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RESUMEN

La siguiente investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el &rea de cirugia
del Hospital | Naylamp-Chiclayo. En cuanto a la metodologia utilizada fue de
tipo descriptivo correlacional. Se elabor6 y aplicO una encuesta elaborada

mediante la escala de Likert (22 items),con una muestra de 70 personas.

Se determindé que si existe relacion entre la cultura organizacional y el

desemperio laboral en el Hospital | Naylamp.

En referencia a las variables predomina una cultura de mercado en el area
de cirugia del Hospital | Naylamp dado que el 90 % esta de acuerdo,
mientras que el 10 % esta en desacuerdo y en lo referente al desempefio
laboral se observa el trabajo en equipo dado que el 96 % esta de acuerdo y

el 4 % esta en desacuerdo.

En conclusion la variable de cultura organizacional y desempefio laboral

estan estrechamente relacionadas.

Palabras claves: cultura organizacional, desempefo laboral, liderazgo,

equipo de trabajo, conducta, innovacion.
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ABSTRACT

The following research was to determine whether there is relationship between
organizational culture and job performance in the area of surgery at the
Hospital | Naylamp-Chiclayo. As for the methodology used was descriptive
correlational. It was developed and implemented a survey conducted by Likert

scale (22 items), with a sample of 70 people.

It was determined that there is a relationship between organizational culture

and job performance in | Naylamp Hospital.

Referring to variables dominates a market culture in the area of surgery at the
Hospital | Naylamp since 90 % agree , while 10 % disagree and in relation to
job performance work is seen as a team since that 96 % agree and 4 %

disagree .

In conclusion variable of organizational culture and work performance they are

closely related.

Keywords: organizational culture, job performance, leadership, teamwork,

conduct innovation.



INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones desempefian un papel muy importante dentro de la
sociedad, puesto que éstas son las que proporcionan empleo, generando asi
bienes y servicios con el proposito de satisfacer las necesidades de las personas.
De acuerdo a lo anterior, la cultura y el desempefio laboral constituyen la base de
un buen funcionamiento organizacional, de tal manera que ambos factores sirven
de referencia acerca de como las personas deben conducirse dentro de una
organizacion o institucion para que la misma se desempefie de manera efectiva.
La cultura organizacional especialmente juega un papel clave dentro de la
organizacién, puesto que ésta repercute en el comportamiento, la productividad y
las expectativas de los trabajadores; como consecuencia de ello, las
organizaciones buscan mejorar continuamente a través de procesos y estrategias
su gestibn, de manera que sus empleados retomen los objetivos de la
organizacién con el propésito de incrementar la productividad y la competitividad
organizacional. En base a lo anterior, para que el desempefio laboral de los
empleados sea productivo y constante, es necesario que éstos cuenten con un
ambiente motivador donde se les puedan delegar mayor autoridad, darles una
mayor responsabilidad y recompensar sus logros obtenidos; ofreciéndoles de esta
manera, un buen clima laboral que sin lugar a dudas se reflejara en la cultura

organizacional.

Robbins (1996) sefiala que la cultura organizacional, se refiere a un sistema de
significados compartidos entre sus miembros y que se distingue a una

organizacion de las otras.

Bohorquez (2002) sefiala el desempefio laboral se define como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacién en un tiempo determinado.Teniendo el concepto de las dos variables

se elaboro la situacion problematica.

En el Hospital | Naylamp se observa un deficiente desempefio laboral en lo que
respecta a la atencion del paciente debido principalmente a los diferentes tipos de

cultura que existe en la institucion.



Se puede observar que los usuarios sienten inconformidad en cuanto a las
atenciones; refieren que no hay un buen desempefio en cuanto a la atencion

requerida ya que en muchos casos es a destiempo.

Por lo tanto la formulacién del problema es ¢(Coémo se relaciona la cultura
organizacional con el desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital |

Naylamp-Chiclayo?

El objetivo de investigacion ha consistido en determinar la relacion que existe
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el area de cirugia del

Hospital | Naylamp.

Las hipétesis relacionales se formularon de la siguiente manera:

Hi si habra relacidn entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital | Naylamp.

Ho No habra relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del area de cirugia del Hospital | Naylamp

La Metodologia que se utilizé en la presente investigacion es de tipo descriptiva —
correlacional; descriptiva porque esta investigacion va a describir y analizar las
caracteristicas de la cultura organizacional y el desempefio laboral del area de

cirugia del Hospital | Naylamp.

