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Resumen

El objetivo principal de la investigacion fue el de determinar la relacion entre la cultura
organizacional respecto al desempefio laboral. EI Desempefio Laboral es la motivacion y el
rendimiento de los trabajadores que permite que compartan los mismos objetivos y que se
comprometan a cumplirlos; por otro lado, es el nivel de eficiencia que logra un trabajador
respecto de las metas que se hayan preestablecido. La metodologia aplicada fue de caracter
cuantitativo, ademas no experimental transeccional correlacional. Los resultados obtenidos
fueron registrados con la colaboracion de los encuestados, asimismo de la variedad de productos
adquiridos, uno de los principales logro evidenciar que un 50 % estuvo de acuerdo que la
organizacion es parte de un espacio adecuado de trabajo. EI 57,1 % estuvo totalmente de acuerdo
que el clima correcto contribuye a la productividad de la institucion. La conclusion principal
determiné que las variables de cultura organizacional y desempefio laboral mantienen una

relacién de 0.818, la cual es alta y valida para manifestar que si existe un vinculo.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
organizational culture and job performance. Labor Performance is the motivation and
performance of workers that allows them to share the same objectives and to commit to meeting
them; on the other hand, it is the level of efficiency that a worker achieves with respect to the
goals that have been pre-established. The applied methodology was quantitative, in addition not
experimental, transactional correlational. The results obtained were recorded with the
collaboration of the respondents, as well as the variety of products purchased, one of the main
ones managed to show that 50% agreed that the organization is part of an adequate workspace.
57.1% fully agreed that the correct climate contributes to the productivity of the institution. The
main conclusion determined that the variables of organizational culture and work performance

maintain a relationship of 0.818, which is high and valid to show that there is a link.

Kew Words: Organizational culture, work performance, commitment, work performance
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Introduccion

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién entre la
Cultura Organizacional respecto al Desempefio Laboral, asimismo se plantearon los siguientes
objetivos especificos: (a) explicar cémo el compromiso de los individuos se relaciona con la
responsabilidad de la clinica Nahui, Lima - Pert 2021. (b) determinar como el clima de
organizacion se relaciona con el trabajo de la clinica Nahui. Lima — Per(i 2021 (c) definir la
relacion entre la autonomia decisoria y el conocimiento de la clinica Nahui, Lima — Per( 2021.
(d) analizar la relacion entre la solucién a problemas y el liderazgo de la clinica Nahui, Lima —
Per( 2021.; para probar la hipdtesis general que plantea que la cultura organizacional tiene una
relacion con el desempefio laboral en la clinica Nahui, Lima — Pert 2021 y las hip6tesis
especificas son: (a) el compromiso de individuos tiene relacion con la responsabilidad de la
clinica Nahui, Lima — Perti 2021. (b) el clima de organizacion tiene relacion con el trabajo de la
clinica Nahui, Lima — Peri 2021. (c) la autonomia decisoria tiene relacion con el conocimiento de
la clinica Nahui, Lima — Pert 2021. (d) la solucién de problemas tiene relacion con el liderazgo

de la clinica Nahui, Lima — Per( 2021.

Se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo, utilizando como técnica la encuesta de opinion
con la ayuda de un cuestionario virtual aplicado via internet, cuyo contenido lo conforman 24
preguntas cerradas con alternativas tipo Likert referentes a las variables de estudio “cultura
organizacional” y “desempefio laboral” con el propésito de establecer la relacion entre ambas
variables procesando los datos recolectados con el Software SPSS v21. Se trat6 de una
investigacion aplicada no experimental transeccional correlacional, con una poblacion de 13

trabajadores de la Sede Comas de la Clinica Nahui.



El capitulo 1, contiene el desarrollo del problema de investigacion describiendo la
realidad problematica de la Clinica Nahui Lima — Per(i 2021, estableciendo los objetivos
generales y especificos al problema planteado ¢Como influye la cultura organizacional respecto
al desempefio laboral en la clinica Nahui Lima — Pert 2021?, asi como su justificacion y

limitaciones.

El capitulo 2, es aquel que desarrolla dentro del Marco Tedrico, los antecedentes
internacionales y nacionales, bases teoricas asi como las definiciones de términos basicos de las
variables “Cultura organizacional” reconocida como el conjunto de creencias, valores,
costumbres, maneras, diversas formas de interaccion en las organizaciones, Yy el “Desempefio
laboral” reconocida por aquella trayectoria que posee una persona al momento de realizar sus

actividades o labores dentro de su lugar de trabajo.

El capitulo 3, se encarga de la metodologia de la investigacion, bajo el enfoque de
investigacion cuantitativa, operacionalizacion de las variables, hipotesis, disefio de la

investigacion, poblacion y muestra, técnica e instrumento de recoleccion de datos.

El capitulo 4, presenta los resultados de los datos procesados producto del capitulo
anterior, mediante el andlisis de distribucion de frecuencias de cada una de las 16 preguntas del
cuestionario y la correlacion entre las variables de estudio haciendo uso de la correlacion r de
Pearson. Asimismo, se presentan las discusiones de los resultados o conclusiones obtenidos por
otros autores, referentes a las variables estudiadas, frente a los resultados obtenidos en la presente

investigacion.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

A nivel mundial sufren una mayor presion para satisfacer las exigencias de la vida laboral
moderna, el ritmo de trabajo marcado y los altos niveles de competitividad hacen dificil
identificar la linea de separacion entre la vida laboral y la personal, el desempefio laboral también
se ve afectado por cambios relacionados a la organizacion del trabajo y nuevas relaciones
laborales. Asimismo, se puede contrarrestar esto con la llegada de la tecnologia donde algunas
empresas han empezado a implementar un horario laboral menos estrictos que genere dentro de
sus trabajadores un mayor desempefio al no sentir la presién y constante molestia de tener que
sacrificar su tiempo de calidad por hacer determinados trabajos. Una herramienta que nos puede
brindar la tecnologia acerca de esto es la posibilidad de mantener comunicacion con tu equipo de
trabajo y superiores por medio de aplicativos como Skype que permite la ejecucion de roles de
trabajo desde casa donde uno puede administrar de mejor forma su tiempo y puede trabajar sin
descuidar la casa o la familia, este tipo de costumbres son mas aplicadas por nuevas o modernas
empresas de primer mundo, sin embargo con el pasar de los afios estos métodos se han ido

adoptando por distintos paises y empresas alrededor del globo (Paredes, 2015).

A nivel nacional segun estudios hay diversos factores que pueden influir en el mal
desempefio laboral, no solo la parte organizacional de la empresa asi podemos mencionar el
debilitamiento de las relaciones interpersonales las cuales se relacionan con una alta desconfianza
social esto llevaria a la formacion de grupos aislados de trabajo, tambien podemos sefialar la falta
de compromiso y responsabilidad del colaborador el cual olvida el objetivo de la organizacion y

cudl es su rol dentro de la misma. Esto cada dia se ha vuelto parte del dia a dia del trabajador



peruano ya que poco a poco se ha ido normalizando la idea de que el clima laboral y la
experiencia que pueda otorgar a sus trabajadores va a ser de vital importancia para el desempefio
de estos. Actualmente esto se ve reflejado dentro de la realidad del servicio de salud publico en el
que la mala administracion y planeacion de estrategias hacen que por mas profesionales que sean
los enfermeros y doctores, muchas veces su rendimiento se ve afectado por la cantidad y

agotamiento laboral que se produce dentro de los hospitales. (Rodriguez, 2017).

Como problema en la clinica Nahui el desempefio laboral del personal de salud y
administrativo no es tan eficiente como se esperaria, ya que se presume que existen distintas
circunstancias que impiden un correcto desarrollo de su personal médico como la correcta
implementacién de herramientas lo cual no permite realizar las intervenciones a sus pacientes de
manera Optima, generando asi emociones negativas como fastidios, estrés e impaciencia, teniendo
de esta forma una precaria atencion al cliente, donde este mismo se encuentra dentro de un
ambiente carente de calidez y atencién de calidad. Esto muchas veces ha pasado por la mala
gestion de parte de recursos humanos que no favorece e implementa sistemas que agilicen la
contratacion de nuevo personal especializado como la compra de recursos modernos para la
utilizacion del personal, muchas de carencias deben de poder corregirse al implementar proyectos

0 modelos que funcionen en otras instituciones del pais.

La causa principal que afecta al problema del desempefio laboral es la cultura
organizacional, ya que van a generar una incomodidad e insatisfaccion en las personas que
acuden a las instalaciones de la clinica para ser tratados frente alguna molestia, ya que el usuario
al ver esta actitud o este trato no se siente comodo y se podria ver afectado, dicho problema
traeria como consecuencia la disminucion de efectividad y eficacia en el servicio brindado a los

ciudadanos debido a la falta de cultura organizacional. Estos tratos son causados por el bajo



rendimiento laboral otorgado por la falta de motivacion, siendo esencial para que el trabajador no
caiga en una monotonia robotica, asi también algo muy comun que sucede en la mayoria de
empresas es el famoso “Burnout” considerado como el tope que llega un sujeto cuando se le es
otorgado exigencias y responsabilidades en grandes cantidades, lo cual conllevaria a situaciones

desafortunadas por el estrés como un ambiente hostil entre compafieros y trabajos mal hechos.

En efecto si la empresa no mejora su desemperio laboral, esta tendra consecuencias ya que
se pueden ocasionar efectos como la baja productividad la cual perjudicaria directamente al nivel
de atencion que se les brindan a los pacientes. Asimismo, la reputacion de la clinica se veria en
riesgo tenido consecuencias como que los mismos pacientes prefieran acudir a otra clinica que

brinde un mejor servicio y solucione sus necesidades en menor tiempo.

La solucion al problema del desempefio laboral en la clinica Nahui es un nuevo sistema de
cultura organizacional. Se debe también formar grupos de trabajo con un alto grado de
desempefio donde se fomente el liderazgo esto propiciara la motivacion en los colaboradores los
cuales seran altamente productivos y eficientes , un buen lider serd aquel que fomente la
cooperacion e intente mejorar situaciones para lograr los objetivos finales del grupo, es
fundamental también mantener la motivacion en el colaborador, un ambiente de trabajo positivo
genera mayor interés con esta medida podemos corregir los casos de depresion desinterés apatia
y descontento del colaborador, como dltima medida podemos mencionar el feedback o
retroalimentacion el cual no solo ayuda a mejorar como persona sino que permite guiar a los
colaboradores para que enfoquen sus habilidades a las metas del equipo. Lo cual se va a poder
desarrollar mediante una buena cultura organizacional que sea brindada por medio de la clinica

con los datos indicados previamente, por lo que una relacion mas abierta y confiable entre el lider



y el colaborador permite que se puedan ordenar mejor las tareas diarias de trabajo para asi

generar beneficios entre todo el equipo.

1.2 Planteamiento del Problema

Problema General.

e Cual es la relacion entre la cultura organizacional respecto al desempefio Laboral en la

clinica Nahui Lima — Pert 2021?

Problemas Especificos.

