistencia logré un grado regular en un 53.4% y malo en un 23.9%; adaptabilidad alcanz6 un
nivel regular en un 53.4% y bueno en un 23.9%, y misioén consigui6 un nivel regular en un 55.7%

y malo en un 25%.

Tabla 4. Desemperio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el aiio
2023

Desempeiio laboral N %
Malo (menor a 110 pts) 21 23.9%
Regular (de 110 a 118 pts) 49 55.7%
Bueno (Mayor a 118 pts) 18 20.5%

Nota. elaboracién propia
Figura 4. Desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima

Desempeno laboral

Bueno (Mayor a 118 pts) p 20.5%

Malo (menor a 110 pts) - 23.9%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Interpretacion: En la tabla 4 se muestra que el desempefio laboral del personal fue regular

en un 55.7% y malo en un 23.9%.
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Tabla 5. Cultura organizacional y el desemperio laboral del personal que labora en la Clinica

San Marcos — Lima en el ario 2023

Cultura organizacional

Malo (menor a 110 pts)

Desempefio laboral

Regular (de 110 a 118 pts)

Bueno (Mayor a 118 pts)

N % N % N %
Malo (menor a 127 pts) 5 23.8% 8 16.3% 6 33.3%
Regular (de 127 a 152 pts) 10 47.6% 33 67.3% 7 38.9%
Bueno (mayor a 152 pts) 6 28.6% 8 16.3% 5 27.8%

Nota. elaboracion propia

Interpretacion: de la tabla 5 se desprende la cultura organizacional segun el desempefio

laboral donde, el 23.8% del personal con cultura organizacional mala tuvo un desempeio laboral

malo y el 33.3% un desempeio bueno; asimismo, se observé que el 27.8% del personal con cultura

organizacional bueno tiene un desempefio laboral bueno.

Tabla 6. Niveles en dimensiones de cultura organizacional y el desemperio laboral del personal
que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el aiio 2023

Dimensiones de cultura organizacional

Malo (menor a 110 pts)

Desempefio laboral

Regular (de 110 a 118 pts)

Bueno (Mayor a 118 pts)

N % N % N %
Malo (menor a 29 pts) 5 23.8% 5 10.2% 7 38.9%
IMPLICANCIA Regular (de 29 a 35 pts) 7 33.3% 35 71.4% 8 44.4%
Bueno (Mayor a 35 pts) 9 42.9% 9 18.4% 3 16.7%
Malo (menor a 35 pts) 6 28.6% 11 22.4% 4 22.2%
CONSISTENCIA Regular (de 35 a 40 pts) 8 38.1% 30 61.2% 9 50.0%
Bueno (mayor a 40 pts) 7 33.3% 8 16.3% 5 27.8%
Malo (menor de 32 pts) 5 23.8% 9 18.4% 6 33.3%
ADAPTABILIDAD Regular (de 32 a 40 pts) 9 42.9% 32 65.3% 6 33.3%
Bueno (mayor a 40 pts) 7 33.3% 8 16.3% 6 33.3%
Malo (menor a 31 pts) 5 23.8% 10 20.4% 7 38.9%
MISION Regular (De 31 a 38 pts) 10 47.6% 34 69.4% 5 27.8%
Bueno (mayor a 38 pts) 6 28.6% 5 10.2% 6 33.3%

Nota. elaboracion propia

Interpretacion: se repara que el personal con una implicancia mala tiene un desempefio

laboral malo en un 23.8% y el 71.4% con nivel regular tuvo un desempefio malo; en cuanto a la
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dimension consistencia, el 28.6% con un nivel malo tuvo un desempefio malo y el 61.2% con un
nivel regular tuvo un desempefio regular. Para la dimension adaptabilidad, el 23.8% del personal
alcanzo un nivel malo con un desempefio malo y el 65.3 con un nivel bueno alcanzo un desempeio
regular. En cuanto a la dimension mision, se tuvo que el 23.8% del personal con un nivel malo
alcanzd un desempefio malo y el 69.4% con un nivel regular alcanzé un nivel de desempefio

regular.

4.1.2 Pruebas de Hipdtesis

Comprobacion de Hipdtesis

Antes de realizar la comprobacion de hipdtesis, se realizaron las pruebas de normalidad, con el
proposito de conocer si hay normalidad de los datos (cuando el valor de la significancia sea mayor
a 0.05) o si no hay normalidad de los datos (caso el valor de la significancia sea menor a 0.05) para
que, segun eso, se podria escoger la prueba estadistica con mayor concordancia para comprobar la

hipotesis.

