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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional en el desempefio laboral del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022. Método
descriptivo prospectivo de enfoque cuantitativo correlacional con disefio no
experimental de corte transversal, la muestra fue no probabilistica por
conveniencia, conformada por 37 personal de enfermeria en cuidados intensivos
del hospital sub regional de andahuaylas-2022, el instrumento que permitié
recoger la informacién fue un cuestionario tipo Likert a quienes se les aplico dos
instrumentos validados, para cultura organizacional de Maria Carolina Olmos
Torresy Katherine Socha Fandifio (2006) con 18 items y del desempefio laboral
por el investigador Deza Batallanos Maria Greta, 2020 se aplico el instrumento
de escala de Likert con 18 items. Resultado existe una correlacién significativa
entre la cultura organizacional y desempeiio laboral del personal de enfermeria
en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022. (Rho
Spearman 0,490), esta correlacion es positiva y de nivel débil. Ademas, se
encontré la cultura organizacional es regular y el desempefio laboral es bueno
enun 45.9%y 16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena
y el desempefio laboral es bueno en 32.4% y 2.7% es regular, finalmente la
cultura organizacional y el desemperio laboral es malo en 2.7%. esto quiere decir
gue una variable tiene repercusion en la otra de manera débil; Por lo tanto, si se
mejora la cultura organizacion serd mejor el desempefio laboral y se vera

reflejado en el personal de enfermeria.

Palabras claves: cultura organizacional- desempefio laboral



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship that exists
between the organizational culture and the work performance of nursing staff in
intensive care at the Andahuaylas sub-regional hospital-2022. Prospective
descriptive method of quantitative correlational approach with a non-experimental
cross-sectional design, the sample was non-probabilistic for convenience, made
up of 37 nursing staff in intensive care of the sub-regional hospital of
Andahuaylas-2022, the instrument that allowed collecting the information was a
Likert-type questionnaire to whom two validated instruments were applied, for
organizational culture by Maria Carolina Olmos Torres and Katherine Socha
Fandifio (2006) with 18 items and for job performance by the researcher Deza
Batallanos Maria Greta, 2020, the scale instrument of Likert with 18 items. Result,
there is a significant correlation between the organizational culture and work
performance of nursing staff in intensive care at the Andahuaylas sub-regional
hospital-2022. (Spearman's Rho 0.490), this correlation is positive and weak. In
addition, the organizational culture was found to be regular and job performance
is good in 45.9% and 16.2% is regular; On the other hand, the organizational
culture is good and job performance is good in 32.4% and 2.7% is regular, finally
the organizational culture and job performance is bad in 2.7%. this means that
one variable has a weak impact on the other; Therefore, if the organizational
culture is improved, work performance will be better and it will be reflected in the

nursing staff.

Keywords: organizational culture- job performance
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INTRODUCCION

La cultura organizacional juega un papel muy importante, ya que esta presente
en todas las instituciones publicas y privadas, el manejo y entendimiento
apropiado de una buena cultura organizacional crea organizaciones capaces de
lograr sus objetivos para hacer realidad su visién esperada, de esta manera las
instituciones necesitan sobrevivir a los grandes cambios constantes.

La pandemia, una de las mayores crisis en la historia de la salud, generada por
la enfermedad del Covid-19. Donde ha desnudado por completo el sistema de
salud en el Peru, sin embargo, en tiempos de pandemia es importante cuidar el
bienestar fisico y emocional de los trabajadores de la salud.

Evidenciamos la situacién actual en el que nuestro pais atraviesa indicando la
precipitacion del contagio, el colapso de los hospitales, la crisis del sistema
publico de salud. Destacando el bajo porcentaje de inversion en salud publica,
como los bajos niveles de eficacia y eficiencia en las labores realizadas por los
servidores publicos, trayendo consecuencias negativas al servicio brindado a los
usuarios que acuden al hospital.

La crisis del sistema publico de salud peruano pasa por carencia de
infraestructuras, equipamientos, donde se consideran factores como, la cultura
organizacional y el desempefio laboral del hospital sub regional Hugo pesce
pesceto de Andahuaylas. Por ello, el cuidado de los recursos humanos es un
aspecto fundamental de toda institucién publica, entendiéndola como una
entidad destinada a satisfacer las necesidades y requerimientos de la poblacién
mediante el cumplimiento de sus derechos humanos.

De nada servira poseer equipamientos hospitalarios de ultima generacion si es
gue no se tiene una cultura organizacional adecuada que permita la mejora del
desemperio laboral al interior de las instituciones de salud, en especial de los
hospitales publicos, actualmente muy golpeados por la pandemia y la gravedad
epidemioldgica que atraviesa el pais.

La cultura organizacional tiene como objetivo principal mantener unidos a
diversos miembros dentro de una institucion. Asi como el reflejo de valores para
el compartir de diversos miembros de una institucion y valores que pueden
perdurar a lo largo de un gran periodo de tiempo. Ademas, permiten ofrecer una
mayor resistencia a los cambios con una representacion de las normas de
conducta aceptadas por todos los miembros de la institucion, asi como normas
transmitidas entre diversos integrantes de la institucion mediante procesos de
socializacion. Consta de 6 capitulos | planteamiento de problema, capitulo Il
marco teorico, capitulo 11l Hipoétesis y variables, capitulo 1V disefio metodologico,
Capitulo V resultados y capitulo IV discusion de resultados.
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad Problematica

A nivel mundial, La OPS (2019) sefialaba que era evidente que entre 40 a 60%
de las instituciones prestadoras de salud presentaban culturas organizacionales
incapaces. la OPS/OMS (2020). el nuevo coronavirus (COVID-19) ha generado
cambios importantes en las organizaciones prestadoras de servicios de salud.
Han demostrado que los establecimientos de salud a nivel mundial estaban
preparados para compartir significados culturales organizacionales sistematicos,
al inicio de la pandemia estdbamos en un 90% de una cultura organizacional
débil (1).

A nivel Latinoamérica existe problemas respecto a la cultura organizacional en
diferentes instituciones de salud, no se tiene un valor propio, porque estos son
medidos por la consecucién de metas originales que para su realidad y no son
relevantes y sin embargo, no pueden ser abandonadas (Ministerio da Saude
Brasil, 2020). Ademas, las actividades que tras ellas se derivan, cuesta
redefinirlas de acuerdo a la evolucién que hoy en dia tiene la demanda de la
prestacion del servicio, a pesar de estar frente a eventos como el COVID-19 se
observa necesidades no satisfechas imperativas entorno al equipamiento y
capacitacion del personal, corriéndose el riesgo de hacer adquisiciones de
equipamiento de materiales innecesario porque van mas alla de encajar en su

mision en su proposito institucional (2)

la pandemia de COVID-19 ha suscitado que la comunicacion interna sea
reestructurada, los trabajadores han tenido que adaptarse a una nueva realidad,
gue involucra el uso de las tecnologias de la informacién y comunicacion, porque
de forma general pueden ser persuadidos de lo que tienen que hacer, sin
ninguna coaccioén, con el propésito de brindar una atencion de calidad. De esta
forma, cualquier plan de comunicacion interna tiene correspondencia con
disposiciones y posturas conductuales de sus integrantes, por lo que es
inevitable operar con otros participantes de la organizacion, con la finalidad de
lograr los objetivos estratégicos propuestos (3)
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El desempeiio laboral en el personal de enfermeria es una de las fortalezas la
institucién siendo necesario para alcanzar resultados sostenibles en el tiempo
(4). Los trabajadores sienten que no son valorados, no reconocidos por su gran
labor que realizan, el cual minimiza la productividad de cada trabajador creando
una insatisfaccion laboral, para que el personal de enfermeria se sienta motivado
debe existir un ambiente laboral adecuado donde haiga confianza, manejen
habilidades interpersonales, que estén orientados en el bienestar y seguridad
al momento de desempefiar su labor (5). es importante para la institucion tener
personal de enfermeria que gocen de un bienestar pleno para desempefar su
labor con eficacia, que permita a los integrantes promover competitividad laboral
de calidad, de esta manera se puede observar el comportamiento y el
rendimiento de los trabajadores las cuales son relevantes para lograr las metas

de la institucion (6).

A nivel nacional, muchas instituciones de salud muestran que las culturas
organizacionales no estan relacionadas a la satisfaccion laboral, al menos no
con total claridad, debido a que presentan una mixtura de comportamientos y

actitudes intra y extra profesionales dentro de ellas mismas (MINSA, 2018) (7)

La pandemia a causa de la enfermedad del Covid-19 ha puesto al sistema de
salud de nuestro pais a nuevos desafios, con llevando a nuestro sistema de
salud a una crisis de salud publica las cuales vienen de décadas atras, a ello
destacar la escasa inversion en el sistema de salud peruana de parte del estado,
carencia de infraestructura y equipamiento ademas de otros factores como la
cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria, por
ende el recurso humano es fundamental para la institucion que esta destinada a
brindar (8)

A nivel local, el hospital sub regional de Andahuaylas es un establecimiento
destinado a proporcionar todo tipo de asistencias médicas brindando prevencion,
tratamiento, rehabilitacion y recuperacion de la salud. el personal de salud
presenta problemas de cultura organizacional y poco compromiso con el
desempeifio laboral, debido a sus distintas caracteristicas culturales conllevando

a que los trabajadores no se involucren con la mision, valores y creencias de la
institucién, cuando un trabajador se identifica con su institucion, se siente
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motivado y se involucra emocionalmente logrando los objetivos de manera eficaz

(8)

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢,Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional en el desempefio
laboral del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-20227?

1.2.2. Problemas Especifico

¢, Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional en la dimension
compromiso del desempefio laboral del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022?

¢ Cuél es la relacion que existe entre la cultura organizacional en la dimension
calidad de trabajo del desempenio laboral del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas- 20227

¢, Cual es la relacion que existe entre la cultura organizacional en la dimension
trabajo en equipo del desempefio laboral del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas- 20227

¢, Cudl es la relacion que existe entre la cultura organizacional en la dimension
productividad del desempefio laboral del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas- 20227

1.3. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional en el desempefio
laboral del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Objetivos Especificos

Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacional en la dimension
compromiso del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacién en la dimension
calidad de trabajo del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital
sub regional de andahuaylas-2022
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Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacion en la dimension
trabajo en equipo del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital
sub regional de andahuaylas-2022

Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacién en la dimension
productividad del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

1.4. Justificacion

la cultura organizacional es muy relevante en el comportamiento del personal
de salud de enfermeria que labora en el hospital sub regional de Andahuaylas,
teniendo al trabajo con un alto grado de compromiso y asi ofrecer cuidados de
enfermeria satisfactorias al paciente, el cual debe ser el reflejo de una vida
agradable es decir a través de una proyeccion de cultura organizacional en los
trabajadores, por ende determinar el desempefio laboral mediante el cual se
lograra la misién de la institucion, el desempefio laboral suele depender del
entorno laboral que se encuentre el personal de enfermeria siendo la cultura un
determinante del desemperio laboral de cada profesional impactando de manera
directa en la institucion. Esta investigacion analiza la relacion de cultura
organizacional en el desempefio laboral del personal de enfermeria. La utilidad
de esta investigacion radica en profundizar el estudio, con la finalidad de crear
conciencia respecto a la importancia e impacto que pueden ocasionar en el
personal de enfermeria de cuidados intensivo del hospital sub regional de
Andahuaylas.

Las razones que justifican la investigacion son:

Justificacion social

Los resultados de este trabajo de investigacion ayudaran a plantear la cultura
organizacional en el mundo actual para poder comprender como se relaciona en
el desempefio laboral del personal de enfermeria en servicio de UCI del hospital
sub regional de Andahuaylas.

La cultura organizacional en el hospital sub regional de Andahuaylas refleja las
facilidades como también las dificultades que encuentra el personal de
enfermeria donde aumenta o disminuye su desempefio laboral para lograr los
objetivos de la institucion, el cual se determinara mediante la percepcion de los
trabajadores para identificar las dificultades que existen dentro de la
organizacion.
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Justificaciéon metodoldgica

En el presente investigacion se emplea la metodologia cientifica al plantear
cuestionamientos, definir propositos, evaluar resultados asi mismo se intenta
generar instrumentos de recoleccion de datos donde se facilite la informacion
solicitada a partir de la identificacion de las variables a evaluar, donde los
instrumentos de la investigacion en relacion al tipo de disefio permitird una mayor
seriedad en el procedimiento de los datos y en el aporte de nuevos
conocimientos que pueda utilizarse en investigaciones similares.