¢Cual es la relacion entre el compromiso de los individuos y la responsabilidad en la
clinica Nahui, Lima — Per(i 2021?
e ;De qué manera el clima de organizacion se relaciona con el trabajo de la clinica Nahui,

Lima — Per( 20217

e ;De qué forma la autonomia decisoria se relaciona con el conocimiento de la clinica
Nahui, Lima — Per(i 20217

e ;Qué relacion existe entre la solucion a problemas y en el liderazgo de la clinica Nahui,

Lima — Perd 20217

1.3 Objetivos de la Investigacion

Objetivo General.

e Determinar la relacion entre la Cultura Organizacional respecto al Desempefio Laboral de

la clinica Nahui Lima — Per( 2021.



1.3.10bjetivos Especificos.

Explicar como el compromiso del personal de salud de se relaciona con la responsabilidad

en la clinica Nahui, Lima - Per(i 2021.

e Determinar como el clima de organizacion se relaciona con el trabajo en la clinica Nahui,
Lima — Pert 2021.

e Definir la relacion entre la autonomia decisoria y el conocimiento en la clinica Nahui,
Lima - Per( 2021.

e Analizar la relacidn entre la solucion de problemas y el liderazgo que se ejerce en la

clinica Nahui, Lima — Per(i 2021.
1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Practica

La cultura Organizacional sirve de base en el &mbito laboral ya que diversos estudios
indican que es la base de las presunciones basicas y creencias que comparten los colaboradores

de una empresa, los cuales definen la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.
1.4.2 Justificacion Teorica

La elaboracion de esta presente investigacion surgid al visualizar como las variables
seleccionadas entre si podrian establecer una relacion consistente sobre las actividades y
trabajadores de la clinica Nahui, en como la presencia de una cultura organizacional por parte de
los trabajadores que ejercen un control de verificacion de forma idénea ante la atencién del
servicio para los usuarios y el desempefio laboral que desarrolla cada trabajador inciden de igual

manera en la satisfacciéon del cliente en la institucion médica.



Es por ello por lo que infiero respecto a los resultados de la constante indagacion se
justifican por la propia fundamentacién, ademas las conclusiones, como las recomendaciones
seran empleadas como recursos informativos y de auxilio ante la prolongada mejora y estabilidad

de la clinica Lahui.

1.5 Limitaciones de la Investigacion

Las limitaciones se centraron en la poca posibilidad de interaccion comunicativa
presencial con el asesor, debido a la restriccion de entablar reuniones o conversaciones de manera
personal para evitar la propagacion expansiva del COVID-19, por ello se emple6 una opcién de
ejecutar asesorias de manera virtual, haciendo el uso de las herramientas tecnologicas y digitales

que favorezcan a la situacion académica.

Por otro lado, otra dificultad presenciada se conformo por el total de los gastos que fueron
solventados por cuenta personal, siendo asi que en las pocas ocasiones que se podia salir con las
finalidades académicas, se debid optar por la economia propia, asimismo los servicios de internet
resultaron una opcién de velocidad decadente por la aglomeracién de usuarios utilizando este

servicio para llevar a cabo sus funciones estudiantiles o laborales.

Asimismo, ya explicado previamente respecto a la pandemia, el cual origino una serie de
suspensiones en actividades que aglomeren una cierta cantidad de personas notoriamente
incrementada, siendo asi que no era posible asistir a la universidad, principalmente a la biblioteca

para adquirir informacién precisa que no se logra encontrar en internet.



Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Internacionales.

Segun la autora, en su tesis para optar el grado de doctora “La cultura organizacional y
su impacto en el rendimiento de los equipos de trabajo: El papel mediador del climay la
reflexividad” busca explicar cdmo se desenvuelve la misma cultura en diferentes aspectos, ya sea
en lo empresarial, en su rendimiento, en el andlisis, en la toma de decisiones, entre otros. Su
investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cualitativo utilizando como técnica los cuestionarios
con una muestra de 898 miembros entre varones y mujeres, obteniendo como resultado que
existia un balance en la cultura organizacional y el rendimiento en los equipos de trabajo (Melian,

2017).

Segun la autora, en su tesis para optar el grado de magister “Valores de la cultura
organizacional y su influencia en la coordinacién del trabajo en la Direccion de Talento
Humano y las Coordinaciones juridica y de planificacion del Ministerio del Trabajo” precisa
que de la cultura organizacional dependen muchas otras caracteristicas e incluso areas y puestos
de trabajo, afiadiendo asi una mejor productividad y eficacia al trabajo brindado ademas se
requiere de un grupo que sepa liderar y trabajar en equipo. Su investigacion se desarroll6 bajo un
enfoque cualitativo, utilizando como instrumento el focus group, obteniendo en una de sus
conclusiones que se deben considerar la relacion de valores y diversas situaciones que se viven

dia a dia con el fin de tomar mejores decisiones (Flores, 2016).

Segun los autores, en su tesis “Diagndstico de la inteligencia emocional interpersonal en

el desempefio laboral de los servidores publicos del Centro de Salud Tipo C del Cantén Chone”
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precisa que se estudio la forma de mejorar la inteligencia emocional de los trabajadores que
Ilevaria a un desempefio eficiente. Se empleo entrevistas con el fin de conocer los factores dentro
de la inteligencia emocional que deberian mejorar o descubrirse para una labor 6ptima.
Reconociendo que existe baja motivacion en el ambiente laboral llevando asi a una disminucion
de efectividad el trabajo, se reconoce que dentro del centro de salud existe la necesidad de
implementar herramientas y capacitaciones que motiven a los trabajadores para brindar una

atencion adecuada, cumpliendo las expectativas de los usuarios (Medranda y Moreira, 2020).

Estudios realizados por Catafio et al. (2017) indicaron que, segun la Organizacion
Mundial de la Salud, el absentismo laboral se define como la falta de asistencia de los empleados
a sus puestos de trabajo por causa directa o indirectamente. En la instituciones Publicas y
privadas este fendmeno se ha convertido en un limitante para la calidad en la prestacién de los
servicios de salud, dado que influye notablemente en el ambiente laboral, generando descontento
e insatisfaccion en los miembros del equipo que deben cubrir las horas laborales de quienes se
encuentran ausentes, e incide en el aumento de la carga laboral, la baja productividad, deficientes
registros clinicos, inadecuada atencion y prestacion de los servicios de salud, convirtiéndose en
una brecha en la seguridad del paciente, generando costos de baja calidad que intervienen en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Por lo que puede abordar maltiples factores
que lo originan, generando como consecuencia brechas en la calidad de la atencién al usuario,
insatisfaccion del cliente interno, detrimento patrimonial y, dafio de la reputacién institucional,

entre otros.

En el estudio “Determinants of Job Performance among Medical Rehabilitation Health
Personnel at Dr. Moewardi Hospital, Surakarta, Central Java: A Path Analysis Evidence “el cual

nos indica que la calidad de una institucidn de salud esta determinada por la calidad de servicio y
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por los recursos humanos. La calidad de los recursos humanos de salud se mide por el desempefio
y la productividad de los colaboradores especialmente los servicios que estan directamente
relacionados con pacientes, dicha investigacion tuvo como objetivo analizar los determinantes
econdmicos y psicosociales del desempefio del personal de salud concluyendo que el desempefio
laboral del personal de salud se ve afectado por el estilo de liderazgo, por los incentivos la

motivacion, la capacitacion y el clima laboral. (Sisybania et al., 2021)

La busqueda de antecedentes internacionales resultaron ser una limitacién en la
presentacion de referencias centradas en centros de salud, principalmente en sector de

oftalmologia.

Nacionales.

En su tesis para optar el grado de magister “Cultura organizacional en el compromiso
laboral de los profesionales de salud de una clinica privada, Lima-2017” precisa que como parte
de las mejoras se ha tenido que implementar un mejor manejo de los recursos que logran
adaptarse a las nuevas competencias del mercado, que es fundamental para todo tipo de
organizacion y trae consigo cambios positivos. Su investigacion se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo utilizando como técnica la encuesta con una muestra de 88 participantes, obteniendo
como resultado que el 40,9% consideraba que existia una oportunidad de fortalecimiento de la

cultura organizacional (Rojas, 2017).

Segun el autor, en su tesis para optar el grado académico de magister “Desplazamiento del
recurso humano y su relacion con el desemperio laboral de los profesionales de salud del Instituto
Nacional de Oftalmologia “Dr. Francisco Contreras Campos”, 2018“sefala que en el sistema de

salud estan observando las posibles estrategias de planteamiento para afrontar los cambios que se
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observan y las nuevas tecnologias que se requiere para el correcto desempefio en el &mbito de la
oftalmologia. Ademas, encontrar estrategias la cual permita organizar de manera adecuada a los
colaboradores en diferentes sectores para realizar servicios especificos, en donde se capacitara de
acuerdo a la especialidad que se dirija, para que asi se brinde una mejor atencién y que los
trabajadores brinden un mejor desempefio en su labor y con sus demas comparieros (Campos

Avellaneda, 2019).

Seguin la autora en la tesis para acreditacion del grado de magister “Influencia de la Ley
del Servicio Civil — Ley N° 30057 en el desempefio del personal administrativo del Instituto
Regional de Oftamologia Trujillo- 2016” tuvo como objetivo principal “detallar la incidencia de
la ley seleccionada en el desarrollo de funciones laborales del sector administrativo de una
instauracion regional de oftalmologia”, la metodologia utilizada fue cualitativa para una
recoleccion de datos mediante la basqueda de informacion dentro del contexto establecido, es por
ello que la evaluacion de archivos, realizacion de cuestionarios a empleados del area de
administracion y profesionales del tema fueron participes del informe académico. Los resultados
evidenciaron que un 80 % afirmé que no existia una preocupacion por parte de los ejecutivos en
brindar capacitaciones a los empleados y formar un desempefio adecuado. Por otro lado, 40 de
ellos consideraron que los ejecutivos no generan una atencion para la compensacion adicional al
grupo de trabajadores. Las conclusiones manifestaron que la institucion es ineficiente y no
estructura un ambiente correcto para los empleados, por lo que se recomienda establecer una

gestidn y una preocupacion directa para una productividad eficiente (Aguirre Caballero, 2016).

Segun la autora, en su tesis para optar el grado de magister “Aprendizaje experiencial y
cultura organizacional desde la vision de estudiantes del X ciclo de Enfermeria de la

Universidad Nacional del Callao” busca explicar que la formacion académica necesita diferentes
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estrategias de organizacion, donde la persona se puede adaptar a distintos escenarios que pueden
aparecer en su trabajo, mostrando asi lo capaz que puede ser a través de su cultura. Su
investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, utilizando como técnica la encuesta con
una muestra de 245 personas que tenian diferentes perspectivas sobre la cultura organizacional,
obteniendo como resultado que el 46,8% de los estudiantes opinaba que existia un nivel

moderado de cultura organizacional (Delgado, 2018).