Tabla 7. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov
Pruebas de normalidad

Estadistico gl Sig.
Cultura implicancia 0.105 88 0.018
Cultura consistencia 0.097 88 0.039
Cultura adaptabilidad 0.141 88 0.000
Cultura mision 0.132 88 0.001
Cultura global 0.075 88 ,200
Desempeiio laboral 0.210 88 0.000
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Los corolarios indicaron que no hubo normalidad de los datos, debido a que se determin6 que el
valor de significancia fue inferior a 0.05, ante lo que se indicd, que no hay una distribuciéon normal
de la informacidn, utilizdndose pruebas no paramétricas como la prueba de correlacion rho de

Spearman, siendo significativo cuando el valor fue menor a 0.05 (p<0.05).

Hipotesis General

1. Planteamiento de la hipdtesis general

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023.

- H. nula: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Si p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > 0.05 no se rechaza la nula.
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4. Lectura del error

Tabla 8. Andlisis de la relacion entre la cultura organizacional y el desemperio laboral del
personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el aiio 2023

Puntaje total de cultura Puntaje desempefio
organizacional laboral
Correlacion de Spearman -0.113
Sig. (bilateral) 0.296
N 88

5. Toma de decision

Interpretacion: La tabla 8 evidencia la correlacion entre las variables cultura
organizacional y desempefo laboral; revelando que, el valor de p es superior a 0.05 (p=0.296), por
lo que, se admite la hipdtesis nula y se colige que no hay relacion entre la cultura organizacional

y el desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023.

Hipotesis Especifica 1

1. Planteamiento de la hipotesis especifica 1

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

implicacion y el desempefio laboral del personal.

- H. nula: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

implicacion y el desempeiio laboral del personal.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05
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Si p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > 0.05 no se rechaza la nula.

4. Lectura del error

Tabla 9. Analisis de la relacion entre la cultura organizacional en su dimension implicacion y el
desempeiio laboral del personal

Puntaje de implicacion Puntaje desempeiio laboral

Correlacion de Spearman -0.192
Sig. (bilateral) 0.073
N 88

5. Toma de decision

Interpretacion: La tabla 9 expone la correlacion entre la dimension implicancias y la
variable desempefio laboral; evidenciando que, el valor de p es mayor a 0.05 (p=0.073), por lo que,
se admite la hipdtesis nula y se colige que no hay relacion entre la cultura organizacional en su

dimension implicacion y el desempeiio laboral del personal.
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Hipotesis Especifica 2

1. Planteamiento de la hipdtesis especifica 2

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

consistencia y el desempeio laboral del personal.

- H. nula: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

consistencia y el desempefio laboral del personal.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Si p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > 0.05 no se rechaza la nula.

4. Lectura del error

Tabla 10. Andlisis de la relacion entre la cultura organizacional en su dimension consistencia y
el desemperio laboral del personal

Puntaje consistencia Puntaje desempeiio

laboral
Correlacion de Spearman -0.029
Sig. (bilateral) 0.787
N 88
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5. Toma de decision

Interpretacion: La tabla 10 evidencia la correlacion entre la dimension consistencia y la
variable desempefio laboral; manifestando que, el valor de p es mayor a 0.05 (p=0.787), por lo
que, se admite la hipotesis nula y se colige que no hay relacion entre la cultura organizacional en

su dimension consistencia y el desempeio laboral del personal.

Hipotesis Especifica 3

1. Planteamiento de la hipdtesis especifica 3

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

adaptabilidad y el desempeio laboral del personal.

- H. nula: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

adaptabilidad y el desempeio laboral del personal.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Si p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > 0.05 no se rechaza la nula.
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4. Lectura del error

Tabla 11. Andlisis de la relacion entre la cultura organizacional en su dimension adaptabilidad
v el desemperio laboral del personal

Puntaje adaptabilidad Puntaje desempefio

laboral
Correlacion de Spearman -0.103
Sig. (bilateral) 0.342

N 88

5. Toma de decision

Interpretacion: La tabla 11 evidencia la correlacion entre la dimension adaptabilidad y la
variable desempeno laboral; revelando que, el valor de p es mayor a 0.05 (p=0.342), por lo que, se
admite la hipotesis nula y se colige que no hay relacion entre la cultura organizacional en su

dimension adaptabilidad y el desempefio laboral del personal.