También se emplearon instrumentos como encuestas, cuestionarios, cuadros
estadisticos, prueba de comportamiento de datos de las hipétesis de tal manera
gue se recolecte una informacion necesaria de como la cultura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en el objeto de estudio.

Justificacién practica

La cultura organizacional es muy importante para los miembros de una institucion
porque ayuda a elaborar una imagen coherente de la realidad para asi
comprender los aportes del estudio, los cuales permitirdn conocer la percepcion
de los trabajadores de salud en relacién al problema y fomentar el desarrollo de
la desventaja en el andlisis de la cultura organizacional y su influencia en el
desempeifio laboral de los trabajadores que laboran en este ente publico.

1.5. Delimitantes de la investigacion

Limitante tedrica: existié limitaciones Respecto actividades de investigacion
programadas a consecuencia de la pandemia, el cual origino una serie de
suspensiones en las reuniones que concentren cierta cantidad de personas, de
tal manera que no era posible asistir a la universidad, principalmente a la
biblioteca para adquirir informacion precisa que no se logra encontrar en internet.

Limitantes temporales. se presentaron limitaciones en relacion al personal, con
la disposicién del tiempo y agotamiento laboral, para la recoleccion de la
informacion ya que los sujetos a encuestar se encuentran en diversos horarios
de trabajos y los impedimentos por seguridad en el marco de la pandemia. Sin
embargo, como estrategia se reprogramo las actividades para utilizar el tiempo
de manera eficiente.

Limitantes espaciales. Las limitaciones espaciales se centraron en la poca
posibilidad de interaccibn comunicativa presencial con el asesor, debido a la
restriccidn de entablar reuniones o conversaciones de manera personal para
evitar la propagacion expansiva del COVID-19, por ello se emple6 una opcion de
ejecutar asesorias de manera virtual, haciendo el uso de las herramientas
tecnoldgicas y digitales que favorezcan a la situacion académica.
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I MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: internacional y nacional

Antecedentes Internacional

Arboleda, G. Lopez, J. (2017) en Colombia, en su tesis “cultura organizacional
en las instituciones prestadoras de servicios de salud del valle de aburra”
sostiene que la cultura organizacional es la conciencia colectiva que expresa los
miembros. con el objetivo de identificar la percepcion que tienen los empleados
del sector salud acerca de la cultura organizacional en las instituciones publicas
y privadas. Metodologia se realizd un estudio cuantitativo, de corte transversal,
en donde se aplicaron encuestas a 224 empleados de las instituciones
prestadoras de servicios de salud de mediana y alta complejidad. Teniendo como
resultado de la investigacion es que el 79 % de los investigados manifestaron
que en la institucion existen mecanismos para evaluar inquietudes, dudas e
ideas, especialmente en las instituciones publicas y de alta complejidad. El 44 %
declaré tener excelente comunicacidn con sus superiores y compafieros de
trabajo. El 62 % asumié positivamente el cambio en los procesos institucionales,
con mayor participacion para el sexo femenino. sobresale la excelencia y buena
comunicacién con sus compafieros de trabajo y jefes en relacion al clima
organizacional refieren que tiene una buena relacion, reconocen que la salud es
un pilar fundamental asi mismo la comunicacién interna para cumplir los
objetivos. Se recomienda generar politicas que permitan mejorar los canales de
comunicacién verbal y escrita para incentivar el acceso a la comunicacion entre
las diferentes dependencias que contribuye al mejoramiento del clima
organizacional, el profesional que se resiste al cambio son los trabajadores
antiguos para lo cual requieren capacitaciones, actualizaciones gradualmente y
aceptar los cambios, teniendo como conclusién que la mayoria de los empleados
perciben que el clima organizacional en sus instituciones es bueno. (9).

Villegas, A. Cedefio, J. (2018) en Ecuador en su tesis de posgrado de maestro
“Impacto de la cultura organizacional en el desempefio laboral de profesionales
de los Centros de Salud - Seguro Campesino Portoviejo” cuyo objetivo determina
el impacto que tiene la cultura organizacional en el desempefio laboral, con una
metodologia de nivel descriptivo, utilizando un disefio empirico con métodos
como la observacion, la aplicacion de encuestas a la muestra de los
profesionales que trabajan en el nosocomio, como resultado el 39% considera
muy importante el desempefo laboral, el 50% considera algo importante la
valoracion del puesto de trabajo, el 47% considera muy importante la
especializacion profesional, se puede evidenciar que la cultura organizacional es
importante para el desempeiio laboral, permitiendo fortalecer los lazos laborales
dentro de la organizacion, asi generar una identidad y hace que hay mayor
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desempeiio laboral. se llega a la conclusion que el impacto que causa la cultura
organizacional en el desempefio esta cuantificado de manera objetiva debido a
esto se evidencia un incremento en el resultado de la evaluacion del desempefio
de estos por lo tanto ha impactado de manera positiva (10).

Antecedentes Nacional

Zea, H. (2017) en su tesis para optar el grado académico de maestro “la cultura
organizacional y su relacion con el nivel de desempefio del capital humano de
servicio al paciente en el hospital Regional Manual Butro” cuyo objetivo es
determinar la relacién existente entre la cultura organizacional y el nivel de
desempefio, el método es descriptivo, correlacional mediante un disefio no
experimental, con una muestra total de 253 trabajadores, teniendo como
resultado mediante los cuadros 3,4,5 y 6 valores obtenidos de 71.31 para la
dimensién valores e ideales, 68.38 para autorrealizacion y 62.37 para la
dimension organizacion todas de la variable cultura organizacional frente a 75.53
de la variable desempefio laboral nos muestra que existe una relacion
significante entre ambas variables. Conclusion la relacion significativa entre las
variables, es situacion promisoria para contribuir con disefios organizativos,
aportes de experiencias, entrenamiento, innovaciones para la naturaleza del
servicio segun la zona geografica, economia, capacitacion, la idiosincrasia de
quienes sirven y seran servidos para crear un ambiente agradable de
satisfacciones prioritariamente en el paciente pero con bastante frenesi en el
personal de servicios en atencion al paciente cuyos esfuerzos realizados en bien
de la organizacion sean congratulados percibiendo el logro de objetivos gracias
a una adecuada organizacion (11).

“*

Valentin, M.(2017) en su tesis para optar el grado académico de maestro
Cultura organizacional y desempefio laboral del personal de salud de la microred
yugoslavia, nuevo Chimbote 2017” cuyo objetivo determinar la relaciéon que
existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. metodologia
hipotético deductivo, de tipo aplicada, de alcance descriptivo y disefio
correlacional. La poblacion objeto de analisis lo constituye 80 trabajadores.
Resultado la variable cultura organizacional es adecuada 63,8%; mientras que
la variable desempefio laboral alcanz6 un nivel medio 41,3%. en la tabla 19
revelan que 13.8% del personal de salud presenta una alta productividad, 15%
productividad media y el 5% productividad baja, todos ellos con una inadecuada
cultura, mientras que 38,7% adecuada cultura con una alta productividad, 20%
productividad media con una adecuada cultura y el 7.5% una adecuada cultura
con una productividad baja. Conclusion la cultura organizacional y el desempefio
laboral tienen una relacion directa y significativa (Rho Spearman 0,352) con una
significancia mayor a 0,05 (12)
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Atiquipa, Y. Céceres, L. (2018) en su tesis para optar el grado académico de
maestro “cultura organizacional y desempefio laboral en la sede administrativa
de la red de Salud centro Ayacucho” cuyo objetivo es determinar como se
relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral, metodologia fue
descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, en la cual se utilizé el
cuestionario como instrumento para la recoleccién de datos con una poblacién
de muestra total 81 trabajadores, teniendo como resultado que existe una
relacion entre el variable cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores, reflejando un nivel de correlacibn moderada. conclusion la
existencia de vinculo entre las dos variables de investigacion, confirmandose el
resultado mediante el estadigrafo Tau_b de Kendall, mostrando el valor del
coeficiente de correlacién en un 0,464 el cual refleja un nivel de correlacion
moderada, y el valor de nivel de significancia es de 0,000< 0.05. (tk= 0,468; p=
0,000 < 0.05) (13).

Soto, C. (2018) en su tesis de para optar el grado académico de maestro “Cultura
organizacional y desempefio laboral en el personal del hospital materno infantil
César Lépez Silva de Villa” cuyo objetivo es determinar la relacion existente entre
la cultura organizacional y desempefio laboral. con una metodologia de
investigacion béasica, de nivel descriptivo, correlacional, de disefio no
experimental transversal y de enfoque cuantitativo con una muestra de poblacién
conformada por 108 trabajadores. Teniendo como resultado que existe una
relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y desempefio
laboral. conclusién que existe 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**)I (14).

Salazar, M. (2018) en su tesis para optar el grado académico de maestro “Cultura
organizacional y desempefio laboral de los técnicos en enfermeria del area de
consulta externa del Hospital Nacional Hipdlito Unanue el Agustino”, tiene como
objetivo determinar la relacién existente entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral. La metodologia fue de tipo aplicada, el disefio no
experimental transversal y de nivel descriptivo correlacional con una poblacion
de 96 trabajadoras que se realiz6 mediante un censo y encuesta teniendo como
resultado de la investigacion el 67.7% se relaciona significativamente la cultura
organizacional con el desempefio laboral, de igualmente se relaciona con sus
dimensiones. conclusién de que la cultura organizacional se relaciona con el
desempeiio laboral en un 67,9% (Rho = 0,679; Sig. (bilateral) = 0,000); asimismo,
gue las dimensiones artefactos (Rho = 0,483; Sig. (bilateral) = 0,000), valores
compartidos (Rho = 0,570; Sig. (bilateral) = 0,000) y supuestos basicos
subyacentes (Rho = 0,337; Sig. (bilateral) = 0,001) también se relacionan con la
variable desempefio laboral (15).

Melgar, P. (2020) en sus tesis para optar el grado académico de maestro “cultura
organizacional y su influencia en el desempefio laboral en el area de enfermeria
del hospital nacional san bartolomé”, cuyo objetivo es determinar la influencia de
la cultura organizacional en el desempefio laboral. metodologia es una
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investigacion basica, con disefio no experimental, de nivel correlacional causal y
de corte transversal. Una muestra conformada por 176 enfermeras, a las cuales
se les aplico la encuentra de escala de Likert. resultado que tienen una
organizacion cultural fuerte el 65.5% y de nivel muy fuerte él 6.8. %. En tanto al
desempefio laboral el 65.7% se encuentra en un nivel ineficiente y solo el 7.4%
nivel muy eficiente, la cultura organizacional influye positivamente en el
desempeiio laboral del personal de enfermeria. conclusion es que la cultura
organizacional influye positivamente en el desempefio laboral del personal del
area de Enfermeria del Hospital Nacional San Bartolomé, Lima 2020 (16).

Achachu, B. Condori, M. (2021) en sus tesis para optar el grado académico de
licenciados “Cultura organizacional y desempefio laboral de la Direccion
Regional de Salud Cusco, 2021” cuyo objetivo determinar el grado de relacion
de la cultura organizacional con el desempefio laboral. Metodologia fue de tipo
aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, la poblacién fue
conformada de 148 trabajadores, muestra de 47 un muestreo probabilistico y la
técnica aplicada fue la encuesta. Resultado existe una relacion positiva entre
ambas variables. conclusion el grado de relacion de la cultura organizacional con
el desempefio alcanzé un nivel de significancia de p<0,05, por tanto, hay una
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en 0,626 de
correlacion, evidencia de una relacion entre la dimension implicancia y el
desemperio laboral en 0.481, relacién entre la consistencia y el desempefio
laboral en 0,526 en valor moderado, La adaptabilidad con el desempefio laboral
es de un 0,480 con un valor bajo, a misién con el desempefio laboral es de un
0,495 con un valor bajo.