Segun la autora, en su tesis para optar el grado de magister “Motivacion laboral y
desemperio laboral en el centro de salud Huayrona 2017 precisa que se determino estudiar la
posible relacion que existe en la motivacién laboral y el desempefio dentro del trabajo. Es por ello
que se empled encuestas para ambas medidas que estan en estudio, dentro lo cual se obtuvo un
resultado sefialando que existe relacion en la motivacion laboral y el desempefio que se emplea en
el trabajo. Por lo que se optd en implementar nuevas medias y herramientas que mejoren la
motivacion de los trabajadores para un desempefio optimo hacia los usuarios del dentro de salud.
Reconociendo como la capitacién un medio adecuado por el cual se pueda ensefiar nuevas
herramientas para el desempefio favorable para el centro de salud y para los usuarios que recurren

a ello (Linares Marin, 2017).

Segun el autor, en su tesis para optar el grado de licenciado “Gestion de Talento Humano
y Desemperio Laboral del Personal de la Red Salud Huaylas Sur, 2016 indica que busca
reconocer los factores con el cual puedan mejorar el desempefio de los trabajadores dentro del
centro de Salud, es por ello que se identifica dos medios que estan relacionados a ello, siendo la
gestion del talento humano y el desempefio dentro del trabajo. Para lo cual se realizé encuestas
con el fin de encontrar los factores que faltan para lograr un buen desempefio laboral, se emple6

colaboradores y en la administracion del centro de salud. En lo cual se pudo reconocer que existe
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relacién en ambos medios, optando por implementar mayores aspectos para elegir a trabajadores
segun su ambiente laboral, ademas de dar capacitaciones en donde se otorgue herramientas para
el empleo de sus actividades en el centro de salud y brindando una correcta atencion al cliente

(Valentin Rodriguez, 2017).

Segun el autor, en su tesis para optar el grado de magister “Estrés y desempeiio laboral de
los trabajadores del Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017 precisa que busca
determinar la relacion del estrés que se produce en el trabajo y del desempefio laboral en el centro
de Salud. Por lo que se realizé encuestas a todos los trabajadores del Centro de Salud,
reconociendo que existe relacion en ambos ya que a mayor estrés que se obtenga por
acumulacion de trabajo o falta de capacidad para realizar las labores se obtiene un desempefio
deficiente por parte de ellos. Reconociendo como un factor para mejorar e implementar mayores
estrategias para el desarrollo 6ptimo de ello. Optando por distribuir adecuadamente los trabajos y
capacitar con estrategias 6ptimas para todos los colaboradores del centro de salud, reduciendo asi

el estrés agilizando los tramites en los documentos de los usuarios (Puma Chombo, 2017).

Segun los autores, en su tesis para optar el grado de magister “Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus Lima, enero 2018 explica se estudia la posible conexion que existe en el
desempefio laboral del centro de salud y el talento humano. Es por ello con el fin de mejorar el
desempefio que se otorga en el centro, se realiz6 encuetas a 50 colaboradores del Centro,
reconociendo que existe una relacion alta entre los dos factores. Reconociendo como nueva
medida el implementar capacitaciones y charlas donde motiven a los trabajadores para un buen
desarrollo de sus actividades. Ademas de implementar herramientas para agilizar las actividades

para brindar un servicio optimo al usuario (Rojas y Vilchez, 2018).
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Segun la autora, en su tesis para optar el grado de licenciada “La influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral del Centro Nacional de Salud Intercultural — INS 2017
indica que se enfocan en mejorar los aspectos del desempefio que otorgan los trabajadores dentro
de sus labores. Es por ello se emple6 encuestas especificamente a 10 colaboradores del centro de
salud, en donde se reconoce que existen un bajo desempefio laboral que se reconoce por la falta
de motivacion y entusiasmo que tiene el trabajador en el desarrollo de sus labores, brindando una
atencion deficiente o no adecuada para el usuario. Optando por implementar nuevas medidas para
el desarrollo adecuado y motivar a los colaboradores para una labor eficaz en ello, brindando la

atencion esperada por los pacientes del Centro de Salud (Valerio Alejos, 2017).

2.2 Bases tedricas

2.2.1. Bases tedricas sobre Cultura Organizacional

2.2.1.1. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es un elemento esencial para el compartir de ideas, valores,
motivacion y convicciones, lo que impulsa la ayuda, cooperacion, concertacién y seguridad para
intercambiar informacién e impulsar el rendimiento de los miembros de una organizacién (De la

Torre y Themme-Afan, 2017).

Las caracteristicas relevantes y no relevantes de una organizacion se determinan gracias a
la cultura organizacional, la cual es como la genética de la entidad que no se observa con

facilidad, pero es el molde que modela lo que pasa en el ambiente laboral (Angulo Rojas, 2017).

La cultura organizacional son los comportamientos, pensamientos y actitudes que

comparten los miembros de una organizacion; esto no es propio de una persona, por el contrario,
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es una pluralidad de individuos que comparten relaciones e interacciones dentro de un ambiente

(Becerra y Canova, 2019).

La cultura organizacional de una entidad puede ser originada por aquellos que la integran
0 puede evolucionar con el paso del tiempo, esto supone un punto fundamental para el ambiente
laboral; esta no puede medirse ni verse de forma fisica sin embargo tiene una gran influencia

respecto de lo que pasa en una entidad (Llacchua Quino, 2015).

2.2.1.2. Elementos de la Cultura Organizacional.

2.2.1.2.1. Valores.

Son el norte que deben seguir quienes integran la organizacion con el objetivo de

conseguir una meta en comun.

2.2.1.2.2. Costumbres.

Son los habitos que tienen una persona, una pluralidad de individuos o una organizacion
que le otorga caracteristicas especiales que permita ser diferentes que otros que se tengan

propiedades similares.

2.2.1.2.3. Ritos.

Los ritos son procedimientos o acciones que se repiten con el fin de reforzar las

cualidades fundamentales de la entidad.

2.2.1.2.4. Historias.
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Son las experiencias que se cuentan en toda organizacion que reflejan los acontecimientos
importantes de la entidad con el objetivo fundamental de establecer acciones pasadas en el

presente (De la Torre y Themme-Afan, 2017).

2.2.1.3. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Son siete las caracteristicas que establecen cual sera la cultura de una entidad iniciando
con el nivel de libertad con la que se desarrolla cada trabajador para llevar a cabo las tareas que le
son encomendadas, como esta estructurada la organizacion respecto de sus reglas y politicas, la
forma en que los que dirigen la organizacion ayudan a los trabajadores, el grado de identificacién
gue posean los miembros de la entidad para con sus pares y los objetivos de la organizacion, el
rendimiento de los trabajadores y la gratitud que reciban cuando realicen sus tareas de forma
excepcional y finalmente las reacciones que se tengan frente a los problemas que puedan

ocasionarse y la capacidad de adaptarse a nuevas circunstancias (Angulo Rojas, 2017).

2.2.1.4. Tipos de cultura organizacional.

2.2.1.4.1. Cultura de emprendimiento.

En este tipo de cultura hay un alto nivel de imaginacion y de capacidad para enfrentar los
peligros, los trabajadores se comprometen a experimentar, innovar y mantenerse destacados

respecto de las otras organizaciones, produciendo productos diferentes y exclusivos.

2.2.1.4.2. Cultura de mercado.

Las metas se basan en el mercado, teniendo como objetivos aquellos relacionados a las
finanzas donde existe un alto nivel de competencia, aqui la entidad no asegura que el trabajador

tenga seguridad y el trabajador no asegura fidelidad respecto de la entidad.
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2.2.1.4.3. Cultura de clan.

En este tipo de culturas se dan caracteristicas como la fidelidad, el compromiso, un
Optimo trabajo en equipo, entre otros, lo que asegura la unidad donde aquellos que son parte de la

organizacion se sientan orgullosos de integrar la misma.

2.2.1.4.4. Cultura burocrética.

En este tipo de cultura organizacional se da suma importancia a los procesos,
formalidades y normas basadas en la jerarquia y la tradicionalidad, en las organizaciones con este
tipo de cultura los trabajadores se sienten con la obligacion de seguir al pie de la letra lo

estipulado y a los procesos que se cifian a la ley (Becerra y Cénova, 2019).

2.2.1.5. Fases de la cultura organizacional.

2.2.1.5.1. Fase Estable.

En la primera fase de la cultura organizacional no existe ninguna alteracion debido a que

no hay necesidad para el cambio o los incentivos para realizarlo.

2.2.1.5.2. Fase Reactiva.

En esta fase pueden darse dos ramas, en la primera hay cambios, pero son pequefios no
alterando nada importante a lo cual se considera una cultura conservadora; en la segunda rama los
cambios se realizan estrictamente cuando es necesario que se hagan ya que de no hacerlos la

organizacion tendria consecuencias negativas.

2.2.1.5.3. Fase Anticipadora.
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Como su nombre lo dice, con este tipo de cultura, se anticipa a los acontecimientos con el
objetivo de disfrutar los beneficios y de evitar lo mas posible los peligros; aqui se estudia el

ambiente buscando nuevos métodos para mejorar la entidad.

2.2.1.5.4. Fase de Mantenimiento Creativo.

Esta es la ultima fase de la cultura organizacional donde se facilita la ensefianza, la

imaginacion y el constante cambio (Llacchua Quino, 2015) .

2.2.2. Bases tedricas sobre desempefio laboral

2.2.2.1. Desempefio Laboral.

El desempefio laboral cambia de acuerdo con cada persona y que se ve influenciado por
muchos componentes tales como el nivel de compensacion y como los trabajadores perciben las
mismas lo cual precisa cuanto afan los tendran los trabajadores; se desarrolla una especie de
vinculo donde de un lado esta el trabajo que tiene que llevarse a cabo y del otro la ganancia que

se obtiene por el trabajo realizado (Le6n Diaz, 2017).

El desempefio laboral es el grado de eficacia que alcanza un trabajador respecto de los
objetivos que se hayan planteado en una organizacién dentro de un espacio de tiempo
preestablecido, esto se configura por acciones concretas, calculable y que se puedan observar

ademas de aquellas que se puedan inferir (De la Cruz y Huaman, 2016).

El rendimiento laboral es medible respecto de las finalidades y propdsitos que se hayan
predefinido, con lo cual se puede definir en variables como malo, regular, bueno 0 muy bueno;
esto se convierte en la base para el nivel de produccion de la organizacion lo cual produce

eficacia, eficiencia y mejor calidad de los servicios (Ayala y Pajuelo, 2018).
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2.2.2.2. Elementos del Desempefio Laboral.

2.2.2.2.1. Motivacion.

La motivacion son el conjunto de circunstancias que impulsan a los trabajadores para
Ilevar a cabo sus labores con mejor o peor intensidad, en una organizacion se reflejan en las

disposiciones y posturas que adopten los colaboradores cuando algunos incentivos se presentan.

2.2.2.2.2. Responsabilidad.

Dentro de una entidad, la responsabilidad se refleja cuando se asumen las consecuencias
sin importar cuales son los resultados; lo mas comun es que existan personas que eludan la
responsabilidad dejando las decisiones en manos de personas con cargos mas altos donde
comunmente si las cosas no tienen un resultado positivo, quienes eludieron la responsabilidad

tienden a criticar las decisiones tomadas.