Hipotesis Especifica 4

1. Planteamiento de la hipdtesis especifica 3

- H. alterna: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

mision y el desempefio laboral del personal.

- H. nula: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension mision

y el desempefio laboral del personal.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05
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Si p <0.05 se rechaza la hipdtesis nula.

Si p > 0.05 no se refuta la nula.

4. Lectura del error

Tabla 12. Andlisis de la relacion entre la cultura organizacional en su dimension mision y el
desemperio laboral del personal

S Puntaj i
Puntaje misién untaje desempefio

laboral
Correlacion de Spearman -0.095
Sig. (bilateral) 0.378

N 88

5. Toma de decision

Interpretacion: La tabla 12 evidencia la correlacion entre la dimension mision y la
variable desempefio laboral; revelando que, el valor de p es superior a 0.05 (p=0.378), por lo que,
se admite la hipdtesis nula y se colige que no hay relacion entre la cultura organizacional en su

dimension mision y el desempefio laboral del personal.
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4.1.3 Discusion de resultados

La cultura organizacional viene a ser un conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
habitos, formas de interaccion que se presentan en todas las organizaciones, y tiene mucha
trascendencia para el logro de los fines de una empresa, puesto que ofrece una conciencia y
personalidad organizacional a los profesionales, y permite un desempefio dptimo en el trabajador.
Para plantear una valoracion favorable del personal se deberia examinar el puesto laboral que tiene
el (los) funcionario (s), tomando como base el area de trabajo. Es asi que con el presente estudio
se ha analizado dos temas principales la cultura de organizacion del trabajo y el desempeio, ya

que estos puntos son indicadores de productividad y buen funcionamiento de una institucion.

Al respecto de la presente investigacion se pudo observar que hay una frecuencia
considerable de trabajadores que tienen una cultura organizacional regular (56.8%) que va hacia
un nivel malo (21.6%) esta situacion es debido a que los miembros muchas tienen un impacto no
muy positivo en el grupo, no cooperacion entre los diferentes de la organizacion e incluso no existe
un sistema manifiesto axioldgico que rija la manera de conducirse en el ambiente, datos disimiles
se pudieron encontrar en el estudio de Ortiz (16) donde se encontré que hubo un nivel fuerte o
bueno de cultura organizacional en un 81.7%, asimismo Melgar (17) encuentra que el nivel de
cultura organizacional es fuerte (65.5%) ; ante esta esta situacion se ha encontrado en el presente
estudio que hubo mayores casos de nivel regular en la dimension implicancia (56.8%), un mayor
grado de malo en la dimension de en la dimension consistencia (23.9%) y mision (25%), y se
alcanzo un nivel bueno en la dimension adaptabilidad (23.9%), situacion que difiere al estudio de
Melgar, quien encuentra que en todas las dimensiones implicacion (66.5%), consistencia (63.6%),

adaptabilidad (55.1%) y mision (66.5%) que hubo un nivel bueno o fuerte.
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En cuanto al desempefio laboral, en la investigacion se encontr6 que la mayor parte del
personal alcanzé un nivel regular (55.7%) oscilando al malo (23.9%) esto principalmente porque
muchos trabajadores consideran que se planifica cada actividad en el area de trabajo o se gura
reserva de la informacion dada en la institucion, sin embargo hay grupos que opinan que no hay
muy buena relacién con los compafieros o simplemente hay mas errores que aciertos en las
actividades realizadas, en cuanto al estudio de Ortiz (16), los resultados fueron distintos ya que,
hubo un gran porcentaje de trabajadores que alcanzaron un nivel alto (70%) al igual que Melgar

(17) que encontr6 una gran cantidad de profesionales que obtuvieron un nivel fuerte (65.5%).

Respecto a la evaluacion del anélisis entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
se tiene que no hubo relacion significativa, puesto que se obtuvo un valor de p = 0.296; datos
distintos fueron encontrados en el estudio de Mesfin (14) quien identifico que la cultura
organizacional tuvo una asociacion positiva y significativa con la dimension de la relacion laboral
(r=.16, p <0.002); Benitez (15) encuentra que hay una asociacion significativa entre desempeno
laboral y cultura organizacional; Ortiz et al. (16), observo vinculo entre la cultura organizacional
y el bienestar laboral (p < 0,05); Melgar (17) evidencia que la cultura organizacional y el
desempefio laboral de nivel eficiente (65.9%) fue significativa (p valor=0,000 <0,05); influyendo
positivamente en el desempeno laboral, al igual que Andia (18), que identifico que hay una
correlacion significativa y alta (p =0,000< 0,05; r = 0, 633), por lo que colige que los tipos de
cultura organizacional influencian en el desenvolvimiento laboral del personal, y por tltimos Soto
(19) identifica la misma situacion, es decir, una relacion directa y con significancia entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral (sig. bilateral = 0.000 < 0.01; Rho =.761**).