Donayre, M. (2021) en sus tesis para optar el grado académico de Maestro en
Gestion de los Servicios de la Salud “Motivacion y desempefio laboral del
personal asistencial de un hospital de Tumbes, 2021” cuyo objetivo es establecer
la relaciéon entre la motivacion y el desempenio laboral. metodologia de disefio
no experimental y de tipo basica con caracter correlacional conformado por 60
personal asistencial. Los resultados evidenciaron que existe relacion alta,
estadisticamente significativa y directa entre la motivacién y el desempefio
laboral (Rho=,697; p<.01). De igual forma, se identificé una relacion moderada,
estadisticamente significativa y directa entre la motivacion y la dimension calidad
de trabajo del desempefio laboral (Rho=,560; p<.01), la dimensién
responsabilidad del desempefio laboral (Rho=,542; p<.01), la dimension trabajo
en equipo del desempeiio laboral (Rho=,489; p<.01) y la dimension compromiso
institucional del desempefio laboral (Rho=,430; p<.01). Se concluyé que a mayor
motivacion mejor sera el desemperio laboral del personal asistencial (17)
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Antecedentes locales

Pedraza, M. (2020) en su tesis para optar el grado académico de maestro
“gestion de servicios de salud en la cultura organizacional en el personal de la
red de salud Abancay 2020” presente investigacion tiene como objetivo
determinar la influencia de la gestion de los servicios de salud en la cultura
organizacional en el personal de la red de salud Abancay. Con método de
investigacion con enfoque cuantitativo, con un disefio de investigaciéon no
experimental, transversal o transeccional, en especifico tiene un disefio
correlacional-causal. Con una muestra que esta conformado por 60 participantes
entre varones y mujeres; para su seleccion el tipo de muestreo empleado fue no
probabilistico, de tipo intencional. Para lo cual se utilizaron dos instrumentos, el
cuestionario de Gestion de Servicios de Salud y cuestionario de cultura
organizacional, los cuales se les dio una validez de contenido a través de criterio
de jueces; para verificar la confiabilidad se ha utilizado el alfa de Cronbach. Los
resultados indican que el 65% perciben un nivel aceptable en la gestion de
servicios; asimismo, y el 66.7% percibe un nivel aceptable de -cultura
organizacional. siendo la conclusion que se ha establecido que la gestion de
servicio de salud influye en la cultura organizacional en el personal de la Red de
Salud Abancay (18).

2.2. Bases tedricas

Teoria de Cuidado humanizado de Yan Watson

El autor describe que cuidar es parte fundamental del ser y es el acto de un ser
humano, este ser es un ser en relacion a otro que lo invoca, siendo este otro la
base creadora del cuidado profesional de enfermeria, el cual es ordenado,
reglamentado y destinado a satisfacer las necesidades del ser humano con el
propésito de promover, mantener o recuperar la salud de la persona (19).

El cuidado , expuesto en forma de supuestos y factores inspirada en una
fenomenologia como una forma de acercamiento para que el cuidado profesional
se convierta en instrumento terapéutico y una forma de entender la relacidon
intersubjetiva, interpersonal y transpersonal, donde cada accién tiene un
resultado dando responsabilidad (20).

El cuidado humanizado requiere de un compromiso moral por parte de los
profesionales de salud, para cada individuo, sea sano o enfermo, para mejorar
su calidad de vida, inmerso en la educacién en cada cuidado brindado, y de esta
manera elevar la percepcion de los pacientes en relacion al cuidado humanizado
(22).
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conceptos de metaparadigma de enfermeria en la teoria del cuidado
humano de jean watson

Persona: Watson considera la persona como “un ser en el mundo”, como una
unidad de mente — cuerpo y espiritu, que experimenta y percibe
conceptualmente el gestalt, es el locus de la existencia humana y el sujeto de
cuidado de enfermeria (22)

Medio ambiente: Es la realidad objetiva que ocurre en el exterior, ademas del
marco de referencia subjetiva del individuo, en la cual incluye la percepcién de
si mismo, como creencias, expectativas e historia (pasado, presente y futuro
imaginado (23).

Salud: De acuerdo con Watson, la salud tiene que ver con la “unidad y armonia
entre mente, cuerpo y alma (espiritu)”. Esta relacionado con el grado de relacién
entre la percepcion y la experimentacion acerca del yo interno. (24)

Enfermeria: segun el autor enfermeria estd relacionada en el cuidado
transpersonal, y es un arte cuando la enfermera experimenta y comprende los
sentimientos del otro, es capaz de detectar y sentir estos sentimientos, y a su
vez, es capaz de expresarlos, de forma semejante lo que la otra persona expresa
sin miedo. (25). precisa que la enfermeria es una ciencia humana y un arte que
estudia la experiencia salud — enfermedad mediante una relacion profesional,
personal, cientifica, estética y ética. Las metas de la enfermeria estan asociadas
con el crecimiento espiritual de las personas, el cual nace de la interaccién, la
busqueda del significado de las experiencias de cada uno, el descubrimiento del
poder interno, la trascendencia y la auto curacion (26).

Teoria de la motivacion humana de Maslow

El autor realizo una teoria basada clasificadas en orden de importancia del
comportamiento humano, basada en dos agrupaciones: las necesidades de
deficiencia y las necesidades de crecimiento, cuyas necesidades crecen durante
la vida impulsando el comportamiento, estas necesidades fueron ubicadas en
una piramide segun niveles de jerarquia (27):

Necesidades primarias o de deficiencia.

Fisiol6gicos: Conformadas por el hambre, la sed, las comodidades corporales;
son necesidades instintivas del individuo relacionadas con su supervivencia. En
el trabajo vendrian a ser la remuneracién y la comodidad fisica.

Seguridad: Sentirse fuera de peligro; tener proteccidon contra amenazas, una
estabilidad o permanencia en el empleo.
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Necesidades secundarias o de crecimiento.

Pertenencia y amor: Afiliarse con otros, ser aceptado; tener una amistad con los
compafieros y una buena relacién con los jefes.

La estima: Lograr ser competente para obtener aprobacién y reconocimiento.

Segun Maslow, es importante que los trabajadores de una organizacion estén
satisfechos en ciertas necesidades como es el fisiologicos, seguridad,
proteccion, sociales para luego alcanzar la autorrealizacion y esta forma el
trabajador pueda desempefarse adecuadamente en su centro laboral. el tomar
en cuenta los factores de satisfaccion de esta piramide de Maslow; como es el
salario, comodidad fisica, relaciones interpersonales, reconocimiento y
responsabilidad nos permitird hallar el grado de satisfaccion de los usuarios
internos, reforzando asi las necesidades que puedan tener para el logro de
objetivos comunes en la institucidon, en este caso de los servicios de emergencia
(27)
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2.3. Marco conceptual
2.3.1. cultura organizacional

Cultura; la palabra cultura aparece del latin cultus y el adjetivo viene del verbo
colere que refiere cultivar, expresando como sagrado o religioso ademas de
manifestar habitar, proteger y adorar. Segun Fleury (1989). El autor considera
que la cultura es “un conjunto de valores y supuestos basicos expresados en
elementos simbdlicos que, en su capacidad de ordenar, construir la identidad
organizacional actia como un elemento de comunicacién y orientando las
relaciones de poder” (16), de acuerdo a Denison (1990) Considera que la cultura
organizacional es un elemento fundamental para que una empresa de buenos
resultados, asi mismo desarrollo como medir y gestionar la cultura
organizacional, también elaboro una teoria para ser distinguido entre un foco
interno y externo (27).Shchein (1992) manifiesta que la cultura es un “conjunto
de indicios basicos que son compartidos en un grupo que dia a dia expresan y
experimenten a resolver sus problemas de adaptacion externa e interna, los
cuales son validas que se pueden enseflar a nuevos integrantes” (28).
Chiavenato (2006) describe que la cultura organizacional es “una mezcla
compleja de suposiciones, creencias, comportamientos, historias, mitos,
metaforas que una organizacion representa la manera como funciona y trabaja”
(27). Robbins. Judge (2013). Menciono que la cultura organizacional “es un
conjunto de principios con significado que propician al personal caracteristicas
diferenciandolas a sus competencias” (29). Sanpieri. Valencia. Soto (2014)
Manifiestan que es un “recurso estratégico que posee valor de asegurar la
continuidad y permanencia de las organizaciones” (30). Sanabria. Acosta.
Rodriguez (2015 manifiestan que las organizaciones se pueden asumir como el
resultado de las necesidades histéricas del entorno y de los sistemas sociales
en su proceso evolutivo y su sostenibilidad depende de la capacidad de entender
su propia complejidad, asi mismo propone que la dotacién de condiciones para
la innovacion de expresion de la cultura organizacional es una opcidn garante de
sostenibilidad y requiere de un proceso no uniforme ni predecible es decir es un
proceso complejo, para garantizar la sostenibilidad de las empresas se debe
encontrar un equilibrio dinamico y transitorio asi mismo proponen decisiones
instrumentadas a partir de estas capacidades (31). Segun Reynoso, M. Pérez.
Sostienen que la cultura organizacional “es la unién de normas, habitos y valores,
los cuales son utilizados por las personas integrantes de una organizacion” (32).
actualmente la cultura se piensa como “el conjunto total de los actos humanos
en una organizacion dada” (15).La cultura organizacional es considerada la
personalidad de las organizaciones también como el conjunto de caracteristicas
gue le proporcionan su propia identidad y le permiten diferenciarse de otras
organizaciones, asi mismo las caracteristicas de los trabajadores que no se
maneja adecuadamente pueden influir en las relaciones interpersonales entre el
cliente interno y externo (33). segun Olmos y Socha (2016) a la cultura
organizacional es un factor determinante para el desempefio de un grupo de
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personas, por ende es definida como “El conjunto de valores, creencias, clima,
normas, simbolos y filosofias tipicos en una organizacion” (34)

En sector salud: En el sector salud la cultura organizacional se describe “como
una mezcla compleja de saberes, relatos, simbolos, creencias, conductas y
modelo de expresion que los miembros comparten, asi como son las normas, el
lenguaje técnico y cientifico, las cuales se han desarrollado a apartir de sus
experiencias de adaptacion de vivencia externa e interna” (9).

Funciones de la Cultura Organizacional

De acuerdo a Nelson. Quick (2013). Las culturas organizacionales argumentan
brindar una sensacion de identidad a los miembros y aumentar su compromiso
con la organizacién, quiere decir que los trabajadores encuentran su trabajo
satisfactorio siempre en cuando interiorizan los valores de la organizacion, asi
mismo se identifican con sus compafieros lo que significa que deben
proporcionar a los empleados un medio para interpretar el significado de sucesos
organizacionales, es decir se puede utilizar una version grafica de la
organizacionales para que los trabajadores puedan tener su identidad
organizacional (35).Fronteras, da a conocer que entre una y otra organizacion y
llegan a transmitir un sentido de identidad a los miembros de una organizacion
al que pertenecen, proponen a facilitar la generacion de compromisos mas
grandes que el interés propio de cada trabajador, permitiendo que la
organizacion este mas unida (27).

Importancia de la cultura organizacional

Segun Davis. Newstrom (2003). la cultura organizacional es considerada muy
importante para el éxito, ofreciendo una identidad y brindando una vision de la
organizacion, asi mismo es un fuente de estabilidad y continuidad brindando
una sensacion de seguridad a sus miembros, conocer a la cultura organizacional
ayuda a los empleados a interpretar lo que sucede dentro de la organizacién
asimismo contribuye a estimular el entusiasmo de los empleados con sus tareas
son mas productivos y creativos a los que se les reconoce y sele retribuye
considerandose como un modelo a seguir (35).

clasificacion de la Cultura Organizacional

Robbins (2004). clasifica la cultura organizacion en fuertes y débiles, siendo la
cultura fuerte donde los valores estan bien definidos en la organizacion, se
comparten con firmeza, hay mayor influencia en el comportamiento de los
miembros, hay una relacidén y consenso respecto a los objetivos plasmados como
organizacion, hay una interrelacion de los trabajadores y la organizacion muy
fuerte con claridad sobre lo que se quiere lograr asi mismo el trabajador se sienta
bien con lo que realiza. plantea que la cultura débil no esta bien centrada con
los valores, no son aceptados menos compartido en la organizacion, no hay
compromiso hace que el interés ajeno sea mayor y consuman el tiempo de la
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organizacion, donde hay miedo, inseguridad de lo que hacen por falta de
claridad de sus objetivos (36).