2.2.2.2.3. Liderazgo.

El liderazgo es la capacidad que posee un individuo para influir en el comportamiento de
los trabajadores para que se comprometan con lograr los objetivos de la organizacion; el
responsable de esto es el lider el cual es quien pueda influenciar a una pluralidad de personas,
coordinando y dirigiendo para gue se sigan los lineamientos de forma pacifica y con el menor

esfuerzo posible.

2.2.2.2.4. Desarrollo Profesional.

El desarrollo profesional se ha convertido en un punto fundamental para solucionar los
problemas que puedan presentarse dentro de una organizacién ya que mejoran las capacidades y

la comunicacion entre todos los miembros al establecer una forma de comunicarse equitativa,
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formando redes de colaboradores y definiendo un destino compartido para la entidad (Pastor,

2018).

2.2.2.3. Elementos que influencian el desempefio laboral.

2.2.2.3.1. Satisfaccion en el trabajo.

Es la percepcidn que posee un trabajador respecto de su centro de trabajo o la posicion
que ocupa en el mismo y la relacion que existe con sus pares y superiores; cuando el trabajador se
siente a gusto con el ambiente en el que realiza sus labores, las hace con mayor animo lo que se
traduce una mayor productividad y lo que se refleja a su vez en un mayor beneficio para la

organizacion.

2.2.2.3.2. Autoestima.

Es la necesidad de reconocimiento que tiene un trabajador, esto es un elemento

fundamental ya que permite que los colaboradores demuestren sus habilidades.

2.2.2.3.3. Trabajo en Equipo.

Dentro de una organizacion se crean grupos encargados de ciertas labores, cuando estos
grupos de trabajo poseen el mismo interés en realizar su trabajo con la mayor eficiencia entonces
aumentan su nivel de productividad, ademas de crearse factores como el nacimiento de lideres o

creaciones de canales de comunicacidn 6ptimos, los cuales beneficiaran a la organizacion.

2.2.2.3.4. Capacitacion del Trabajador.

La capacitacion de los trabajadores se da con la finalidad de que los colaboradores puedan

Ilevar a cabo sus funciones con el mayor nivel de eficacia, las capacitaciones tienen
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consecuencias positivas en la mayoria de los casos brindando informacion que puede servir a los

trabajadores o promoviendo la reproduccion de patrones (Medina Cevasco, 2017).

2.3 Definicion de Términos Basicos

2.3.1. Cultura de poder

La cultura de poder es denominada al actuar de mejorar todos los aspectos posibles de una
institucion, sobreexplotando y realimentando constantemente las ocupaciones dispuestas a
progresar la calidad de la empresa, asociacion o en el plan adicionado, pues de igual manera

surgen reuniones de ejecutivos dispuestos a afrontar las dificultades (Marciano, 2019).

2.3.2. Cultura de la funcion

La cultura de la funcion presenta una raiz construida por la aminoracion e incremento en
las aptitudes profesionales que presenta un individuo, de igual manera las decisiones tomadas son

constituidas por la l6gica presente y la existencia ante las razones (Blazquez, 2019).

2.3.3. Cultura de la persona

Este tipo de cultura va orientada a modificar conceptualmente la formacion profesional de
una persona y cuyos resultados se plasmen en el trabajo grupal o individual, ademéas se fomenta
la constante creatividad, innovacion en las ideas, tener criterios laborales y transmitir un
positivismo a los individuos que lo rodean, consumando una personalidad conforme a su estado

(Ferraro & Briody, 2017).



23

2.3.4. Cultura de la tarea

La cultura de la tarea tiene una ubicacion consolidada en la elaboracion de nuevas
gestiones y proyectos a nivel empresarial y administrativo, de manera que se parte de un
problema que genera conflictos en muchas personas, dando un paso a la innovacion de productos
o servicios que solucionen dicha molestia, ademas esta cultura compone la responsabilidad y

construccién gremial de los participantes en el proyecto (Frigoli y Brandolini, 2019).

2.3.5. Eficacia

La eficacia es poder generar resultados satisfactorios ante decisiones o actividades que
necesitaron una labor ardua y progresiva, siendo asi que la opcion de mantener una constancia
altamente comprometedora con los objetivos dispuestos promueve el trabajo enfocado y una

mente estable capaz de efectuar varias actividades (Aguirre, 2018).

2.3.6. Eficiencia

La eficiencia establece una definicion de lograr las metas que uno designa en un aspecto
privado o relacionado con un factor externo, ademas posee una caracteristica importante, el cual
es obtener una serie de logros, pero empleando una infima cantidad de recursos, es decir los

cuales se encuentren méas proximos a un individuo (Piran et al., 2020).
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se ha desarrollado bajo el enfoque cuantitativo. El “enfoque
cuantitativo utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicién
numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias

(Hernandez et al., 2014).

3.2 Variables

3.2.1. Operacionalizacion de variables.

3.2.1.1. Cultura organizacional.

3.21.1.1. Dimensiones e indicadores.

e Cultura de poder
o Compromiso de los individuos.
o Cultura orgullosa o fuerte
e Cultura de funcién.
o Funciones especializadas.
o Clima de organizacién
e Cultura de la persona.
o Autonomia decisoria.
o Servicial
e Cultura de la tarea.

o Proyectos innovadores.



o Solucién de problemas

3.2.1.2. Desempefio laboral.

3.2.1.2.1. Dimensiones e indicadores.

e Eficacia.
o Trabajo.
o Conocimiento
e Eficiencia.
o Responsabilidad.

o Liderazgo
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Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Def|n|_C|0n Dimensién Indicador Iitem Instrumen Escala Niveles
conceptual operacional to de rango
Compromiso
Cultura del de los
poder individuos Cuestionari
1,2 0
La cultura Cultura o
organizaciona orgullosa o Cuestionari
| es la fuerte 3,4 0
normativa Funci_on_es Cuestionari (1) Totalmente
que compone ltura de | especializadas ¢ g o de acuerdo
una La cultura CY tl,Jfa ela : (2) de acuerdo Mala
institucion de organizacional Uncion Clima de Cuestionari (3 N0 de 8-18
cualidades presenta las organizacion 78 o acuerdo, ni en Regular
privadas 0 dimensiones * desacuerdo 19-29
Cultura gubernament  de cultura de (4)en Buena
organizacion ales, pues esta poder, cultura Autonomia desacuerdo 30-40
define como i0 isori - -
aI las acciones gﬁltljlrafugglorlg dectsora Cuestionari Eise)s;:it:rl(%eme
: Cultura de la 9,10 0
estipuladas persona y
generan  un cultura de la persona
amplente  tarea. Servicial o
laboral, Cuestionari
(sheen. 11,12 o
2018).
Proyectos
innovadores Cuestionari
Cultura de la 13,14 o
tarea
Solucién  de
problemas Cuestionari
15,16 o
El desempefio
laboral  estd Trabajo Cuestionari
compuesto Eficacia 17,18 o
por la
realizacion de Conocimiento Cuestionari
las funciones 19,20 o
conceptuales o
y  précticas Ejsponsabllld Cuestionari 1) Totalment
que giran en 21,22 o (1) Totalmente
torno a de acuerdo
El desempefio (2) de acuerdo Mala
prevalecer la
buena laboral (3) node ) 8-18
Desempefio L presenta las acuerdo, ni en Regular
elaboracion - :
laboral laboral y el dimensiones desacuerdo 19-29
desenvolvimi de eficaciay (4)en Buena
- ficiencia T desacuerdo 30-40
ento  eficaz © Eficiencia
(5) Totalmente
que s debe Liderazgo desacuerdo
emplear g
constantemen
te en sus
funciones
(Bozadaetal.,
2017).
Cuestionari
23,24 o

Fuentes: Elaboracion propia
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3.3 Hipotesis
Hipotesis General

La cultura organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral en la

clinica Nahui, Lima — Per(i 2021.
Hipotesis Especificas

e El compromiso de individuos tiene relacion con la responsabilidad de la clinica Nahui,
Lima — Pert 2021.

e El clima de organizacion tiene relacion con el trabajo de la clinica Nahui, Lima — Pert
2021.

e Laautonomia decisoria tiene relacion respecto del conocimiento de la clinica Nahui, Lima

— Pert1 2021.

® Lasolucion de problemas tiene relacion con el liderazgo de la clinica Nahui, Lima — Perd

2021.

3.4 Tipo de Investigacion

La investigacion tuvo como composicion metodolégica, adherir un estudio de tipo basica,
pues esta se va alineando a la informacion documentada mediante diversos medios académicos
y profesionales, logrando estructurar nuevos detalles encontrados para un tema ya existente

(Carrasco, 2007).
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3.5 Disefio de la investigacion

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental transeccional correlacional, ya
que se pretendid describir la relacion entre las variables cultura organizacional y desempefio

laboral dandole una buisqueda empirica y variables no malipulables (Kerkinger y Lee, 2002).

3.6 Poblacion y Muestra

Poblacion.

La poblacién de estudio para la presente investigacion constd de 14 trabajadores del local

de Comas de la Clinica Lahuis.

3.6.1. Criterios de inclusion

Para la inclusion del grupo de estudio para la presente investigacion se tomd en cuenta a

los trabajadores del local de Comas de la Clinica Lahuis.

3.6.2. Criterios de exclusion

En la presente investigacion se excluyeron aquellos trabajadores que estuvieron de

vacaciones o de licencia en el momento de la aplicacion de la encuesta.

Muestra.

La muestra tomada para esta investigacion fue de tipo censal, es decir se trabajé con la

poblacion completa.
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3.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnica.

Para la presente investigacion se aplico la técnica de la encuesta de opinion mediante la
aplicacion de un cuestionario electrénico autoadministrado por envio via internet, que consta de

24 preguntas cerradas con alternativas de respuesta son de tipo Likert (Tamayo, 2008).

Instrumento de recoleccién de datos.

3.7.1. Analisis de fiabilidad del instrumento

Tabla 2: Estadidsiticos de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,978 24

Luego de aplicar el analisis de fiabilidad al instrumento planteado en esta investigacion
tenemos como resultado 0,978 cdmo se puede apreciar en la Tabla 2, y este valor es considerado
muy alto por lo que podemos afirmar que el instrumento aplicado que cuenta con 24 preguntas es

fiable

3.7.2. Validez del instrumento

El instrumento aplicado en la presente investigacion fue validado mediante juicio de expertos.



Tabla 3: Validacidn del instrumento de recoleccidn de datos por juicio de expertos

30

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado
Experto 01 Escudero Vilchez, Fernando Emilio  Doctor El instrumento puede
ser aplicado
Experto 02 Salazar Llerena, Silvia Liliana Doctora El instrumento puede
ser aplicado
Experto 03 Mufioz Castafieda, Laura Magister El instrumento puede

Fuente: elaboracion propia.

ser aplicado
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Capitulo 1V: Resultados
4.1 Analisis de los Resultados

4.1.1. Distribucién de frecuencia

Tabla 4: Pregunta 01:

¢ Considera que el compromiso de los trabajadores es un factor fundamental para que el servicio que se
brinda posea la mayor calidad posible?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De acuerdo 9 64,3 64,3 64,3
Totalmente de acuerdo 5 35,7 35,7 100,0
Validos )
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

éConsidera que el compromiso de los trabajadores es un factor fundamental
para que el servicio que se brinda posea la mayor calidad posible?