Evaluando segin dimensiones se tiene que no hay relacion significativa entre la dimension

implicancia (p=0.073), consistencia (p=0.787), adaptabilidad (p=0.342), mision (p=0.378) y el
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desempeiio laboral, mientras que en el estudio de Melgar se pudo determinar que todas las
dimensiones implicancia (p<0.000), consistencia (p<0.000), adaptabilidad (p<0.000), misién
(p<0.000) influyen significativamente en el desempeiio laboral del personal, lo cual muestra que

los resultados son distintos.

Al final se puede inferir que los trabajadores de la institucion trabajan en un entorno
determinado por una cultura innovadora y dado que su desempefio es medio, los gerentes han de
emprender una gran transformacion cultural y deberian trabajar para mejorar ambos contextos de
sus trabajadores, es trascendental indicar que el impacto de la cultura organizacional origina un
aumento del profesionalismo incidiendo en el personal para que efectue sus acciones laborales con

estandares altos de calidad y responsabilidad.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023

(p=0.296).

Segunda: No hay relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

implicacion y el desempefio laboral del personal (p=0.073).

Tercera: No hay relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

consistencia y el desempefio laboral del personal (p=0.787).

Cuarta: No hay relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

adaptabilidad y el desempefio laboral del personal (p=0.342).

Quinto: No hay relacion significativa entre la cultura organizacional en su dimension

mision y el desempeiio laboral del personal (p=0.378).
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5.2 Recomendaciones

Primera: se sugiere ejercer un sistema de fortalecimiento del ambiente laboral, a través
de actividades que permitan un mayor acercamiento entre los trabajadores, asimismo, se
deberia efectuar una investigacion de las fortalezas y debilidades del grupo de trabajo,
buscando mejorar en base a estos criterios el servicio, buscando un perfeccionamiento del

desempefio laboral.

Segunda: se recomienda promover reuniones en el area laboral donde los trabadores

muestren sus ideas para mejorar el servicio y valorar aquello que es mas eficiente y eficaz.

Tercera: se sugiere efectuar proyectos de sensibilizacion al conjunto de la
organizacion, para que internalicen la cultura organizacional y el desempefio laboral, como

factor de primacia de competencia en la administracion gerencial.

Cuarta: se deberia favorecer espacios que ayuden a reconocer si el personal desea la
rotacion en su servicio, ya que muchos trabajadores se encuentran identificados en su labor

realizada en el servicio.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA CLINICA SAN MARCOS — LIMA,
2023
AUTOR: Mayve Martinez

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
Objetivo general VARIABLE 1: Cultura organizacional
Problema generz.ll . ., Dimensiones Indicadores Niveles o rangos
(Cual es relacion entre la | Determinar la relacion entre
cultura organizacional y el | lacultura organizacional y el Empowerment Bueno
desempefio laboral del personal | desempefio  laboral  del Implicacion Trabajo en equipo Regular
que labora en la Clinica San | personal que labora en la Desarrollo de capacidades Malo
Marcos — Lima en el afio 2023? | Clinica San Marcos — Lima Valores centrales Bueno
en el afio 2023. Consistencia Acuerdo Regular
Problemas especificos Coordinacion e integracion Malo
Objetivos especificos Orientacion al cambio Bueno
(Cual es la relacion entre la | Identificar la relacién entre Adaptabilidad Orientacion al cliente Regular
cultura organizacional en su | la cultura organizacional en Aprendizaje organizativo Malo
dimension implicacion y el | su dimensién implicacion y Direccién y propositos estratégicos Bueno
desempefio laboral del personal | el desempefio laboral del Misién Metas y objetivos Regular
que labora en la Clinica San | personal que labora en la Vision Malo

— Lima? Clinica San Marcos — Lima N
Marcos — Lima? VARIABLE 2: desempeifio laboral