Dimensiones de la Cultura Organizacional

creencias: Olmos y Socha (2006), lo definen como “consideraciones que se
tienen del modelo del negocio en la organizacion las cuales pueden ser
verdaderas o falsa, son medidas por tres indicadores: forma de ingreso a la
institucién, Salario, herramientas para el trabajo (37)

Normas: Segun Olmos y Socha (2006), definen normas “como reglas que
envuelven la organizacion incluyendo la manera como deben comportarse los
trabajadores” (37).Raffino (2020) menciona “que las normas son reglas que se
establecen con el propdsito de regular comportamientos para mantener un orden
determinado, y son articuladas para establecer las bases de un comportamiento
aceptado dentro de una sociedad u organizacién” (38). “Constituye el reglamento
organizacional (ROF, MOF y RIS) el cual rige el comportamiento y actuar de los
colaboradores en la institucién, medible mediante indicadores como; horarios,
presentacion personal y penalidades por faltas” (39).

Valores: Olmos y Socha (2006), son fundamentos o cualidades consideradas
por los integrantes de una organizacion el cual esta de acuerdo a los objetivos
de la organizaciéon. El cual se mide mediante tres indicadores: la innovacion,
trabajo en equipo y cumplimiento de metas.

Filosofia: Segun Olmos y Socha (2006), describen como las politicas
establecidas e ideologias que guian los procesos y acciones de la organizacion,
se mide a través de indicadores: Mision —Vision, Promocion interna y Desarrollo
profesional y familiar (37).

Simbolo: Segun Olmos y Socha (2006), lo definen “como el conjunto de iconos,
rituales y tradiciones esenciales para la empresa como por ejemplo, las
ceremonias realizadas anualmente las cuales identifican a la institucion, son
medidas con 3 indicadores Celebraciones, Incentivos y reconocimientos” (37).

Clima: Olmos y Socha (2006), plantean que el clima “como la atmésfera o los
sentimientos dentro del ambiente organizacional que se hace visible en la parte
fisica del lugar, como trabajan los empleados entre otras y se mide a través de
Capacitacion, Ambiente de cooperacién y Autonomia.
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2.3.2. desempefio laboral

El desempefio laboral “es la evaluacién que determina si una persona realiza
bien su trabajo, siendo una evaluacion a nivel individual, un proceso importante
para el éxito de la institucion” (39). Robbins (2004), define como “el principio
fundamental de la psicologia del desempefio es la fijjacion de metas, la cual
activa el comportamiento y mejora el desempefio por ende enfoca sus esfuerzos
sobre las metas” (40). Chiavenato (2004), define cuan eficaz es el trabajador en
una organizacion, siendo el desempefio laboral la capacidad de obrar agilmente
y eficazmente las tareas asiganados y desarrollarlas bien para no tener la
necesidad de volver a realizarla esto conlleva a una satisfaccion laboral del
trabajador y de la empresa, asi mismo plantea que el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos siendo una
estrategia individual para lograr los objetivos deseados a (40).Segun Muchinsky
(2002) define el desempefio laboral “como el conjunto de acciones importantes
para alcanzar metas de la institucién y ser medido por lo el trabajador realiza dia
a dia” (41). Segun Palaci (2005)considera que el desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales,
estas conductas del individuo o del grupo los cuales van contribuir la eficacia en
el desempefio en la organizacion (38). Segun Chiang (2007) refiere que el
desempeiio laboral es el nivel de ejecucidon alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas en un tiempo determinado dentro de una organizacion, el cual
va ligado con las caracteristicas de los trabajadores como son cualidades,
habilidades de cada uno y cémo interactian en la organizacion siendo el
desempenio laboral satisfactorio el resultado final (42). Para Chiavenato (2011)
expresa que el desempefio es situacional, el cual varia de una persona a otra y
va depender de factores que influyen el valor de las recompensas y la percepcion
dependen el afan de cada persona, el esfuerzo va depender de uno y de sus
habilidades y capacidades. Asi mismo afirma que el desempefio laboral se basa
en la eficacia de los integrantes que laboran dentro de una organizacion, para lo
cual hay ser capaces de elaborar, producir, hacer y generar trabajo en el menos
tiempo con mucho menos esfuerzo y con mas calidades para cumplir con la meta
trazada de la institucion (43).

El desempefio de los personales de enfermeria

Cabe mencionar que el desempefio son acciones que realiza el recurso humano
en una profesién el cual permite demostrar su idoneidad para solucionar los
problemas, por ende los autores definen que desempenfar es accién de cumplir
con los conocimientos que cuenta cada profesional de enfermeria
caracterizandose como una profesion que se dedica al cuidado del individuo, a
la familiay a la comunidad es capaz, responsable, creativo y con trato humano
siendo cualidades del profesional de enfermeria que van satisfacer las
necesidades del paciente enfermo y persona sana (44). Freedman (1996)
considera “que los procedimientos para determinar las actividades que realizan
los profesionales de enfermeria es a través del desempefio laboral, los cuales
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se evidencia con el logro de los objetivos de acuerdo a la jerarquia de diferentes
grupos de enfermeria que laboral en diversos servicios de enfermeria” (45).

Evaluacion del desempefio

Segun Mintzberg (2000) “la apreciacion del desempefio del desarrollo del
individuo es un proceso para juzgar el valor, la excelencia, cualidades del
individuo que realizan dentro de una organizacion donde se pueden hacerse de
distintos enfoques segun objetivo y metas de la institucion” (42). Newstrom
(2000) plantea que “el desempefio laboral es el rendimiento profesional es el
grado de ejecucion obtenido por el empleado en conseguir metas dentro de la
organizacion en un determinado tiempo al mismo tiempo conformado por
actividades concretas, percibidas y medibles” (27). Segun Lado (2013) la
evaluacion del desempefio laboral es un procedimiento sistematico y periddico,
es cuantitativo y cualitativo por que mide el actuar y la ejecucion de la tareas
realizadas por los trabajadores en un determinado tiempo, de esta manera
buscan diferenciar objetivos para la institucion y para los jefes y empleados
siendo los objetivos para la organizacion mejorar la transparencia y equidad de
decisiones, promover las politicas de recursos humanos, motivar y promover al
personal que logra las metas y los objetivos para los jefes que exista una
comunicacién vertical, compromiso de parte de las personas siendo el objetivo
para los colaboradores facilitar una comunicacién asertiva, conocer la valoracion
y objetivo de su desempeiio laboral (41).Para Robbins. Judge (2013) la
evaluacion del desemperio laboral es un sistema que provee a la organizacion
retroalimentacion influyendo en la respuesta de sus capacidades y habilidades
del trabajador donde el rendimiento laboral beneficiara a la organizacion
apoyando a la toma de decisiones para aquello que merecen ascenso,
aumentando el suelto o despido, utilizando una técnica de cuestionario al
personal y los jefes de la organizacion (46).Ruiz. Vanga (2018) afirman que” la
evaluacion del desempefio es una técnica indispensable en la cual el profesional
contribuye con el desarrollo del empleado, de igual manera detectar algunos
problemas que presenta el trabajador, por diferentes motivos como la falta de
estimulo, donde se puede implantar politicas de acuerdo a la realidad de la
institucion” (47).

Factores del Desempefio laboral

Davis. Netrom (1999) sefala los siguientes factores: satisfaccion del trabajo es
la forma en que el trabajador observa desde su punto de vista emociones
favorables o desfavorables dentro de la organizacion que ve directamente con la
naturaleza del trabajo. autoestima todo trabajador busca lograr una posicion
dentro de la organizacion para lo cual muestran toda su capacidad en el trabajo
siendo eficiente finalmente el trabajo en equipo es un trabajo realizado por lider
donde todos trabajan de manera unida apoyandose esta manera se puede
cumplir los objetivos de la organizacion de manera eficiente (48).
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Bain (2003) propone dos factores que pueden contribuir el mejoramiento del
desempeiio laboral; factores internos que pueden ser modificables con bastante
facilidad, factores duros donde se encuentren los equipos, producto, materia
prima y la tecnologia y factores blandos incluyen la fuerza y método de trabajo,
sistema y procedimiento de organizacion y factores externos son los ingresos
reales la inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacién donde se
encuentra los ajustes estructuras quienes influyen en la productividad de la
organizacion; cambios econdmicos, cambios demograficos y sociales (27).

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Gonales (2001) plantea las siguientes caracteristicas: adaptabilidad comprende
como el colaborador se adapta adecuadamente en diferentes ambientes
laborales y con diferentes funciones, responsabilidades y personas donde va
interactuar, comunicacién donde el colaborador tiene la capacidad de expresar
sus pensamientos ideas de manera clara y efectiva individualmente o
grupalmente, iniciativa activamente intervenir para alcanzar objetivos y metas
de la empresa, con las habilidades y destrezas de los colaboradores,
conocimiento es el nivel de conocimiento técnicos y profesionales alcanzados
por el trabajador en relacién en su area de trabajo, son capacidades, talento que
cada uno posee el cual enriquece sus conocimientos, trabajo en equipo es donde
individualmente grupalmente pueden desenvolver en el trabajo donde trabajan
juntos con la finalidad de alcanzar los objetivos, estandares de trabajo son
parametros para medir o comparar actividades de los trabajadores la forma
correcta de hacer las cosas y desarrollo de talentos, la capacidad de desenvolver
todas sus habilidades, competencias de los miembros del trabajo
individualmente y grupalmente (49).

Objetivos del desempeiio laboral

Robbins. Timothy (2013) plantean los siguientes objetivos: El mejoramiento del
desempeiio laboral, reajustar las remuneraciones, ubicar a los trabajadores en
puestos o cargos compatibles de acuerdo a sus conocimientos habilidades y
destrezas. (50)

Dimensiones de desempefio laboral

Chiavenato (2007), plantea que la dimension compromiso en el desempefio
laboral es el desenvolvimiento del trabajador orientado de manera efectiva llegar
a los objetivos. Segun Peralta, Santofimio y Segura (2007), manifiesta que el
compromiso se relaciona al trabajo sin faltas y con calidad, sin faltas se refiere a
realizar un trabajo bien hecho para no volver a realizarlos. Ademas, la eficacia
del compromiso se encuentra en el interior de cada (51).

Chiavenato (2007), describe la dimension calidad de trabajo, donde para
atesorar y extender el conocimiento, las instituciones deben contar con calidad
en el trabajo para proporcionar conocimiento y experiencias a las personas.
Segun Alvarez, Alvarez y Bullén (2006), refiere que la calidad es un rasgo
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particular de preparar o presentar un producto o servicio que ofrece una
instituciéon (51).

Chiavenato (2007), describe la dimension trabajo en equipo como una
actividad no individual, aislada o en solitario; mas bien siendo un trabajo grupal,
con solidaridad y en empatia para que de esta manera se logre obtener los
resultados que se desea. Para Quintero, africano y Faria (2008), menciona que
cuando se realiza un trabajo grupal institucional existe una interaccién que
origina una complexién haciendo que haiga un trabajo grupal, unién grupal,
igualdad, empatia, solidaria y surgiendo un lider (51).

Chiavenato (2007), describe la dimension productividad, muy relevante para
la institucion siendo la conducta y el trato que se le brinda a los trabajadores
estan vinculados al resultado que se quiere obtener. Segun Carro y Gonzalez
(2014), refiere que la productividad es el perfeccionamiento del proceso de
productivo, sefialando un balance entre la cantidad de recursos empleados y el
conjunto de bienes y servicios derivados, relacionando ello procedente de un
sistema y los recursos para poder obtenerlos. Segun Torrecilla (2005), sefiala
gue la productividad es un indicador como resultado del adiestramiento y moral
de los trabajadores, y ademas de la innovacion y el perfeccionismo de los
procedimientos que satisfacen a los clientes (51).

2.4. Definicion de Términos

Cultura: Es un sentido etnografico, en la cual comprende conocimientos,
creencias, arte, moral, derecho, costumbres y cualesquiera otras capacidades y
habitos adquiridos por el hombre en tanto que miembro de la sociedad (52)

Desempefio: Es la accion de cumplir, ejercer, ejecutar un compromiso, teniendo
en cuenta los conocimientos que cada persona tiene en su labor (53)

Desempefio laboral: una apreciacion sistematica del desempefio y desarrollo
del individuo en un cargo, afirmando que toda evaluacién es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. Por
lo tanto es una apreciacién por parte de los supervisores de la institucion de
como el trabajador logra sus metas u objetivos (54)

Cultura organizacional: se ha definido como el “conjunto de supuestos,
creencias, valores y normas que comparten los miembros de una organizacién
(55)

Trabajo en equipo: Es la movilizacidén de recursos propios y externos, de
ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo
adaptarse y alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto
determinado un cometido (56)
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Personal de enfermeria: Son actividades de apoyo durante la permanencia
del trabajador en el hospital con funciones diversas y van de lo simple a lo
complejo (57).