B0

Porcentaje

20—

T T
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 1: Grafico de barras de la Pregunta 01: ¢ Considera que el compromiso de los trabajadores es un factor
fundamental para que el servicio que se brinda posea la mayor calidad posible? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De los 14 encuestados se puede observar que 9 de ellos estan de acuerdo con que el
compromiso de los trabajadores es un factor fundamental para que el servicio que se brinda posea

la mayor calidad posible, tal como se ve en la tabla 4 y figura 1.
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Tabla 5: Pregunta 02:

¢Segun usted, los trabajadores de la clinica Lahui estan comprometidos con las labores que realizan?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 4 28,6 28,6 28,6
desacuerdo
De acuerdo 7 50,0 50,0 78,6
validos Totalmente de acuerdo 3 21,4 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

iSegun usted, los trabajadores de la clinica Nahui estan comprometidos con las
labores que realizan?

50—

40

30

Porcentaje

10

0 T T T
Mi e acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 2: Grafico de barras de la Pregunta 02: ;Segun usted, los trabajadores de la clinica Nahui estan
comprometidos con las labores que realizan? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De acuerdo con la tabla 5 y la figura 2, 50% de los encuestados afirman estar de acuerdo

con que los trabajadores de la clinica Lahui estdn comprometidos con las labores que realizan.



Tabla 6: Pregunta 03:

¢ Esta de acuerdo con que el establecer un clima correctamente planificado aumenta la productividad de
los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en 2 14,3 14,3 14,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 21,4
desacuerdo
Validos

De acuerdo 3 21,4 21,4 429
Totalmente de acuerdo 8 57,1 57,1 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

iEsta de acuerdo con que el establecer un clima correctamente planificado
aumenta la productividad de los trabajadores?

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

T T T T
Totalmente en Mi e acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 3: Gréfico de barras de la Pregunta 03: ¢Esta de acuerdo con que el establecer un clima correctamente
planificado aumenta la productividad de los trabajadores? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De acuerdo con la tabla 6 y la figura 3, 8 de los 14 encuestados manifiestan estar
totalmente de acuerdo con que el establecer un clima correctamente planificado aumenta la

productividad de los trabajadores.
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Tabla 7: Pregunta 04

¢ Considera que es importante establecer una cultura organizacional fuerte?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1 7,1
De acuerdo 10 71,4 71,4 78,6
Validos Totalmente de acuerdo 3 21,4 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

i Considera que es importante establecer una cultura organizacional fuerte?

30

40

Porcentaje

0 T T T
En desacuerco De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 4: Gréfico de barras de la Pregunta 04: ¢ Considera que es importante establecer una cultura organizacional
fuerte? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

El 71,4% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo con que es importante establecer

una cultura organizacional fuerte, segun la tabla 7 y la figura 4.



Tabla 8: Pregunta 05:

35

¢ Cree necesario el contar con trabajadores que lleven a cabo tareas especializadas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1 7,1
Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3 21,4
desacuerdo
Validos De acuerdo 8 57,1 57,1 78,6
Totalmente de acuerdo 3 21,4 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

;Cree necesario el contar con trabajadores que lleven a cabo tareas

especializadas?

609

507

40

30

Porcentaje

20

T T
En desacuerdo Mi de acuerdo, ni en
desacuerdo

T
De acuerdo

T
Totalmente de acuerdo

Figura 5: Grafico de barras de la Pregunta 05: ¢ Cree necesario el contar con trabajadores que lleven a cabo tareas
especializadas? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

8 de los 14 encuestados dice estar de acuerdo con que es necesario contar con trabajadores

que lleven a cabo tareas especializadas tal como se puede observar en la tabla 8 y la figura 5.
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Tabla 9: Pregunta 06:

¢Segln su opiniodn, el tener trabajadores especializados facilita que se puedan solucionar los problemas
que puedan aparecer?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 7,1
desacuerdo
Validos De acuerdo 9 64,3 64,3 71,4
Totalmente de acuerdo 4 28,6 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

iSegun su opinion, el tener trabajadores especializados facilita que se puedan
solucionar los problemas que puedan aparecer?

40

Porcentaje

20

0 T T T
Mi de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Totalments de acuerdo

Figura 6: Gréfico de barras de la Pregunta 06: ¢Segun su opinion, el tener trabajadores especializados facilita que
se puedan solucionar los problemas que puedan aparecer? Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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El 28,6% de personas encuestadas esta totalmente de acuerdo con que tener trabajadores

especializados facilita que se puedan solucionar los problemas que puedan aparecer, segun lo

mostrado en la tabla 9 y la figura 6.

Tabla 10: Pregunta 07:

¢ Considera que su organizacion es un buen lugar para trabajar?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 2 14,3 14,3 14,3
Ni de acuerdo, ni en 1 71 71 21,4
desacuerdo
Validos De acuerdo 50,0 50,0 71,4
Totalmente de acuerdo 4 28,6 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

& Considera que su organizacion es un buen lugar para trabajar?

S0

30

Porcentaje

20

T
En desacuerdo

Figura 7: Grafico de barras de la Pregunta 07: ¢ Considera que su organizacion es un buen lugar para trabajar?

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

T
Mi cle acuerdo, ni en
desacusrdo

T
D= acuesrdo

T
Tatalmente de acuerdo



Segun la tabla 10 y la figura 7, el 50% de los encuestados esta de acuerdo con que su

organizacion es un buen lugar para trabajar.

Tabla 11: Pregunta 08:

¢ Cree que su trabajo es compatible con los objetivos de la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 71 7,1
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 71 14,3
desacuerdo
Validos De acuerdo 57,1 57,1 71,4
Totalmente de acuerdo 4 28,6 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

Porcentaje

iCree que su trabajo es compatible con los objetivos de la empresa?

G0

40

30

20

107

T T
En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

T
De acuerdo

Totaimente de acuerdo
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Figura 8: Grafico de barras de la Pregunta 08: ¢ Cree que su trabajo es compatible con los objetivos de la empresa?
Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De los 14 encuestados 8 de ellos manifiestan estar toralmente de acuerdo con que su

trabajo es compatible con los objetivos de la empresa, segun la tabla 11 y la figura 8.

Tabla 12: Pregunta 09:

¢Considera que las decisiones que usted toma respecto de algin tema son respaldadas por sus

compaferos?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3 14,3
desacuerdo
Validos De acuerdo 9 64,3 64,3 78,6
Totalmente de acuerdo 3 214 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

s Considera que las decisiones que usted toma respecto de algun tema son
respaldadas por sus compafrieros?

G0

407

Porcentaje

209

0 T T T
Ni ce acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo



Figura 9: Grafico de barras de la Pregunta 09: ¢ Considera que las decisiones que usted toma respecto de algln
tema son respaldadas por sus comparieros? Fuente: Elaboracién propia — SPSS

De acuerdo con latabla 12 y la figura 9, el 21.4% de los encuestados expresa estar
totalmente de acuerdo con que las decisiones que usted toma respecto de algun tema son

respaldadas por sus compafieros.

Tabla 13: Pregunta 10:

¢Considera que se le han dado las oportunidades para tomar decisiones respecto de ciertos temas dentro
de la organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 1 7,1 7,1 7,1
desacuerdo
En desacuerdo 1 7,1 71 14,3
Ni de acuerdo, ni en 3 214 21,4 35,7
Validos desacuerdo
De acuerdo 6 429 429 78,6
Totalmente de acuerdo 3 214 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

iConsidera que se le han dado las oportunidades para tomar decisiones
respecto de ciertos temas dentro de la organizacion?

S0

40—

Porcentaje

20—

10

T T T T T
Totalmerte en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni en De acuesrdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
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Figura 10: Grafico de barras de la Pregunta 10: ¢ Considera que se le han dado las oportunidades para tomar
decisiones respecto de ciertos temas dentro de la organizacion? Fuente: Elaboracién propia — SPSS

6 de los encuestados expresan estar de acuerdo con que se le han dado las oportunidades
para tomar decisiones respecto de ciertos temas dentro de la organizacién, de acuerdo con lo

expuesto en la tabla 13 y la figura 10.

Tabla 14: Pregunta 11:

¢De acuerdo a su opinién, considera que existe un ambiente de colaboracion entre los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 3 214 21,4 21,4
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 28,6
desacuerdo
Validos De acuerdo 8 57,1 57,1 85,7
Totalmente de acuerdo 2 14,3 14,3 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De acuerdo a su opinidn, considera que existe un ambiente de colaboracién
entre los trabajadores?

60

S0

40

307

Porcentaje

20

T T T T
En desacuerdo Mi de acuerdao, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
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Figura 11: Grafico de barras de la Pregunta 11: ¢ De acuerdo con su opinion, considera que existe un ambiente de
colaboracion entre los trabajadores? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

El 57.1% de los encuestados expresa estar de acuerdo con que existe un ambiente de

colaboracion entre los trabajadores, segun la tabla 14 y la figura 11.

Tabla 15: Pregunta 12:

¢Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en 1 7,1 7,1 7,1
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 5 35,7 35,7 42,9
Validos desacuerdo
De acuerdo 3 21,4 21,4 64,3
Totalmente de acuerdo 5 35,7 35,7 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS



&Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?
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desacuerdo desacuerdo
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Taotalmerte en Ni cle acuerdo, nien

T
De acuerdo

T
Totalmente de acuerdo

Figura 12: Grafico de barras de la Pregunta 12: ¢ Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como

trabajador? Fuente: Elaboracién propia — SPSS
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De acuerdo a la tabla 15 y la figura 12, 5 de los encuestados manifiesta estar totalmente de

acuerdo con que sus jefes o supervisores muestran interés en ellos como trabajadores.

Tabla 16: Pregunta 13

¢ Considera usted que los proyectos innovadores es parte de mantener una mente activa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1 7,1
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 14,3
desacuerdo
Validos De acuerdo 9 64,3 64,3 78,6
Totalmente de acuerdo 3 214 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS



iConsidera usted que los proyectos innovadores es parte de mantener una
mente activa?
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Figura 13: Grafico de barras de la Pregunta 13: ¢ Considera usted que los proyectos innovadores es parte de
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De acuerdo

mantener una mente activa? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

T
Tatalmente de acuerdo
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El 64.3% de los encuestados esta de acuerdo con que los proyectos innovadores es parte

de mantener una mente activa segun la tabla 16 y la figura 13.