(Cual es la relacion entre la | Identificar la relacion entre

. S Dimensiones Indicadores Niveles o rangos
cultura organizacional en su | la cultura organizacional en

dimension consistencia y el | su dimension consistencia y Plan de trabajo
desempefio laboral del personal | €l desempefio laboral del Ejecuta y evalia

Planificacion Planificacion
ini 1 1 1 . .,
que labora en la Clinica San pefs?na que labora e.n a Racionalizacién Altg
Marcos — Lima? Clinica San Marcos — Lima Medio
- Bajo
g .y ficar la relacis t N Compromiso
(Cudl es la relacién entre la | Identificar la relacion entre Responsabilidad Cumplimiento de tareas

cultura organizacional en su | la cultura organizacional en
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dimension adaptabilidad y el
desempetio laboral del personal
que labora en la Clinica San
Marcos — Lima?

(Cudl es la relacion entre la
cultura organizacional en su
dimension  mision y el
desempeitio laboral del personal
que labora en la Clinica San
Marcos — Lima?

su dimension adaptabilidad y
el desempefio laboral del
personal que labora en la
Clinica San Marcos — Lima

Identificar la relacion entre
la cultura organizacional en
su dimensiéon misién y el
desempeiio  laboral  del
personal que labora en la
Clinica San Marcos — Lima

Proactividad
Genera soluciones

Iniciativa ;
Asigna tareas
Cumplimiento de tareas
Oportunidad Oportunidad laboral
Consistencia de la tarea
Calidad de trabajo Administracion de tareas

Menos errores

Confiabilidad y discrecion

Uso adecuado de la informacion
Confidencia de instituciéon
Confidencial de compaiieros

Relaciones interpersonales

Relaciones buenas
Trabajo en equipo
Acceso a informacion
Buena comunicacion

Cumplimiento de normas

Cumplimiento de normas
Reglamento interno
Procedimientos
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Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario de cultura organizacional

Usted encontrara a continuacion una serie de afirmaciones relacionadas con la cultura
organizacional en su centro de trabajo. Lea cada una de las afirmaciones y responda de acuerdo
a la siguiente escala marcando con una (X).

L Totalmente en desacuerdo (TD)

1I. En desacuerdo (D)

II1. Ni en desacuerdo, Ni de acuerdo (ND/NA)

Iv. De acuerdo (DA)

V. Totalmente de Acuerdo (TA)

Tenga en cuenta que no hay respuestas correctas o incorrectas y que es necesario que responda

las 60 preguntas. Sus respuestas seran confidenciales
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Dimensiones/ Items

Dimension 1: Implicacion TD ND/NA | DA TA
1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su|
trabajo.
2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor]
informacion.
3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion|
que se necesita.
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.
5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en|
algun grado.
6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion.
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.
8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en|
la direccion.
9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion.,
10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion entre su trabajo|
los objetivos de la organizacion.
11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.
12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran|
constantemente.
13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventajal
competitiva.
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias|
ara hacer el trabajo*.
Dimension 2: Consistencia TD ND/NA | DA TA
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.
17. Existe un estilo de direcciéon caracteristico con un conjunto de practicas|
distintivas.
18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos.
19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas*.
20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir
locorrecto.
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen.
22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.
23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.*
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas
26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.
27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectival
comun.
28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion.
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con|
alguien de otra organizacion. *
30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.
Dimension 3: Adaptabilidad TD IND/NA | DA TA

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.*
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35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir|
cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo
aintroducir cambios.

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro|
entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.*

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.*

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”.

Dimension 4: Mision

TD

ND/NA

DA

TA

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro|
trabajo.

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara.*

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo.

56. Tenemos una vision compartida de como serd esta organizacion en el futuro.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo.*

59. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision
largoplazo. a|
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Cuestionario sobre el desempefio laboral

ESCALA VALORATIVA

CATEGORIAS CODIGO VALORACION
Siempre 5 3
Casi siempre Cs 4
A veces AV 3
Casi nunca CN 2
Nunca M 1
11 DESEMPENO LABORAL
Planificacion CS|AV|ON N
| l[}cs.arrqilla su trabajo en funcidn a un plan estructurado en la
Instucion.
2 Ejecuta y evalia su trabajo y el personal a su cargo,
3 Planifica cada actividad que realiza en su drea de trabajo.
4 Tiene habilidad para racionalizar los recursos asignados.
Responsabilidad CS[AV|ON (N
b Tiene compromiso con el trabajo.
6 Cumple oportunamente v en forma adecuada con las funciones
encomendadas.
Iniciativa CS AV |CN [N
7 Actia espontaneamente sin necesidad de instrucciones y supervision.
] Geenera soluciones con originalidad ante los problemas de trabajo
9 .-"Lsig.na tareas con instrucciones claras v precisas evaluando
continuamente avances y logros,
Oportunidad CS|AV|ON N
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1o

Entrega los trabajos en los plazos establecidos o antes de los fijados.