Cambio: La palabra cambio denota la accion o transicion de un estado inicial a
otro diferente, segun se refiera a un individuo, objeto o situacion. También
puede referirse a la accidn de sustituir o reemplazar algo (52)

Idoneidad: se refiere a la aptitud, buena disposicién o capacidad que algo o
alguien tiene para un fin determinado. La palabra proviene del latin idoneitas,
idoneitatis (56)

Adaptabilidad: es la capacidad de responder adecuadamente a las exigencias
del entorno, regulando el comportamiento para lograr la homeostasis (52)

Habilidad: que indica la cualidad de habil. Habil, a su vez, tiene su origen en el
latin habilis cuyo significado inicial se referia a las competencias que alguien
puede adquirir. Luego, el significado evoluciond para significar una persona con
diversas capacidades (52)

Conocimiento: Facultad del ser humano para comprender por medio de la razén
la naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas (56)

labor: es el acto en el que se lleva a cabo una actividad, la cual esta marcada

por ser una responsabilidad ardua. (56)

Adaptacion externa: es donde una organizacién encuentra un nicho y hara frente
a un cambio constante (56)

Adaptacion interna: es donde los integrantes de la organizacién se relacionan
para realizar un trabajo eficiente (56)
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1. HIPOTESIS E VARIABLES
3.1. Hipotesis

hipdtesis general

Existe relacion entre la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

Hipotesis especifico

Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension compromiso de los
personales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension calidad de trabajo
del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022

Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension trabajo en equipo del
personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022

Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension productividad del
personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

3.1.1. Operacionalizacién de variables

Definicion conceptual de variables variable
1: cultura organizacional

La cultura organizacional es considerada como el conjunto de caracteristicas que
le proporcionan su propia identidad y le permiten diferenciarse de otras
organizaciones, asi mismo las caracteristicas de los trabajadores que no se
maneja adecuadamente pueden influir en las relaciones interpersonales entre el
cliente interno y externo (33). la cultura organizacional es un factor determinante
para el desempeiio de un grupo de personas, por ende es definida como “El
conjunto de valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofias tipicos en
una organizacion” (34)

variable 2: desempefio laboral

el desempefio es situacional, el cual varia de una persona a otra y va depender
de factores que influyen el valor de las recompensas y la percepcion dependen
el afan de cada persona, el esfuerzo va depender de uno y de sus habilidades y
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capacidades. Asi mismo afirma que el desempefio laboral se basa en la eficacia
de los integrantes que laboran dentro de una organizacion, para lo cual hay ser
capaces de elaborar, producir, hacer y generar trabajo en el menos tiempo con
mucho menos esfuerzo y con mas calidades para cumplir con la meta trazada
de la institucion (43).

Variable independiente

cultura organizacional
Variables dependientes

desempeiio laboral
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL
EPRSONAL DE ENFERMERIA EN UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS EN
EL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS-2022

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORE ITEMS ESCALA VALOR FINAL
OERACIONAL S
CULTURA La cultura organizacional es | Creencias Influencia para trabajar en la 1,2,3 Ordinal Buena 61 al 90
ORGANIZACIONAL | considerada como el conjunto de institucion. 1= Nunca
caracteristicas que le o ~ _
proporcionan su propia identidad Salario insuficiente. 2=0casionalmente regular 31 al 60
y le permiten diferenciarse de Suministra herramientas para 3= Algunas veces
otras organizaciones, asi mismo realizar el trabajo. 4= Frecuentemente mala 1al30
las  caracteristicas de los _
trabajadores que no se maneja . 5= Siempre
adecuadamente pueden influir Normas Horarios 45,6
en las relaciones interpersonales presentacion personal
entre el cliente interno y externo penalidades por faltas
(33). la cultura organizacional _
es un factor determinante para el | Valores Innovacion 7,89
desempefio de un grupo de trabajo en
personas, por ende es definida .
« : equipo
como “El conjunto de valores, o
creencias, clima, normas, cumplimiento de metas.
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simbolos y filosofias tipicos en | Filosofia Mision -Visién 10, 11, 12
una organizacion” (34) Promocién

interna

Desarrollo profesional y

familiar

simbolo Celebraciones 13, 14,15
Incentivos
reconocimientos
Clima Capacitacion 16, 17, 18
Ambiente de cooperacion
Autonomia
DESEMPENO el desempefio es situacional, el | compromiso Lealtad 12,34 1=nunca Bueno 59-80
LABORAL cual varia de una persona a otra identidad 2=casi nunca regular 38-58

y va depender de factores que aal 0 16.37
P =algunas veces malo -
influyen el valor de las "cyjigag de| responsabilida 5,6,7, g. _
recompensas y la percepcion _ 4=casi siempre
dependen el afan de cada | rabajo d 8 5=siempre
persona, el esfuerzo va apertura
dep_e_nder de uno Y de sus, Trabajo en equipo solidaridad 9,10,11,12
habilidades y capacidades. Asi o
mismo afirma que el desempefio sinergia
laboral se basa en la eficacia de _ _
los integrantes que laboran productividad efectividad 13, 14
dentro de una organizacion, para resultado 15,16

lo cual hay ser capaces de
elaborar, producir, hacer vy
generar trabajo en el menos
tiempo con mucho menos
esfuerzo y con mas calidades
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para cumplir con la meta trazada
de la institucion (43).
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1. disefio metodoldgico

Tipo de investigacién

El estudio es de tipo basico, es de enfoque cuantitativo, porque se siguen
procedimientos estadisticos que se dedica a recoger, procesar y analizar
resultados en datos numéricos sobre variables previamente determinadas, para
comprender y establecer patrones de comportamiento de las variables (58).

Disefio de Investigacion

El disefio es descriptivo no experimental y de corte transversal por que se realiza
sin  manipular deliberadamente variables, es decir que se basa
fundamentalmente en observar fendmenos que ocurren en un contexto natural,
para luego analizarlos, lo que hacemos en la investigacion no experimental es
conservar fendmenos tal y como se dan en un contexto natural para después
analizalo (58).

Disefo correlacional:
vl
M < r

V2

Donde:

M = muestra
V1= cultura organizacional
V2 = desempefio laboral

r = relacion entre variables
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4.2. Meétodo de investigacion

La investigacién es hipotético deductivo porque es un procedimiento que toma
unas observaciones en calidad de hipotesis y comprueba tales hipétesis,
deduciendo de ellas, en un conjunto con otros conocimientos que ya poseemos,
conclusiones que confrontamos con los hechos (58).

4.3. Poblacién y muestra

La poblacién estuvo conformada por personal de enfermeria siendo un total 37,
gue laboran en la unidad de cuidados intensivos.

Criterios de inclusion:

A toda personal de enfermeria que laboren en el servicio
Personal que acepta intervenir en el estudio

Criterios de exclusién:

Profesionales de enfermeria que, por motivo de horario, licencias y vacaciones,
descanso médico.

Poblacién maestral

la poblacion maestral estuvo conformada por personal de enfermeria siendo un
total 40, que laboran en la unidad de cuidados intensivos.

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

El estudio se realizara en el area de cuidados intensivos hospital sub regional
Hugo Pesce Pesceto del distrito de Andahuaylas, provincia de Andahuaylas,
departamento de Apurimac la clasificacion del hospital es de 1I-2 nivel de
complejidad.

periodo de estudio: Durante el segundo semestre del 2022.
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45. técnicaeinstrumento de recoleccidon de datos

Se ha considerado las encuestas y cuestionarios dedicados a obtener datos que
se relacionan directamente con el conocimiento de los puntos considerados en
el ambito laboral, la aceptacion por parte del capital humano y su desempefio en
el servicio de atencion al paciente.

Es asi que hemos considerado estas dos vias de respuestas, es decir de quienes
trabajan en la unidad de cuidados intensivos del hospital sub regional de
Andahuaylas

Encuesta

Es un procedimiento de investigacion, dentro de los disefios de investigacion
descriptivos (no experimentales) en el que el investigador busca recopilar datos
por medio de un cuestionario previamente disefiado 0 una entrevista a alguien,
sin modificar el entorno ni el fendmeno donde se recoge la informacion ya sea
para entregarlo en forma de triptico, o gréfica.

Se obtendran datos realizando un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas
a una muestra representativa o al conjunto total de la poblacion estadistica en
estudio, integrada a menudo por personas, empresas 0 entes institucionales, con
el fin de conocer estados de opinion, ideas, caracteristicas o hechos especificos.

Instrumento ol: cultura organizacional

Este cuestionario es de las investigadoras Maria Carolina Olmos Torres y
Katherine Socha Fandifio (2006) que determinan las dimensiones que
conforman la cultura organizacional para poder evaluarla.

La encuesta de la Cultura Organizacional, esta compuesta por una parte que
va a estar relacionada en base a cada dimension que se estudiard utilizando
18 preguntas distribuidas de forma adecuada con escala de Likert del 1 al 5
donde:

1 2 3 4 5
Nunca Ocasionalmente | Algunas Frecuentemente | Siempre
veces

Mientras la escala interpretativa es:

mala media alta
1-5) (6-10) (11- 15)

Y la escala general
Mala Regular buena
(1-30) (31-60) (61-90),
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y con una fiabilidad de alfa de Cronbach segun dimensiones se obtuvo valores
[,703], creencias [,716], clima [,718], normas [,710], simbolos [,789] y filosofia
[,791], y a los resultados de la supresion de cada item por dimension oscilan
desde 0,349 a 0,789 (34).

Instrumentos 02: Desempefio laboral

El presente cuestionario adaptada por el investigador Deza Batallanos Maria
Greta, 2020 que determina las dimensiones de desempefio laboral, compuesta
de 16 preguntas distribuidas adecuadamente en escala de Likert del 1 al 5,
donde:

1 2 3 4 5
Nunca casi nunca Algunas casi siempre | Siempre
veces

Mientras la escala interpretativa es:

Bueno Regular Malo
(15-20), (10-14), (5-9).
Y la escala general

Bueno Regular Malo
59-80 38-58 16-37

Con un nivel de confianza de de 0,98 y margen de error de 0,05 (51).
4.6. Anélisis y Procesamiento de datos

En el presente trabajo de investigacion se emplea el Analisis estadistico
descriptivo una vez finalizada la recoleccién de datos, las respuestas obtenidas
de la muestra se codifican para crear una base de datos, la cual es procesada y
analizada por el programa de estadisticas sociales SPSS 25.0 para generar
resultados por variables y dimensiones y luego son procesadas luego en
programa de Excel, el cual mostrara los resultados, disefiara un grafico de barras
tabular a través del cual se podran visualizar de manera descriptiva las variables
de estudio.

Andlisis Estadistico Inferencial: En este estudio se obtendran resultados
inferenciales a través de investigaciones en profundidad, pero principalmente
utilizando la prueba estadistica Rho de Pearson, la cual se utilizar4 para
determinar la relacion que pueda existir entre las distintas variables estudiadas.
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4.7. Aspectos éticos en investigacion

El cddigo Nuremberg sefiala el consentimiento voluntario es necesario y
esencial, donde no deber haber coaccion, fraude, haciendo que el investigador
proporcione una informaciéon comprensible (59).

Para el presente trabajo de investigacion al respecto a las fuentes de autoria,
ideas de estudio, estan citados por cada autor. De igual manera los resultados
obtenidos estan verificados, respetando la percepcion del objeto de estudio.

Se asume que la ética de investigacion es responsabilidad del investigador, para
lograr la participacion en el trabajo de investigacion de los profesionales de
enfermeria se procedié a solicitar permiso al director general del hospital sub
regional Andahuaylas, a quien se le informa sobre el estudio a realizar asi mismo
se solicita el consentimiento informado de cada participante que participara en el
estudio siempre preservando el anonimato de los participantes en los informes.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados Descriptivos

Los resultados obtenidos en base a los objetivos se puede determinar el analisis
de las variables que contribuyen a la investigacion, mediante las tablas cruzadas
haciendo el uso del SPSS v25, los mismos que se detallan a continuacion.