Tabla 17: Pregunta 14

¢ Esté de acuerdo con que el ofrecer un servicio o producto innovador le da una ventaja a la organizacion

respecto de la competencia?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 7,1
desacuerdo
Validos De acuerdo 57,1 57,1 64,3
Totalmente de acuerdo 5 35,7 35,7 100,0
Sig. ,000



Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

¢ Esta de acuerdo con que el ofrecer un servicio o producto innovador le da una

ventaja a la organizacion respecto de la competencia?
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Figura 14: Grafico de barras de la Pregunta 14: ;Esta de acuerdo con que el ofrecer un servicio o producto
innovador le da una ventaja a la organizacion respecto de la competencia? Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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8 de los 14 encuestados ha manifestado estar de acuerdo con que el ofrecer un servicio o

producto innovador le da una ventaja a la organizacion respecto de la competencia, segun lo

expresado por la tabla 17 y la figura 14.

Tabla 18: Pregunta 15

¢ Esta usted de acuerdo en que la solucidn de problemas se debe manejar en equipo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3 14,3
Validos desacuerdo
De acuerdo 8 57,1 57,1 71,4



Totalmente de acuerdo 4 28,6 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

¢ Esta usted de acuerdo en que la solucion de problemas se debe manejar en
equipo?
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Figura 15: Grafico de barras de la Pregunta 15: ¢ Esta usted de acuerdo en que la solucién de problemas se debe
manejar en equipo? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

4 de los encuestados expresan estar totalmente de acuerdo con que la solucién de

problemas se debe manejar en equipo, de acuerdo con lo mostrado en la tabla 18 y la figura 15.

Tabla 19: Pregunta 16

¢ Considera que una buena organizacién facilita la resolucién de problemas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3 14,3

Validos
desacuerdo
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De acuerdo 10 71,4 71,4 85,7
Totalmente de acuerdo 2 14,3 14,3 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

& Considera que una buena organizacion facilita la resolucion de problemas?
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Figura 16: Gréfico de barras de la Pregunta 16: ¢Considera que una buena organizacion facilita la resolucion de
problemas? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

El 71.4% de los encuestados se encuentra de acuerdo con que una buena organizacion

facilita la resolucion de problemas, de acuerdo con la tabla 19 y la figura 16.

Tabla 20: Pregunta 17

¢ Considera usted la eficacia de un trabajador se ve reflejado en la calidad del producto o servicio que

se ofrece?
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1 7,1
De acuerdo 10 71,4 71,4 78,6
Vaélidos Totalmente de acuerdo 3 21,4 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

iConsidera usted la eficacia de un trabajador se ve reflejado en la calidad del

producto o servicio que se ofrece?
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Figura 17: Grafico de barras de la Pregunta 17: ¢Considera usted la eficacia de un trabajador se ve reflejado en la
calidad del producto o servicio que se ofrece? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

10 de los encuestados esta de acuerdo con que la eficacia de un trabajador se ve reflejado

en la calidad del producto o servicio que se ofrece, segun lo mostrado en la tabla 20 y la figura

17.

Tabla 21: Pregunta 18

¢ Cree usted que el desempefio en el trabajo es lo mas importante para la organizacion?




Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3 14,3
desacuerdo

De acuerdo 9 64,3 64,3 78,6

Validos

Totalmente de acuerdo 3 21,4 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

¢ Cree usted que el desempefio en el trabajo es lo mas importante parala
organizacion?
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Figura 18: Gréfico de barras de la Pregunta 18: ¢ Cree usted que el desempefio en el trabajo es lo mas importante
para la organizacion? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

De acuerdo con la tabla 21 y la figura 18, el 64.3% de encuestados manifiesta estar de

acuerdo con que el desempefio en el trabajo es lo mas importante para la organizacion.



Tabla 22: Pregunta 19:

¢ Esta usted de acuerdo en que el conocimiento respecto de las labores que se realizan se va adquiriendo

poco a poco?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1
De acuerdo 57,1 64,3
Validos Totalmente de acuerdo 5 35,7 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

i Esta usted de acuerdo en que el conocimiento respecto de las labores que se
realizan se va adquiriendo poco a poco?
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Figura 19: Gréfico de barras de la Pregunta 19: ¢Esta usted de acuerdo en que el conocimiento respecto de las
labores que se realizan se va adquiriendo poco a poco? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

5 de las personas encuestadas dice estar totalmente de acuerdo con el conocimiento

respecto de las labores que se realizan se va adquiriendo poco a poco, segun la tabla 22 y la

figura 109.
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Tabla 23: Pregunta 20

¢Piensa usted que el compartir el conocimiento ayuda a los demas trabajadores?
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 2 14,3 14,3
desacuerdo
De acuerdo 9 64,3 78,6
validos Totalmente de acuerdo 21,4 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

sPiensa usted que el compartir el conocimiento ayuda a los demas trabajadores?
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Figura 20: Gréfico de barras de la Pregunta 20: ¢Piensa usted que el compartir el conocimiento ayuda a los demas

trabajadores Fuente: Elaboracion propia — SPSS

El 64.3% de las personas encuestadas dice estar de acuerdo con que el compartir el

conocimiento ayuda a los demas trabajadores, segun lo observado en la tabla 23 y figura 20.



Tabla 24: Pregunta 21

¢ Considera usted que la responsabilidad es primordial en su centro de trabajo?
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1
desacuerdo
De acuerdo 9 64,3 71,4
validos Totalmente de acuerdo 4 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

i Considera usted que la responsabilidad es primordial en su centro de trabajo?
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Figura 21: Grafico de barras de la Pregunta 21: ¢Considera usted que la responsabilidad es primordial en su

centro de trabajo? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

4 de las personas encuestadas manifiesta estar totalmente de acuerdo con que la

responsabilidad es primordial en su centro de trabajo, de acuerdo con la tabla 24 y la figura 21.
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Tabla 25: Pregunta 22

¢ Cree usted la responsabilidad de un trabajador se ve reflejada en la eficacia con la que realiza sus

labores?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en 1 7,1 7,1 7,1
desacuerdo
Validos De acuerdo 9 64,3 64,3 71,4
Totalmente de acuerdo 4 28,6 28,6 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

¢ Cree usted laresponsabilidad de un trabajador se ve reflejada en la eficacia con
la que realiza sus labores?

50

407

Porcentaje

207

[u} T T T
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 22: Grafico de barras de la Pregunta 22: ¢ Cree usted la responsabilidad de un trabajador se ve reflejada en
la eficacia con la que realiza sus labores? Fuente: Elaboracion propia — SPSS

Segun la tabla 25 y la figura 22, el 28.6% de encuestados se encuentra totalmente de

acuerdo con que la responsabilidad de un trabajador se ve reflejada en la eficacia con la que



realiza sus labores.

Tabla 26: Pregunta 23

¢ Esta usted de acuerdo en que un buen lider impulsa a los demas a alcanzar el objetivo comdn?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 7,1 7,1 7,1
De acuerdo 5 35,7 35,7 429
Validos Totalmente de acuerdo 8 57,1 57,1 100,0
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

;Esta usted de acuerdo en que un buen lider impulsa a los demas a alcanzar el

Porcentaje

objetivo comun?
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Figura 23: Grafico de barras de la Pregunta 23: ¢ Esta usted de acuerdo en que un buen lider impulsa a los demas a
alcanzar el objetivo comin? Fuente: Elaboracidn propia — SPSS

El 57.1% de los encuestados manifiesta estar totalmente de acuerdo con que un buen lider

impulsa a los demas a alcanzar el objetivo comun, segun la tabla 26 y la figura 23.
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Tabla 27: Pregunta 24

¢Piensa usted que contar con un buen liderazgo es fundamental en todo lugar de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De acuerdo 8 57,1 57,1 57,1
) Totalmente de acuerdo 6 42,9 429 100,0
Validos ]
Sig. ,000
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS

¢ Piensa usted que contar con un buen liderazgo es fundamental en todo lugar
de trabajo?
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Figura 24: Grafico de barras de la Pregunta 24: ¢Piensa usted que contar con un buen liderazgo es fundamental en
todo lugar de trabajo? Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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6 de los 14 encuestados dice estar totalmente de acuerdo con que contar con un buen

liderazgo es fundamental en todo lugar de trabajo, de acuerdo con la tabla 27 y la figura 24.

4.1.2. Correlaciones

4.1.2.1. Prueba de hipétesis general.

Tabla 28: Correlacion entre las variables Cultura organizacional y Desempefio laboral

Cultura Desemperio
organizacional laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,818"
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 14 14

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién ,818" 1,000
Desemperio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 14 14

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

H1: Hipdtesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hi: La cultura organizacional tiene una relacion con el desempefio laboral en la clinica

Nahui, Lima - Per( 2021.

e Ho: La cultura organizacional no tiene una relacion con el desempefio laboral en la clinica

Nahui, Lima - Per( 2021.
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Como se visualiza en la tabla 28, tenemos que el resultado de la correlacion de Spearman

r = 0.818, esta cifra evidencia que prevalece una correlacion alta por estar cerca al 1; igualmente

de ser positivo lo que quiere decir que es directamente proporcional es decir que si aumenta la

presencia de la cultura organizacional aumenta el desempefio laboral. Por lo tanto, se acepta la

hipdtesis planteada por el investigador H1: La cultura organizacional tiene una relacion con el

desempefio laboral en la clinica Lahui, 2021. Esta aceptacion se refleja en que 0.01 > 0.000 y

ademas por el valor obtenido r=0.818 podemos afirmar que la correlacion es alta.

4.1.2.2. Prueba de hipotesis especificas.

Tabla 29: Correlacion entre las variables Compromiso de los individuos y Responsabilidad

Responsabilidad

Coeficiente de correlacion
Compromiso de los individuos Sig. (bilateral)
N
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion

Responsabilidad Sig. (bilateral)

N

,798

,001

14

1,000

,001.

14

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

H1: Hipdtesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hi: El compromiso de individuos tiene relacion con la responsabilidad de la clinica

Nahui, Lima — Per( 2021.



e Ho: EI compromiso de individuos no tiene relacion con la responsabilidad de la clinica

Nahui, Lima - Perd 2021.
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Como se visualiza en la tabla 29, tenemos que el resultado de la correlacion de Spearman

r = 0.798, esta cifra evidencia que prevalece una correlacion alta por estar cerca al 1; igualmente

de ser positivo lo que quiere decir que es directamente proporcional es decir que si incrementa el

compromiso por los individuos incrementa la responsabilidad de los trabajadores que laburan en

la clinica. Asimismo, se acepta la hipétesis planteada por el investigador Hi: EI compromiso de

los individuos tiene relacion con responsabilidad de la clinica Lahui, 2021. Esta aceptacion se

refleja en que 0.01 > 0.000 y ademas por el valor obtenido r=0.798 podemos afirmar que la

correlacion es alta.

Tabla 30: Correlacion entre las variables Clima de organizacion y Trabajo

Clima de Trabajo
organizacion

Coeficiente de correlacion 1,000 ,783™
Clima de organizacion Sig. (bilateral) ,001

N 14 14

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,783™ 1,000
Trabajo Sig. (bilateral) ,001

N 14 14

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

H1: Hipotesis planteada por el investigador.