Considera usted que es una gran oportunidad laborar para la institucion

Calidad De Trabajo S|CS|AV|(CN | N
5 Las presentaciones de los trabajos encomendados son conscientes,
ordenados y precisos.
13 an.icne un orden de prioridades para el correcto manejo del trabajo
pendiente.
14 Generalmente las relaciones que usted realiza tienen mas aciertos que
ErTores.
Confiabilidad Y Discrecion S|CS AV |CN (N
(5 Usa .adacuadamenlc la informacién para el cumplimiento de sus
funciones.
&6 | Guarda reserva de la informacion confidencial de la institucion
17 | Guarda reserva de la informacion confidencial de los compafieros.
Relaciones Interpersonales S|CS AV |CN (N
18 | Mantiene buena relacion con sus compafieros de trabajo.
19 | Fomenta el trabajo en equipo.
20 | Facilita la comunicacion entre el personal que labora en la institucion.
21 Cnmidom usted que el buen manejo de la comunicacion interna, es
importante para el logro de los resultados.
Cumplimiento De Normas S|CS|[AV|CN (N
22 | Cumple con las normas institucionales.
23 | Cumple y aplica el reglamento interno de trabajo.
24 | Aplica procedimientos, instructivos y otros para realizar el trabajo.
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Anexo 3: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Titulo del estudio : CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL QUE LABORA EN LA CLINICA SAN MARCOS — LIMA, 2023

Investigador (a)
AUTOR: MAYVE A.... MARTINEZ VEGA

Propésito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en una investigacion para determinar la relacion entre la cultura organizacional
y el desempeno laboral del personal que labora en la Clinica San Marcos — Lima en el afio 2023.

Procedimientos:
Si decide participar en este estudio se realizara lo siguiente:

1. Sele aplicara un cuestionario para evaluar la cultura organizacional.
2. Se le aplicara una escala para identificar el desempefio laboral.

Riesgos:

Los riesgos o inconvenientes que pudiesen acontecer, tras la participacion son minimos, ya que no se afectara la
integridad fisica, psicologica o moral del personal; sin embargo, alguna de las preguntas puede causar
incomodidad por investigar acontecimientos del desarrollo profesional, lo cual sera resguardado, no consignando
sus nombres y apellidos.

Beneficios:

No habra ninglin beneficio para los participantes, solo aportara informacion sobre la forma de trabajo que generan
alteraciones en su labor.

Costos y compensacion

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningln incentivo econdmico ni de otra
indole, solo una compensacion por gastos de transporte y/o un refrigerio por el tiempo brindado.

Confidencialidad:

Se guardara su informacién con c6digos y no con nombres. Si los resultados de este seguimiento son publicados,
no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de las personas que participaron en este estudio.

Derechos del participante:

Si decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, o no participar en una parte del
estudio sin dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor pregunte al investigador responsable Mayve
Martinez, al teléfono 993567599.

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo de las actividades en las que participaré si decido

75



ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Nombres y Apellidos

Participante Fecha y Hora
Nombres y Apellidos

Investigador Fecha y Hora
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Confiabilidad del instrumento

Anexo 4

Cuestionario de “CULTURA ORGANIZACIONAL”

Total

izt |
i |
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Varianza
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N
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[
0.93
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de “DESEMPENO LABORAL”

ionario

Cuest

Total

89
94
97
98
99
99

100
102
103
103
103
104
105
109
115

24

23

22

21

0.12]0.27]0.27 | 0.64 | 37.38

20
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13
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12

11
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0.40 {0.70]0.31|0.29|0.12]0.27]1.38 | 0.46 | 0.50 | 0.35| 0.89 | 0.29 | 1.00 | 1.64 | 0.26 | 0.35 | 0.35 | 0.40 | 0.52 | 0.31

12.08

10
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k (ITEM)
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15
0.71

r-Alpha de Cronbach
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Anexo 5: Autorizacion de aplicacion del instrumento
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Anexo 6: Informe del asesor de TURNITIN
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