Tabla N°5.1

sexo del personal de enfermeria en cuidados intensivos, Hospital Sub Regional
de Andahuaylas 2022.

F %
mujer 32 86,5
SEXO varon 5 13,5
Total 37 100,0

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafico N° 5.1.

sexo del personal de enfermeria en cuidados intensivos, Hospital Sub Regional
de Andahuaylas 2022.

Frecuencia

mujer varon

Interpretacion: en la tabla n® 5.1. se observo con relacion al sexo del personal de
enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-
2022, se aprecia que el 86.5% son de sexo femenino, mientras el 13.5% son de
sexo masculino.
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Tabla N°5.2

Edad del personal de enfermeria en cuidados intensivos, Hospital Sub Regional
de Andahuaylas 2022.

F %
Joven de 20 a 29 afios 7 18,9
EDAD adulto 30 a 59 afios 30 81,1
Total 37 100,0

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafica N° 5.3.

Cultura organizacional del personal de enfermeria en cuidados intensivos,
Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2022.

Frecuencia

juventud de 20 a 29 afos adultez 30 a 59 afos

Edad en arfios

Interpretacion: en la tabla n° 5.2 se observé con relacion a la edad del personal
de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-
2022, se aprecia que las edades comprenden entre 30 a 59 afios poseen el
81.1%, donde se encuentra la mayor cantidad de personas, mientras de edades
de 20 a 29 afios poseen el 18.9% siendo los profesionales jovenes de menor
cantidad de personas encuestadas.
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Tabla N°5.3

Cultura organizacional del personal de enfermeria en cuidados intensivos,
Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2022.

F %
Cultura Buena 13 35,1
organizacional Regular 23 62,2
Mala 1 2,7
Total 37 100,0

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el
hospital sub regional Andahuaylas 2022.

Grafica N° 5.3

Cultura organizacional del personal de enfermeria en cuidados intensivos,
Hospital Sub Regional de Andahuaylas 2022.

25 |8

20

Frecuencia

:
2,70%
BUENA REGULAR MALA

CULTURA ORGANIZACIONAL

Interpretacion: en la tabla n° 5.3 se observo que el 62.2%(23) del personal de
enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-
2022, presenta una cultura organizacional regular, mientras el 35,1%(13)
presenta una cultura buena y el 2.7%(1) presenta una mala cultura
organizacional, se deduce que el gran porcentaje del personal de enfermeria de
unidad de cuidados intensivos muestra una cultura organizacional regular en la

institucion que laboran.
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Tabla N°5.4

desempeiio laboral del personal de enfermeria en cuidados intensivos, Hospital

Sub Regional de Andahuaylas 2022.

Desemperio Bueno 29
Laboral Regular 7
Malo 1
Total 37

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempeiio laboral en el hospital sub

regional Andahuaylas 2022.
GraficaN° 5.4

30

20

Frecuencia

7
18.92%

BUENO REGULAR

DESEMPENO LABORAL

Interpretacion: En la tabla n°5.4 se observé que el 78.4%(29), de los encuestados

presentan un nivel bueno de desempefio laboral del personal de enfermeria de

cuidados intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas, mientras el

18.9%(7) presenta un desempefio laboral regular y el 2.7%(1) presenta un

desempeiio laboral malo. Se deduce que el desemperfio laboral del personal de

enfermeria que laboral en la institucion es bueno.
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5.2. resultados inferenciales
Tabla N° 5.5.

cultura organizacional y desempeiio laboral del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.

DESEMPERNO LABORAL

Bueno Regular Malo Total

CULTURA Buena Recuento 12 1 0 13
ORGANIZACIONAL % del total 32,4% 2,7% 0,0% 35,1%
Regular Recuento 17 6 0 23

% del total 45,9% 16,2% 0,0% 62,2%

Mala Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%

Total Recuento 29 7 1 37
% del total 78,4% 18,9% 2,7% 100,0%

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafica N° 5.5.

cultura organizacional y desempefio laboral del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.
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En latabla n°5.5 del total de encuestados del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas-2022, se observé que la
cultura organizacional es regular y el desempefio laboral es bueno en un 45.9%
y 16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y el
desempeiio laboral es bueno en 32.4% y 2.7% es regular, finalmente la cultura

organizacional y el desemperfio laboral es malo en 2.7%.
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Tabla N°5.6

cultura organizacional y dimension compromiso del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.

COMPROMISO
Bueno Regular Malo Total

CULTURA Buena Recuento 11 2 0 13
ORGANIZACIONAL % del total 29,7% 5,4% 0,0% 35,1%
Regular Recuento 17 6 0 23

% del total ~ 45,9% 16,2% 0,0%  62,2%

Mala Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%

Total Recuento 28 8 1 37

% del total  75,7% 21,6%  2,7% 100,0%
Fuente: encuesta cultura organizacional y desempeiio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafica N° 5.6

cultura organizacional y dimensién compromiso del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.
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En la tabla n° 5.6 del total de encuestados del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas-2022, se observé
gue la cultura organizacional es regular y la dimension compromiso es bueno en
un 45.9% y 16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena 'y
la dimension compromiso es bueno en 29.7% y 5.4% es regular, finalmente la

cultura organizacional y la dimensién compromiso es malo en 2.7%.
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Tabla N°5.7
cultura organizacion y la dimensioén calidad de trabajo del personal de
enfermeria de cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas

CALIDAD EN EL TRABAJO

Bueno Regular Malo Total

CULTURA Buena Recuento 12 1 0 13
ORGANIZACIONAL % del total 32,4% 2,7% 0,0% 35,1%
Regular Recuento 18 5 0 23

% del total 48,6% 13,5% 0,0% 62,2%

Mala Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%

Total Recuento 30 6 1 37
% del total 81,1% 16,2% 2,7% 100,0%

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafico N° 5.7
cultura organizacion y la dimensién calidad de trabajo del personal de

enfermeria de cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas.
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En la tabla n° 5.7 del total de encuestados del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas-2022, se observo
gue la cultura organizacional es regular y la dimension calidad en el trabajo es
bueno en un 48.6% y 13.5% es regular; por otro lado, la cultura organizacional
es buena y la dimension calidad en el trabajo es bueno en 32.4% y el 2.7% es
regular, finalmente la cultura organizacional y la dimensién calidad en el trabajo

es malo en 2.7%.
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Tabla N°5.8.
cultura organizacién y la dimension trabajo en equipo del personal de
enfermeria de cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas

TRABAJO EN EQUIPO

Bueno Regular Malo Total

CULTURA Buena Recuento 9 4 0 13
ORGANIZACIONAL % del total 24,3% 10,8% 0,0% 35,1%
Regular Recuento 15 8 0 23

% del total 40,5% 21,6% 0,0% 62,2%

Mala Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%

Total Recuento 24 12 1 37

% del total  64,9% 32,4%  2,7% 100,0%
Fuente: encuesta cultura organizacional y desemperio laboral en el hospital sub

regional Andahuaylas 2022.

Grafico N° 5.8
cultura organizacion y la dimensién trabajo en equipo del personal de
enfermeria de cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas
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En latabla n°5.8 del total de encuestados del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas-2022, se observé que la
cultura organizacional es regular y la dimension trabajo en equipo es bueno en
un 40.5% y 21.6% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y
la dimension trabajo en equipo es bueno en 24.3% y en 10.8% es regular,
finalmente la cultura organizacional y la dimension trabajo en equipo es malo en
2.7%.
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Tabla N°5.9.
cultura organizacién y la dimension productividad del personal de enfermeria de
cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas

PRODUCTIVIDAD

Bueno Regular Malo Total

CULTURA Buena Recuento 12 1 0 13
ORGANIZACIONAL % del total 32,4% 2,7% 0,0% 35,1%
Regular Recuento 17 6 0 23

% del total 45,9% 16,2% 0,0% 62,2%

Mala Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 2,7% 2,7%

Total Recuento 29 7 1 37
% del total 78,4% 18,9% 2,7%  100,0%

Fuente: encuesta cultura organizacional y desempefio laboral en el hospital sub
regional Andahuaylas 2022.

Grafico N° 5.9.
cultura organizacién y la dimension productividad del personal de enfermeria de
cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas
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En la tabla n°® 5.9 del total de encuestados del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del hospital sub regional de Andahuaylas-2022, se observo
que la cultura organizacional es regular y la dimension productividad es bueno
enun 45.9% y 16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena
y la dimension productividad es bueno en 32.4% y en 2.7% es regular, finalmente

la cultura organizacional y la dimension productividad es malo en 2.7%.
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Confiabilidad del Instrumento:

En el presente estudio de investigacion la confiabilidad de un instrumento que
fue aplicado, se manifiesta con estabilidad en los datos recolectados y un nulo
riesgo de variacion entre los diversos momentos de aplicacion y la diversidad de
personas evaluadas.

Tabla N°5.10

confiabilidad del instrumento cultura organizacional y desempefio laboral

Alfa de N de
Conbach elementos
Cultura 821 18
organizacional
Desempefio 948 16
laboral

Los valores obtenidos son de 0, ,821 para la variable cultura organizacional,
resultado que nos revela que es alta la confiabilidad, de la misma manera en
relacion a la variable desempefio laboral el valor obtenido es de 0,948 que
significa que el instrumento utilizado para esta variable tiene una confiabilidad de
alta, de acuerdo a los valores obtenidos se establece que ambos instrumentos

son aceptables.

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad realizado mediante el Shapiro-Wilk es aplicable cuando
se analizan muestras compuestas por menos de 50 elementos, coteja y
confronta la funcién de distribucion acumulada. Si el valor p es menor que o igual
al nivel de significancia, se rechaza la hipotesis nula con lo que se determina que

la muestra no sigue una distribucién normal.
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Tabla N°5.11

prueba de normalidad

PRUEBA DE NORMALIDAD

CULTURAORGANIZ
ACIONAL

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
DESEMPENO Estadistic Estadistic
LABORAL 0 gl Sig. o] gl Sig.
BUENO ,382 29 ,000 ,628 29 ,000
REGULAR ,504 7 ,000 ,453 7 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Las variables cultura organizacional y desempefio tienen un valor menor a 0,05,
por tanto, se acepta la hipotesis alterna y se concluye que la poblacion no tiene
distribucién normal, por lo que en base a este resultado se tiene que usar en las

pruebas inferenciales procesos estadisticos que sean no paramétricos para

establecer la relacion de las variables y la prueba de hipétesis.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados.
6.2. Contrastacion de Hipotesis

Aqui los resultados inferenciales de los datos encontrados de los 37
encuestados, la misma que se detalldé a continuacion presentando la prueba de
hipotesis teniendo:

Regla de decision:
Si p-valor es menor de 0.05, entonces se acepta la hipotesis alternativa
Si p-valor es mayor de 0.05, entonces se acepta la hipoétesis nula

Nivel de confianza 95% (0.95)
Error estadistico 5% (p-valor = 0.05)

Contrastacion de hipotesis general

HI. Existe relacion entre la cultura organizacional en el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

HO. No Existe relacion entre la cultura organizacional en el desempeifio laboral
de los profesionales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022.

Tabla N°5.12

Prueba de asociacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura Desemperfio
Organizacional Laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,490™
Spearman . correlacion
Organizacional
Sig. (bilateral) . ,002
N 37 37
Desemperfio Coeficiente de ,490™ 1,000

correlacion
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Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 37 37

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

Fuente: elaboracion propia
En la tabla n° 5.12. Segun los datos obtenidos en la prueba Correlacion de
Spearman ,490"se observa que existe una correlacion positiva débil entre la

variable cultura organizacional y desempefio laboral.
Con un p-valor=0.002<=0.05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipotesis alterna, entonces se evidencia que existe influencia de cultura
organizacional en el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.

Hipotesis especifica 1

H1. Existe relacion entre cultura organizacional en la dimensién compromiso de
los personales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional
de andahuaylas-2022.

HO. No Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension compromiso
de los personales de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022.

Tabla N°5.13.