Ho: Hipotesis Nula.
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e Ha: El clima de organizacion tiene relacion con el trabajo de la clinica Lahui, Lima — Perd

2021.

e Ho: El clima de organizacion no tiene relacion con el trabajo de la clinica Nahui, Lima —

Pert 2021.

Como se visualiza en la tabla 30, tenemos que el resultado de la correlacion de Spearman

r = 0.783, esta cifra evidencia que prevalece una correlacion alta por estar cerca al 1; igualmente

de ser positivo lo que quiere decir que es directamente proporcional es decir que se eleva la

presencia del clima organizacional, de igual manera se eleva el trabajo en la clinica. Asimismo,

se acepta la hipétesis planteada por el investigador H1: El clima de organizacidn tiene relacion

con el trabajo de la clinica Lahui, 2021. Esta aceptacion se refleja en que 0.01 > 0.000 y ademas

por el valor obtenido r=0.783 podemos afirmar que la correlaciéon es alta.

Tabla 31: Correlacion entre la Autonomia decisoria y Conocimiento

Autonomia Conocimiento
decisoria

Coeficiente de correlacion 1,000 724
Autonomia decisoria Sig. (bilateral) ,003

N 14 14

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 724" 1,000
Conocimiento Sig. (bilateral) ,003

N 14 14

Fuente: Elaboracion propia - SPSS

H1: Hipotesis planteada por el investigador.



Ho: Hipdtesis Nula.

e Hai: La autonomia decisoria tiene relacion respecto del conocimiento de la clinica Nahui,

Lima — Perd 2021

e Ho: La autonomia decisoria no tiene relacion respecto del conocimiento de la clinica

Nahui, Lima - Perd 2021.

Como se visualiza en la tabla 31, tenemos que el resultado de la correlacion de Spearman

r = 0.724, esta cifra evidencia que prevalece una correlacion alta por estar cerca al 1; igualmente

de ser positivo lo que quiere decir que es directamente proporcional es decir que, si se incrementa

la autonomia decisoria en los trabajadores, también se incrementa el conocimiento de actuar

frente a la diversidad de situaciones que se presentan en la clinica. Asimismo, se acepta la

hipotesis planteada por el investigador Hi: La autonomia decisoria tiene relacion respecto del

conocimiento de la clinica Nahui, Lima — Per 2021. Esta aceptacion se refleja en que 0.01 >

0.000 y ademas por el valor obtenido r=0.724 podemos afirmar que la correlacién es alta.

Tabla 32: Correlacion entre Solucion de problemas y Liderazgo

Solucién de Liderazgo
problemas
Coeficiente de correlacion 1,000 7677
Solucién de problemas Sig. (bilateral) ,001
N 14 14
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 7677 1,000
Liderazgo Sig. (bilateral) ,001
N 14 14
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Fuente: Elaboracion propia - SPSS

H1: Hipdtesis planteada por el investigador.
Ho: Hipdtesis Nula.

e Ha. Lasolucion de problemas tiene relacion con el liderazgo de la clinica Nahui, Lima —
Pert 2021.
e Ho: La solucién de problemas no tiene relacion con el liderazgo de la clinica Nahui, Lima

— Pert1 2021.

Como se visualiza en la tabla 32, tenemos que el resultado de la correlacion de Spearman
r = 0.767, esta cifra evidencia que prevalece una correlacién alta por estar cerca al 1; igualmente
de ser positivo lo que quiere decir que es directamente proporcional es decir que si aumenta la
solucién de problemas aumenta el liderazgo de los trabajadores que presentan una funcion de
desarrollar un grupo de trabajadores en los sectores variados de la clinica. Asimismo, se acepta la
hipotesis planteada por el investigador Hi: La solucién de problemas tiene relacion con el
liderazgo de la clinica Lahui, 2021. Esta aceptacion se refleja en que 0.01 > 0.000 y ademas por

el valor obtenido r=0.767 podemos afirmar que la correlacion es alta.

4.2 Discusion

En una de sus conclusiones Rojas (2017) destaca que se obtuvo un resultado de 40.9% que
estuvieron de acuerdo que existe la oportunidad de fortalecimiento de la cultura organizacional
dentro de la clinica privada estudiada en el afio 2017, donde comenta que se ha tenido que
implementar un mejor manejo de recursos para poder adaptarse a las competencias del mercado.
Concordando con los resultados de la investigacion ya que el 71.4% de los encuestados opinan que

estd de acuerdo en que es importante establecer una cultura organizacional fuerte dentro de la
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clinica. Asi como con el resultado a la alta correlacidn positiva entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral.

En una de sus conclusiones Delgado (2018) destaca que al analizar a 245 personas bajo la
encuesta se pudo obtener un resultado general donde el 46,8% de los estudiantes consideraban en
un nivel moderado su cultura organizacional, esto tiene una relacién directa con los resultados
obtenidos ya que dentro de los encuestados ya que se pudo tener el resultado que 8 de ellos
conformados por el 57.1% del total, estan de acuerdo en que el conocimiento respecto a los labores
que se realizan se van a ir adquiriendo poco a poco, lo cual facilitaria el aprendizaje con

intervencion de capacitaciones.

En una de sus conclusiones Aguirre Caballero (2016) comenta que mediante a los
cuestionarios que fueron realizados a los empleados del area de administracién y profesionales del
tema, se evidencid que el 80% de ellos manifestd que no existia preocupacion alguna por parte de
los ejecutivos de poder brindar capacitaciones a los empleados para poder formar un desempefio
adecuado, lo cual tiene relacion con la investigacion ya que el 35.7 de los encuestados estan

totalmente de acuerdo en que sus jefes o supervisores muestran interés en uno como trabajador.

En su publicacion Medranda y Moreira (2020), dentro de sus conclusiones indica que al
reconocer la baja existencia de motivacion dentro del ambiente laboral y ver sus consecuencias
directas en la efectividad del trabajo, se requiere la implementacion de herramientas y
capacitaciones para que motiven a los trabajadores y puedan brindar la atencion adecuada a sus
usuarios, esto tiene relacion con la investigacion ya que el 64.3% de ellos estuvieron de acuerdo en
que el hecho de compartir conocimiento con sus comparfieros van a generar una mayor efectividad

dentro de sus labores.
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Conclusiones:

Primera. — Como primera conclusion se reconocio que la cultura organizacional y el
desempefio laboral se relacionan demasiado en la clinica ya que se observa un beneficio con ello
en la atencién hacia los pacientes. Por lo que se tuvo un resultado que a mayor cultura
organizacional existe un mayor desempefio laboral otorgando un beneficio a la clinica ya que se
obtendria mayor satisfaccion por parte de los pacientes y esto se puede corroborar con una
correlacion de Spearman, entre las variables cultura organizacién y desempefio laboral en lo que
influye dentro de la clinica y se puede corroborar ya que se obtuvo un resultado de 0.818 que se
considera alta por su proximidad con el nimero 1. Es por ello que en la tabla 6, especificamente
la pregunta ¢Esté de acuerdo con que el establecer un clima correctamente planificado aumenta la
productividad de los trabajadores?, 8 de los colaboradores encuestados, evidencian que
estuvieron totalmente de acuerdo, puesto que, si mejora el clima laboral, las funciones designadas

en cada empleado incrementaran en beneficio a la institucién.

Segunda. — Como segunda conclusién se determin6 que el compromiso de los individuos
y la responsabilidad dentro de la clinica tiene una gran relacion, ya que se observa dentro de ello
gue a mayor compromiso por parte de los trabajadores de la clinica tiene mayor responsabilidad
en los trabajos, y esto tiene como consecuencia una mejora dentro de los diversos aspectos de
administracion y de atencidn se reconoce esto como una buen aplicacidn de estrategia, ya que asi
se puede mejorar la calidad de atencion hacia los pacientes, se puede verificar a través de la
correlacion de Spearman con un resultado de 0.798 que refleja una correlacion alta y beneficiosa
para la clinica. Asimismo, en la tabla 9, la pregunta ;Segun su opinion, el tener trabajadores

especializados facilita que se puedan solucionar los problemas que puedan aparecer?, un 64.3 %
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estuvo de acuerdo que, si un especialista ejerce su labor profesional, comprometido de manera

ética con su labor, beneficia a la responsabilidad general de la clinica con los usuarios.

Tercera. — Por otro lado, se reconoce que el clima de organizacion se relaciona con el
trabajo ya que si se implementa una 6ptima organizacion de los servicios y tener una buena
administracion de la clinica esto llevara a tener resultados 6ptimos por lo cual esto es
recomendado ya que beneficia a la institucion y a los pacientes ya que reciben una mejor atencion
por parte de los colaboradores, ya que estan mejor organizados en cada servicio que se le indico.
Ademas, se puede corroborar por medio de una correlacion de Spearman con un resultado de
0.783 que determina una correlacion alta debido a su cercania con el nimero 1. En la tabla 10 se
logré evidenciar que un 50 % estuvo de acuerdo que la coordinacion del espacio laboral
promueve a la formacion y categorizacion de operaciones por parte de los empleados de la
clinica.

Cuarta. — De la misma manera, se observo que la relacion entre la autonomia decisoria y
el conocimiento es importante dentro la institucion ya que con ello se llega a brindar calidad de
servicio 6ptimo y con rapidez, ya que con mayor autonomia decisoria se brinda una mejor
solucién con conocimiento frente a los problemas o adversidades que se le presente a los
colaboradores y cumpliendo con la rapidez de la expectativa del paciente, por lo que se reconoce
como un buen servicio de los trabajadores. Se puede demostrada a través de una correlacion de
Spearman que tuvo un resultado de 0.724 lo cual se considera una relacion optima y cumpliendo
las expectativas de la institucion. Asimismo, en la tabla 12, la cual hace referencia a la pregunta
9, el 64,3 % de los encuestados estuvieron de acuerdo que muchas de las decisiones se obtienen

de manera colectiva, democraticamente en favor del servicio institucional.
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Quinta. — En ultimo lugar, se observo que dentro de la clinica existe una relacién entre
liderazgo y la solucion de problemas, por lo que se conoce que mientras a mayor liderazgo que
tengan obtendran una mejor capacidad y rapidez de dar soluciones a problemas presentados.
Donde lo cual se reconoce como una mejora dentro de la institucion ya que asi se optima los
servicio y sistemas, ademas de brindar servicio con mayor efectividad. Se puede observar por
medio de una correlacion de Spearman con un resultado de 0.767, que se considera una relacion
alta y efectiva dentro de los servicios de la clinica. Ademas, la tabla 18, la cual hace referencia a
la pregunta 15, el 57,1 % de los encuestados estuvieron de acuerdo que la solucion de problemas
ayuda a la solidificacion de un grupo laboral, por otro lado, la tabla 19, en relacién con la
pregunta 16, un 71.4 % estuvo de acuerdo que una correcta organizacion es producto de un

liderazgo eficaz, teniendo un reflejo en la resolucion de problemas que presenta la institucion.
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Recomendaciones:

Primera. — Se recomienda que quienes dirigen la clinica Lahui realicen de forma continua
evaluaciones respecto de la cultura organizacional y el desempefio de los trabajadores con el
objetivo de fortalecer su desarrollo y enmendar algunos errores que pudieran presentarse y

afianzar el compromiso que tengan los directivos y los trabajadores a la organizacion.