Prueba de asociacion entre cultura organizacional y dimensién compromiso

Cultura

Organizacional Compromiso

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,399"
Spear . correlacion
. Organizacional
Sig. (bilateral) . ,014
N 37 37
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Compromiso Coeficiente de ,399" 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,014
N 37 37

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

Fuente: elaboracion propia

En la tabla n°5.13. Segun los datos obtenidos en la prueba Correlacion de
Spearman ,399°se observa que existe una correlacion positiva débil entre la

variable cultura organizacional y la dimensién compromiso.

Con un p-valor=0.014<=0.05 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna, entonces se evidencia que existe existe influencia de cultura
organizacional en la dimensién compromiso del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.
Hipotesis especifica 2

H1. Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension calidad de
trabajo del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

HO. No Existe relacion entre cultura organizacional en la dimensién calidad de
trabajo del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Tabla N°5.14

Prueba de asociacién entre cultura organizacional y calidad en el trabajo.

Cultura Calidad en el
Organizacional Trabajo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,454™
Spearm . correlacion
. Organizaciona
Sig. (bilateral) . ,005
N 37 37
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Calidad en el Coeficiente de 454" 1,000

Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 37 37

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

En la tabla n° 5.14. Segun los datos obtenidos en la prueba Correlacion de
Spearman, ,454™ se observa que existe una correlacién positiva débil entre la
variable cultura organizacional y la dimension calidad en el trabajo

Con un p-valor=0.005<=0.05 por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula que dice
no existe influencia de cultura organizacional en la dimension calidad en el
trabajo y se acepta la hipotesis alterna y concluimos que existe influencia de
cultura organizacional en la dimensién calidad en el trabajo del personal de
enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-
2022

Hipotesis especifico 3

H1. Existe relacion entre cultura organizacional en la dimensién trabajo en equipo
del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022

HO. No Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension trabajo en
equipo del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Tabla N°5.15

Prueba de asociacién entre cultura organizacional y trabajo en equipo

CULTURA
ORGANIZACIONTRABAJO
AL EN EQUIPO
Rho de CULTURA Coeficiente de correlacion1,000 ,529™
Spearma ) )
ORGANIZACION Sig. (bilateral) . ,001
AL
N 37 37
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TRABAJO EN  Coeficiente de correlacion,529™ 1,000
QUIPO Sig. (bilateral) ,001
N 37 37

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla n° 5.15. Segun los datos obtenidos en la prueba Correlacion de
Spearman ,529™ se observa que existe una correlaciéon positiva moderada y

fuerte entre la variable cultura organizacional y la dimension calidad en el trabajo.

Con un p-valor=0.000<=0.05 por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula que dice
no existe influencia de cultura organizacional en trabajo en equipo y se acepta la
hipotesis alterna y concluimos que existe influencia de cultura organizacional en
la dimension trabajo en equipo del personal de enfermeria en cuidados intensivos

del hospital sub regional de andahuaylas-2022.

hipotesis especifico 4
H1. Existe relacion entre cultura organizacional en la dimension productividad

del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

HO. No Existe relacion entre cultura organizacional en la dimensién productividad
del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022.

Tabla N°5.16

Prueba de asociacién entre cultura organizacional y productividad

Cultura .
Productivi

organizacional dad

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 436"
Spearma organizacional  correlacion

A Sig. (bilateral) . 007
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N 37 37

Productividad Coeficiente de 436" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,007
N 37 37

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

En la tabla n°5.16. Segun los datos obtenidos en la prueba Correlacion de
Spearman ,436™ se observa que existe una correlacion positiva débil entre la
variable cultura organizacional y la dimensién productividad.

Con un p-valor=0.007<=0.05 por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula que dice
no existe influencia de cultura organizacional en la dimensién productividad y se
acepta la hipodtesis alterna y concluimos que existe influencia de cultura
organizacional en la dimensioén productividad del personal de enfermeria en

cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022.

6.3. Contrastaciéon de los resultados con otros estudios similares.

En nuestra investigacion del 100,0% del personal de enfermeria de unidad de
unidad de cuidados intensivo del hospital sub regional de Andahuaylas, en la
Tabla 5.5. la variable cultura organizacional y desempefio laboral del total de
encuestados del personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub
regional de Andahuaylas-2022, se observa que la cultura organizacional es
regular y el desempefio laboral es bueno en un 45.9% y 16.2% es regular; por
otro lado, la cultura organizacional es buena y el desempefio laboral es bueno
en 32.4% vy 2.7% es regular, finalmente la cultura organizacional y el desempefio
laboral es malo en 2.7%. reflejando un nivel de correlacién significativa positiva
moderada, Al contrastar con el estudio Villega, A. Cedefo, J. (2018) quien
realizo el estudio llamado “Impacto de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de profesionales de los Centros de Salud - Seguro Campesino Portoviejo”
donde se puede evidenciar que la cultura organizacional es importante para el
desempeiio laboral, asimismo, Zea, H. (2017) en su tesis “la cultura
organizacional y su relacion con el nivel de desempefio del capital humano de
servicio al paciente en el hospital Regional Manual Butro”, manifiesta que existe
una relacion significante entre ambas variables, Atiquipa, Y. Caceres, L. (2018)
en su tesis “cultura organizacional y desempenio laboral en la sede administrativa
de la red de Salud centro Ayacucho” que existe una relacién de vinculo entre el
variable cultura organizacional y desempefio laboral de los trabajadores,
reflejando un nivel de correlacion moderada. Soto, C. (2018) en su tesis “Cultura
organizacional y desempefio laboral en el personal del hospital materno infantil
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César Lopez Silva de Villa” manifiesta que existe una relacion directa y
significativa entre la cultura organizacional y desempefio laboral. Achachu, B.
Condori, M. (2021) en sus tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral
de la Direccion Regional de Salud Cusco, 2021” manifiesta que existe una
relacion positiva entre ambas variables.

Tenemos la hipoétesis especifica 1, en nuestra investigacion del 100,0% del
personal de enfermeria de unidad de unidad de cuidados intensivo del hospital
sub regional de Andahuaylas, en la Tabla n° 5.13. se observa que existe una
correlacion positiva débil entre la variable cultura organizacional y la dimensién
compromiso. Al contrastar con el estudio de Donayre, M. (2021) en sus tesis
“‘Motivacion y desempefio laboral del personal asistencial de un hospital de
Tumbes, 2021. Manifiestan la dimension compromiso institucional del
desempeifio laboral con una correlacion positiva débil (Rho=,430; p<.01).

Tenemos la hipotesis especifica 2, en nuestra investigacion del 100,0% del
personal de enfermeria de unidad de unidad de cuidados intensivo del hospital
sub regional de Andahuaylas, en la Tabla n° 5.14 se observa que existe una
correlacion positiva moderada entre la variable cultura organizacional y la
dimensién calidad. Al contrastar con el estudio de Donayre, M. (2021) en sus
tesis “Motivacion y desempefio laboral del personal asistencial de un
hospital de Tumbes, 2021. Manifiestan dimension calidad de trabajo del
desempeiio laboral (Rho=,560; p<.01).

Tenemos la hipotesis especifica 3, en nuestra investigacion del 100,0% del
personal de enfermeria de unidad de unidad de cui5ados intensivo del hospital
sub regional de Andahuaylas, en la Tabla n°5.15 se observa que existe una
correlacion positiva moderada entre la variable cultura organizacional y la
dimension calidad en el trabajo. Al contrastar con el estudio de Donayre, M.
(2021) en sus tesis “Motivacién y desempefio laboral del personal asistencial
de un hospital de Tumbes, 2021. Manifiestan la dimension trabajo en equipo
del desempeiio laboral (Rho=,489; p<.01)

Tenemos la hipétesis especifica 4, en nuestra investigacion del 100,0% del
personal de enfermeria de unidad de unidad de cui5ados intensivo del hospital
sub regional de Andahuaylas, en la Tabla n° 5.9 se observa que la cultura
organizacional es regular y la dimension productividad es bueno en un 45.9% y
16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y la dimension
productividad es bueno en 32.4% y en 2.7% es regular, finalmente la cultura
organizacional y la dimension productividad es malo en 2.7%. concluimos que
existe influencia de cultura organizacional en la dimensién productividad del
personal de enfermeria en cuidados intensivos del hospital sub regional de
andahuaylas-2022. Al contrastar con el estudio de Valentin, M. (2017) en su
tesis “Cultura organizacional y desempefio laboral del personal de salud de la
microred yugoslavia, nuevo Chimbote 2017” en la tabla 19 revelan que 13.8%
del personal de salud presenta una alta productividad, 15% productividad media
y el 5% productividad baja, todos ellos con una inadecuada cultura, mientras que
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38,7% adecuada cultura con una alta productividad, 20% productividad media
con una adecuada cultura y el 7.5% una adecuada cultura con una productividad
baja.

6.4. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos

vigentes

Los principios éticos que se consideraron en el estudio fueron el principio de Autonomia,
puesto cada participante de la muestra; el personal de enfermeria en él se estudi6 lo
hizo de forma voluntaria con el fin de mejorar las condiciones en las cuales desarrolla
su trabajo, donde se busca concientizar de la importancia de medir constantemente
elementos tan esenciales como la carga de trabajo y el bienestar psicolégico del
trabajador (60).

Asimismo, se considerd el principio de beneficencia; debido a que el estudio en un
contexto social busca beneficiar al profesional en cuanto a su servicio y el nivel de su
bienestar psicoldgico, favoreciendo ademas al propio servicio de los pacientes con un
servicio seguro donde sus trabajadores estén en las maximas capacidades

principalmente mentales y psicolégicos para tomar las mejores decisiones (60).

Otro principio considerado es el de no maleficencia; donde como toda investigacion de
indole social, no se busca perjudicar a la institucién ni a la muestra elegida ya que se
respeta la privacidad de los datos, asi como buscar crear conocimiento a partir de lo
observado (60).

Finalmente se considerd el principio de justicia; en el marco de la atencion de salud, se
refiere generalmente a lo que los filésofos denominan “justicia distributiva”, es decir, la
distribucion equitativa de bienes escasos en una comunidad. Justicia significa, a fin de
cuentas, dar a cada quien lo suyo, lo merecido, lo propio, lo necesario, y en este estudio

se les atendié de manera equitativa a todos los profesionales de enfermeria (60).
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VIl. CONCLUSIONES

Segun los resultados de esta investigacion y luego de la confrontacion tedrica

de los mismos, se concluye:

a. existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y
desemperio laboral del personal de enfermeria en cuidados intensivos del
hospital sub regional de andahuaylas-2022. (Rho Spearman 0,490), ademas
esta correlaciéon es positiva y de nivel baja. Ademas, se encontr6 la cultura
organizacional es regular y el desempefio laboral es bueno en un 45.9% y
16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y el
desempeiio laboral es bueno en 32.4% y 2.7% es regular, finalmente la
cultura organizacional y el desempefio laboral es malo en 2.7%. esto quiere
decir que una variable tiene repercusion en la otra de manera débil; Por lo
tanto, si se mejora la cultura organizacioén sera mejor el desempefio laboral y
se vera reflejado en el personal de enfermeria.

b. existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la
dimension compromiso del personal de enfermeria en cuidados intensivos del
hospital sub regional de andahuaylas-2022. (Rho Spearman 0,399), Ademas
esta correlacion es positiva y de nivel baja. Ademas, la cultura organizacional
es regular y la dimensién compromiso es bueno en un 45.9% y 16.2% es
regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y la dimension
compromiso es bueno en 29.7% y 5.4% es regular, finalmente la cultura
organizacional y la dimension compromiso es malo en 2.7%. Por lo tanto, si
se mejora la cultura organizacién debera verse reflejado positivamente en la
dimension compromiso.

c. existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la
dimensién calidad en el trabajo del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022. (Rho Spearman
0,454), ademas esta correlacién es positiva y de nivel baja. Asimismo, se
encontré que la cultura organizacional es regular y la dimensién calidad en el
trabajo es bueno en un 48.6% y 13.5% es regular; por otro lado, la cultura

organizacional es buena y la dimension calidad en el trabajo es bueno en
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324% y el 2.7% es regular, finalmente la cultura organizacional y la
dimension calidad en el trabajo es malo en 2.7%. esto quiere decir que la
variable cultura organizacional tiene repercusion débil en la dimension
calidad en el trabajo. Por lo tanto, si se mejora la cultura organizacion sera
mejor la calidad de trabajo.ad

existe una correlacion significativa entre la cultura organizacional y la
dimensiéon trabajo en equipo del personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022. (Rho Spearman
0,529), esta correlacidén es positiva y de nivel moderada, ademas la cultura
organizacional es regular y la dimension trabajo en equipo es bueno en un
40.5% y 21.6% es regular; por otro lado, la cultura organizacional es buena y
la dimension trabajo en equipo es bueno en 24.3% y en 10.8% es regular,
finalmente la cultura organizacional y la dimensién trabajo en equipo es malo
en 2.7%. esto quiere decir que la variable cultura organizacional tiene
repercusion moderada en la dimensién trabajo en equipo. Por lo tanto, si se
mejora la cultura organizacién mejor sera el trabajo en equipo dentro del
desempeifio laboral.

existe una correlacion significativa entre la variable cultura organizacional y
la dimensién productividad del personal de enfermeria en cuidados intensivos
del hospital sub regional de andahuaylas-2022 (Rho Spearman 0,436),
ademas esta correlacion es positiva y de nivel baja. Asimismo, se encontrd
qgue la cultura organizacional es regular y la dimensioén productividad es
bueno enun 45.9%y 16.2% es regular; por otro lado, la cultura organizacional
es buena y la dimension productividad es bueno en 32.4% y en 2.7% es
regular, finalmente la cultura organizacional y la dimension productividad es

malo en 2.7%.
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VIll. RECOMENDACIONES
Tenemos una cultura organizacional y desempefio laboral regular el cual

no es favorable para la institucion, se recomienda que el jefa del
departamento de enfermeria implemente un sistema de capacitacion que
fortalezca la cultura organizacional y el perfeccionamiento del
desempeifio laboral logrando el compromiso de los trabajodes hacia logro
de la mision y vision de la institucion.