Segunda. — Establecer una planificacion que estimule el apego hacia la cultura
organizacional que motive el desempefio de los trabajadores con el objetivo de promover y
fortalecer los valores de la organizacion y la productividad, lo que haria que los trabajadores se

sientan importantes y orgullosos de pertenecer a una empresa.

Tercera. — Es importante que en la clinica Lahui se organicen un cronograma de
capacitaciones mensuales ya que son de mucha importancia para fortalecer la Cultura
Organizacional, las capacitaciones deben relacionarse con las diferentes necesidades que se
presentan en cada area de la organizacién y que dichas capacitaciones tengan un control e

involucren a todo el personal de la empresa sin excepcion.

Cuarta. — Los miembros que pertenezcan a los cargos directivos o administrativos de la
institucion deben establecer procedimientos y vias de comunicacién abierta, facilitar y motivar el
trabajo en equipo, mantener un ambiente de trabajo 6ptimo y tener relaciones interpersonales

saludables.
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Titulo: “Cultura organizacional y su relacion con el desempeiio laboral en la clinica Nahui, Lima - Perd 2021”

Autor
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
¢Cudl es la relacion entre  Determinar la relacion La cultura organizacional VARIABLE: Cultura organizacional
la cultura organizacional entre la Cultura se relaciona DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
respecto al desempe_no Organlzac~|onal respecto al S|gn|f|cat~|vamente con el Cultura del poder Compromiso de los Malo
Laboral en la clinica Desempefio Laboral en la desempefio laboral en la individuos 16 - 37
Nahui, Lima - Per 2021? clinica Nahui, Lima - Per(  clinica Nahui, Lima - Per 1,2 Reqular
2021 2021. cultura orgullosa o fuerte 3,4 379_ 58
Cultura de la funcion funciones especializadas 5,6 Bueno
Clima de organizacion 7,8 58 - 80
Cultura de la persona Autonomia decisoria 9,10
Servicial 11,12
Cultura de la tarea Proyectos innovadores 13,14
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Solucion de problemas 15,16
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
1. ¢(Cudlesla 1. Explicar como el 1. El compromiso
relacion entre el compromiso de de individuos VARIABLE: Desempefio laboral
compromiso de los individuos se tiene relacion DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
los individuos y relaciona con la con la - Eficacia Trabajo 1718 Malo
la responsabilidad responsabilidad Conocimiento 1920 8-18
responsabilidad de la clinica de la clinica Eficienci R bilidad 21’ 55 Reaqular
en la clinica Nahui, Lima - Nahui, Lima - ciencia eSponsabItda 23’ o 199_ 29
Riahui, Lima - Per( 2021. Per( 2021. Liderazgo : B
Pert 2021? 2. Determinar 2. Elclimade 30 - 40

2. ¢De qué manera
el clima de
organizacion se
relaciona con el
trabajo de la
clinica Nahui,
Lima - Per(
20217

como el clima de
organizacion se
relaciona con el
trabajo de la
clinica Nahui,
Lima - PerQ
2021.

organizacion
tiene relacion
con el trabajo de
la clinica Nahui,
Lima - Per(
2021.

3. Laautonomia
decisoria tiene
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¢De qué forma Definir la relacion respecto
la autonomia relacion entre la del conocimiento
decisoria se autonomia de la clinica
relaciona con el decisoria y el Nahui, Lima -
conocimiento de conocimiento de Pert 2021.

la clinica Nahui, la clinica Nahui, La solucién de
Lima - Perd Lima - Perd problemas tiene
2021? 2021. relacién con el

¢ Qué relacién Analizar la liderazgo de la
existe entre la relacion entre la clinica Nahui,
solucion a solucion a Lima - PerG
problemas y en problemas y el 2021.

el liderazgo de

liderazgo de la

la clinica Nahui, clinica Nahui,
Lima - PerQ Lima - PerQ
2021? 2021.
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICA E ESTADISTICA
INSTRUMENTO DESCRIPTIVAE
INFERENCIAL

Tipo: No experimental
Disefio: transeccional correlacional

Poblacién: 14 trabajadores del local de Comas de la  Técnica: Encuesta de Analisis de resultados:
Clinica Nahui, Lima - Pert 2021 opinioén Distribucion de
Muestra: censal Instrumento: Cuestionario  frecuencias
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CUESTIONARIO
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Titulo: “Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la clinica Nahui, Lima - Pert 2021”

La presente es una encuesta que tiene por finalidad determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la clinica Nahui, por tal motivo agradecemos su colaboracion y tiempo brindado para responder
cada una de las siguientes preguntas del cuestionario.

Indicaciones:

La presente encuesta es de caracter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente
cada pregunta y marque la opcion que considere correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
PREGUNTAS RESPUESTAS
1 2 3 4
1. ¢Considera que el compromiso de los trabajadores es un
factor fundamental para que el servicio que se brinda
posea la mayor calidad posible?
2. ¢Segun usted, los trabajadores de la clinica Nahui estan
comprometidos con las labores que realizan?
3. ¢Esta de acuerdo con que el establecer un clima
correctamente planificado aumenta la productividad de los
trabajadores?
4. ¢Considera que es importante establecer una cultura
organizacional fuerte?
5. ¢Cree necesario el contar con trabajadores que lleven a
cabo tareas especializadas?
6. ¢Segln su opinion, el tener trabajadores especializados
facilita que se puedan solucionar los problemas que
puedan aparecer?
7. ¢Considera que su organizacion es un buen lugar para
trabajar?
8. ¢Cree que su trabajo es compatible con los objetivos de la
empresa?
9. ¢Considera que las decisiones que usted toma respecto de
alglin tema son respaldadas por sus comparieros?
10. ¢Considera que se le han dado las oportunidades para
tomar decisiones respecto de ciertos temas dentro de la
organizacion?
11. ¢De acuerdo a su opinion, considera que existe un
ambiente de colaboracién entre los trabajadores?
12. ¢Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como
trabajador?
13. ¢Considera usted que los proyectos innovadores es parte
de mantener una mente activa?
14. ¢Esta de acuerdo con que el ofrecer un servicio o producto
innovador le da una ventaja a la organizacién respecto de
la competencia?




15.

¢Esta usted de acuerdo en que la solucién de problemas se
debe manejar en equipo?

16.

¢Considera que una buena organizacion facilita la
resolucién de problemas?

17.

¢Considera usted la eficacia de un trabajador se ve
reflejado en la calidad del producto o servicio que se
ofrece?

18.

¢ Cree usted que el desempefio en el trabajo es lo méas
importante para la organizacién?

19.

¢ Esté usted de acuerdo en que el conocimiento respecto de
las labores que se realizan se va adquiriendo poco a poco?

20.

¢Piensa usted que el compartir el conocimiento ayuda a los
demaés trabajadores?

21.

¢Considera usted que la responsabilidad es primordial en
su centro de trabajo?

22,

¢Cree usted la responsabilidad de un trabajador se ve
reflejada en la eficacia con la que realiza sus labores?

23.

¢ Esté& usted de acuerdo en que un buen lider impulsa a los
demés a alcanzar el objetivo comin?

24,

¢Piensa usted que contar con un buen liderazgo es
fundamental en todo lugar de trabajo?
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Apéndice N° 03: Instrumento de Validacion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTOQUEMIDE LA RFLACION ENTRELA CULTURA

ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA CLINICA NAHUL

Partinanale’ | Reevanoe | Clsrcss
DIMEX BIDHES | ITEME
B Mo H [ Ei i
Cultura del poder
Coesidern gue el coamprosmiss die bos rabaiedones e un fcios fendmmentad pore que 2l
1
STV que s& hi reln piesea L e cal et psible T i K a
Bopmim usted. log trohajadores de s climce Wiehui oszin comprometides oon las Inhoees que
2
resiliem? i X L
Exia de scuerds coi goe el establecer wn <lime oorrecinmesie plani sy numemn la
3
prductyida] de los vrobajaddre:" i X a
4 | JCommbdaern e o5 ampseriante estsblioded fina qillvia orgamnsachal lusre!! 3 i i
Culrora de is funcido
i | 1 ree pecesario el ooniar con rzhriadores gue lleven o cabo troene espervtafizadne? . § X X
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il Guad proeddad pgbec g
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ke peuerdin g w0 QITLOM, ofMEiers fUE exIne Ul ambense de chlaboraclon smre |los

trebajmdired™

L8 us joles o sapervisones muestrm imenés on naed comsn mubiajador?

Cultora de Ik cares

13

LU preHlETn uete] e boe OVEBDE MINGWECKINES &8 [Ririe OF Maneper oo mes acive
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14
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I
SETVICIE (LD &0 nfroee?
iR | L0 e msied que ol desempefin ew el mhajo es Ioomis impestmne pam I crgeeiocion T
( Esid ussed de neuerdn en que & comncimienin respecio de |as ivhores goe s reafiom se v
1}
pokuirees e st ppeco’
20 | Mussn adtad quis ] comparis el oobmeimilnn ayuda o ke et ki) adores’
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o’ X
| piipeas wned que pomar oo un buen liderarpo e fundamensl en mdo lugar de ersbn L]
OPINION DE APLICABILIDAD:
{ X ) El instrumento puede ser aplicado, wl como esta elaborado.
{ ) Elimstruments debe ser mejorado antes de ser aphicado.
Limss 14 de diciembre de 2020
,-M
-Il e
L
Fermando Excndern Vikcher

DNI: G36958T6
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTOQUEMIDE LA RELACTION ENTRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL ¥ EL DESEMPENC LABORAL EN LA CLINICA NAHUL
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14

crgani ancn negelo de ln compaiencia?
16 | L sud swiodd e ocuimdi o Gque In saluiiom dipeohlamos se Qb nmssar o iguaipas?
16 | LE nmsidern que wna hoemn Fganssacusm tacd e In resal scsim e paodl camas T

Fficacis - Eficiencis
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I
SETVICIE (LD &0 nfroee?
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LU roe usted la responsaibil kdind de um irwhajador se ve rellesads on In eficacia com la que
a2
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bl ]
comin’ X X X
24 | Picnsa usied que comar con un boen liderazgo o fundamemsl on wdo luger de wshajo? X X X
OPINION DE APLICAEBILIDAD:

( X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elsborado.

( ) El instnumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima 14 de diciembre 2020

Silvia Salazar Llerena
DNI: 10139161
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTOQUEMIDE LA RELACTION ENTRE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL ¥ EL DESEMPENC LABORAL EN LA CLINICA NAHUL

Partinsnale’ | Reeyanoie | Clsrdss’
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3
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OPINION DE APLICABILIDAD:

( X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lima 14 de diciembre 2020
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Laura Muiioz Castafieda

DNI: 10144548
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Apeéndice N° 04: Base de Datos

pl0
pll
pl2
pl3
pld
pls
pl6
pl7
pl8
pl19
p20
p21
p22
p23
p24