De acuerdo a los resultados obtenidos tenemos una cultura
organizacional y compromiso regular, se recomienda continuar
desarrollando con frecuencia  actividades de integracion laboral
insentivos no monetarios para que se sientan mas motivadas y de esta
manera se pueda perfeccionar la cultura organizacional y el desemepfio
laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos tenemos una cultura
organizacional y calidad en el trabajo es regular, se recomienda continuar
desarrollando con frecuencia actividades de integracion del personal de
enfermeria quienes deben sentirse con la faultad de compartir sus ideas,
motivarlos atra ves de conferencias motivadas y de esta manera se pueda
mejorar la cultura organizacional y calidad en el trabajo.

De acuerdo a los resultados  obtenidos tenemos una cultura
organizacional y trabajo en equipo es regular, se recomienda se
recomienda al jefe de departamento de enfermeria que deben fortalecer
estrategias oreintadas a revitalizar la cultura organizacional el cual se
pueda caracterizar por un trabajo en equipo el cual va favorecer en el
desarrollo de la institucion en el logro d elos objetivos planteados

De acuerdo a los resultados obtenidos tenemos una cultura
organizacional y productividad es regular, se recomienda al jefe de
departamento de enfermeria promover reuniones constantes de trabajo
con el personal de enfermeria pueda exponer sus ideas y proyectos de
mejora continua en cultura organziacional y productividad, ademas
trimestralmente se debe evalaur y valorar las propuestas que demuestren

ser mas eficientes
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TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO

ENFERMERIA EN LA UNIDAD DE CUIDADOS INTENSIVOS EN EL HOSPITAL SUB

REGIONAL ANDAHUAYLAS-2022

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABL DIMENSION | INDICADORES ITEMS Tipo y disefio
ES ES
GENERAL GENERAL GENERAL V1: Influencia para trabajar en la | 1 Cuantitativo
institucion.
¢ Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion que | Existe relacion entre la cultura | Cultura creencias No experimental
entre la cultura organizacional | existe entre la  cultura | organizacional en el desempefio | organizaci Salario insuficiente 2 )
en el desempefio laboral del | organizacional en el | laboral de los profesionales de | onal Correlacional
personal de enfermeria en | desempefio laboral del | enfermeria en cuidados intensivos Suministra herramientas para 3 transversal.
cuidados intensivos del | personal de enfermeria en | del hospital sub regional de ) ) stodo:
hospital sub regional de | cuidados intensivos  del | andahuaylas-2022. realizar el trabajo Metodo:
andahuaylas-2022? hospital sub regional de ; - P :
andahuaylas—2022 ESPECIFICAS normas Horarios 4 Hipotético deductivo
ESPECIFICOS — .
ESPECIFICOS Existe relacion entre cultura presentacion personal 5 Poblacion: personal de
A ; ; . . . . enfermeria que laboran
¢Cudl es la relacion que existe organizacional en la dimensién fdad i 5 en servicio de unidad de
entre la cultura organizacional | Identificar la relacion que : penalidades por 1aftas . . .
_ e _ : compromiso de los personales cuidado intensivos del
en la dimension compromiso | existe entre la  cultura . . — . .
N . . .| de enfermeria en cuidados valores Innovacion 7 hospital  regional de
del desempefio laboral del | organizacional en la dimension | . t . del h ital b Andahuay]
personal de enfermeria en | compromiso del personal de in e_nswos e ospital  su bai : 8 ndahuaylas
: i : : i regional de andahuaylas-2022. trabajo en equipo
cuidados intensivos del | enfermeria en cuidados .
. ) . . . Muestra: 40 enfermeros
hospital sub regional de | intensivos del hospital sub . laci |
andahuaylas-2022? regional de andahuaylas-2022 | EXISte relacion entre cu tura cumplimiento de metas 9 Técnica e instrumento:
organizacional en la dimension
¢Cual es larelacion que existe | Identificar la relacion que | calidad de trabajo del personal filosofia Mision - Vision 10 Muestra
entre la cultura organizacional | existe entre la cultura | de enfermeria en cuidados
en la dimensién calidad de | organizacién en la dimension Promocion interna 11 Cuestionario

trabajo del desemperio laboral

calidad de trabajo del personal
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del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del
hospital sub regional de
Andahuaylas- 2022?

¢, Cual es la relacion que existe
entre la cultura organizacional
en la dimension trabajo en
equipo del desempefio laboral
del personal de enfermeria en
cuidados intensivos del
hospital sub regional de
Andahuaylas- 20227

¢, Cual es la relacién que existe
entre la cultura organizacional
en la dimension productividad
del desempefio laboral del
personal de enfermeria en
cuidados intensivos del
hospital sub regional de
Andahuaylas- 20227

de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Identificar la relacion que
existe entre la cultura
organizacién en la dimensién
trabajo en equipo del personal
de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Identificar la relacion que
existe entre la cultura
organizacién en la dimension
productividad del personal de
enfermeria  en cuidados
intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Existe relacion entre cultura
organizacional en la dimension
trabajo en equipo del personal de
enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub
regional de andahuaylas-2022

Existe relacion entre cultura
organizacional en la dimensién
productividad del personal de
enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub

regional de andahuaylas-2022.

Desarrollo profesional y 12
familiar
simbolo Celebraciones 13
Incentivos 14
reconocimientos 15
Clima Capacitacion 16
Ambiente de cooperacién 17
Autonomia 18
compromiso | lealtad 1,2
identidad 3,4
V2 Calidad de responsabilidad 5,6
_ | trabajo
Desempefi apertura 7.8
o laboral
Trabajo en solidaridad 9,10
equipo
sinergia 11,12
productivida | efectividad 13,14
d
resultado 15,16
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Anexo 2.

Consentimiento informado

ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

YO

de afos de edad, identificado(a) con DNI
DECLARO:

Que habiendo sido informado de forma clara, precisa y suficiente de lograr los
objetivos de esta investigacion objetivo determinar la relacion que existe entre
la cultura organizacional en el desempefio laboral del personal de enfermeria
en cuidados intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022. Por lo
que confié

En que:
Estos datos seran tratados y custodiados con respeto a mi identidad, y a la
vigente normativa proteccion de datos de los principios éticos en investigacion.

Tomando en ello consideracion OTORGO MI CONSENTIMIENTO a que se
realice el cuestionario.
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Anexo 3. Instrumentos
CUESTIONARIO
CULTURA ORGANIZACIONAL
(carolina Olmos Torres y katherine Socha Fandifio)

INSTRUCCIONES:

Estimados (as), el presente cuestionario es con fines de estudio de
investigacion de caracter andénimo sobre cultura organizacional y
desempeiio laboral en el personal de enfermeria en cuidados
intensivos del hospital sub regional de andahuaylas-2022, para la
cual se le solicita responda con veracidad, agradeciéndole

anticipadamente por su colaboracion.

lea cuidadosamente y marque con una X el ndamero que

corresponda, considerando la escala siguiente

1. DATOS GENERALES:

ESTADO CIVIL: soltera () casada () divorciada () viuda ()
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ESCALA DE LIKERT

nunca ocasionalmente | algunas | frecuentemente | siempre
veces
1 2 3 4 5
N° preguntas nunca ocasi | algun | frecue | siemp
onalm | as nteme | re
ente veces | nte
1 2 3 4 5
valores
1 ¢En la Institucion donde usted labora se fomenta la
innovacion?
2 ¢En la Institucién donde usted labora se promueve el
trabajo en equipo?
3 ¢ Para la Institucion donde usted trabaja lo mas
importante es el cumplimiento de metas?
creencias
4 ¢, Cree que para ingresar a la Institucion es necesario
una recomendacion o influencia interna?
5 ¢, Cree usted que el salario que recibe por su labor en
la Institucion es el adecuada?
6 ¢, Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias para realizar adecuadamente su trabajo?
clima
7 ¢ Percibe usted que la Institucién le permite aprender
y progresar como persona?
8 ¢ Percibe usted un ambiente de cooperacién dentro de
la Institucion?
9 ¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo?
normas
10 ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y
salida en su Institucion?
11 ¢En la Institucién hay normas respecto de la

presentacion personal de los empleados?
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12

¢ La Institucion utiliza sanciones ante una falta

simbolo

13

¢ La Institucion celebra fechas especiales como el dia
de la secretaria, navidad, entre otros?

14

¢ La Institucion recurre a utilizar incentivos como
viajes, condecoraciones, entre otros, para premiar las
buenas labores?

15

¢Los trabajadores reconocen y entienden el
significado de las ceremonias, el logo y los colores
representativos de la Institucion?

filosofia

16

¢ Su trabajo es coherente con la misién — vision de la
Institucién?

17

Al haber una vacante, la Instituciébn toma en cuenta
primero a los trabajadores internos para dicho cargo
antes que personas externas?

18

A la Institucion le interesa tanto su desarrollo
profesional como familiar?

INDICADOR
BUENA 61 al 90
REGULAR 31 AL 60
MALA 1AL 30
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CUESTIONARIO

DESEMPENO LABORAL

DESCRIPCION 1 2 3 4 5
compromiso Nunca | Casi Algunas | Casi Siempre
nunca | veces siempre
1 Me siento comprometido con la institucién, por
eso hago mi mejor esfuerzo
2 Considero que he desarrollado vinculos de
fidelidad con la institucién y mi equipo de trabajo
3 Me involucro de manera personal y profunda en
las acciones acordadas para que mi institucion
sobresalga
4 Me siento plenamente identificado con mi
institucion
CALIDAD EN EL TRABAJO
5 Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que
la esperada por mis jefes.
6 Soy mi propia fuerza motivadora para alcanzar
las metas trazadas
7 Acepto consejos de mi entorno para mejorar
8 Tomo a bien las 6rdenes que me dan mis jefes
TRABAJO EN EQUIPO
9 Soy capaz ayudar a mis compafieros, aunque
eso me demande tiempo extra.
10 | Analizo y tomo en cuenta los diferentes puntos
de vista de mi entorno laboral
11 | Me gusta impulsar a los demas al logro de los
objetivos.
12 | Me gusta impulsar a los demas al logro de los
objetivos.
PRODUCTIVIDAD
13 | Culmino las tareas y/o actividades asignadas por

mis jefes en el tiempo deseado

80




14 | Desarrollo con facilidad las tareas asignadas por
mi jefe

15 | Mis jefes aceptan y comunican que mi trabajo
posee la calidad necesaria para la institucién

16 | Obtengo los resultados esperados

Niveles o rangos
bueno regular malo
59-80
38-58 16-37
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Anexo 4. Base de datos
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