Tamayo y Tamayo M. (Pag. 35), en su libro Proceso de Investigacion Cientifica, la
investigacion descriptiva “comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicibn o proceso de los
fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo de

personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en presente”.
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Es correlacional porque va a determinar la relacibn que existe entre la cultura

organizacional y el desempefio laboral del area de cirugia del Hospital | Naylamp.

En el capitulo | estd comprendido por la situacion problemética en el contexto
internacional, nacional y local, hasta concretar en la formulacion del problema,
delimitacién y limitacion de la investigacion; asi como la justificacion en el aspecto

tedrico, metodologico y social.

En el capitulo Il se presenta los antecedentes de estudio correspondientes al
tema investigado, el estado del arte, la base tedrica cientifica y definicion de la

terminologia.

En el capitulo Ill se precisa la metodologia de la investigacion cientifica donde se
considera hipétesis de investigacion, las variables mediante la definicion
conceptual y operacional; la metodologia mediante el tipo de estudio y el disefio
de la investigacion. También se sefala la poblacion y muestra a emplear, los
métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y por Gltimo el método
de analisis de datos obtenidos en la presente investigacion.

En el capitulo IV contiene la presentacion y analisis de los resultados en tablas y

figuras, igualmente se reporta los resultados.

En el capitulo V comprende detalladamente las caracteristicas componentes de la
propuesta elaborada y la descripcion de la aplicacion de la metodologia para su

desarrollo.
En el capitulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones que la

presente investigacion buscod contribuir al estudio de las variables de gran

importancia dentro del contexto empresarial.

xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE
INVESTIGACION



CAPITULO |
PROBLEMA DE LA

INVESTIGACION

Este capitulo estd comprendido por la situacion probleméatica en el contexto
internacional, nacional y local, hasta concretar en la formulacion del problema,
delimitacion y limitacion de la investigacion; asi como la justificacion en su
dimensién tedrica, metodoldgica y social, que han sido aspectos relevantes para

la elaboracién de los objetivos de estudio.

1.1 Situacién problemética
Las organizaciones al igual que los individuos poseen personalidad propia y

cada organizacion es diferente una de la otra por esta caracteristica en
particular. Ellas estan compuestas por un conjunto de conductas e
interacciones en su interior, determinada por los miembros que la integran. A
través del conjunto de creencias y valores compartidos por los trabajadores
de la empresa, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y es la que
permite condicionar el comportamiento de la organizacién, haciendo racional
muchas actitudes que unen a la gente, estableciendo su modo de pensar,

sentir y actuar.

El conocimiento de la cultura en una organizacion es de gran importancia, ya
que ésta expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de
tener los empleados en su area de trabajo, lo cual constituye la base del
desempeio empresarial. El desempefio es la manera como los individuos se
desenvuelven en su cargo o éarea de trabajo, por tal motivo en las
organizaciones existen diferentes formas para evaluar el desempefio, con la
finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la supervision de
personal, a la integracién de un empleado en la misma, aprovechamiento del

potencial de un empleado por su desenvolvimiento en un mejor cargo, etc.
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La cultura y el desempefio son dos variables presentes en las organizaciones
y en los individuos que laboran en ellas. El desempefio de un trabajador va a

depender del grado de conocimiento de la cultura en la organizacion.

Las Instituciones dedicadas a la prestacion de servicios de salud no se
escapan de estos procesos Yy se considera que debe ser prioridad para ellas
la aplicacion de los mismos por que su mision y objetivos van encaminados a
la prestacion del servicio a personas con desequilibrio en su salud. Por ello es
de suma importancia que la cultura organizacional esté bien establecida
debido a que por medio de ella se define y se construye un temperamento y
personalidad propia de la institucion. Es necesario que los empleados se
sientan identificados y puedan trabajar de una forma adecuada y a la vez

satisfactoria para ellos mismos.

La cultura organizacional en el Hospital | Naylamp., esta conformada por las
conductas, costumbres y modos de expresion que son compartidos por el
personal que en él labora, entre los cuales se encuentran: las normas, las

actitudes, los valores y el lenguaje-técnico cientifico.

En el Hospital | Naylamp se observa un deficiente desempefio laboral en lo
gue respecta a la atencion del paciente debido principalmente a los diferentes

tipos de cultura que existe en la institucion.

Los usuarios manifiestan inconformidad en cuanto a las atenciones; refieren
gue no hay un buen desempefio en cuanto a la atencién requerida ya que en

muchos casos es a destiempo.

1.1.1. En el contexto internacional
Dubrin (2012), consideran, que la cultura de una organizacion se ve
afectada por la cultura del pais y por un lider carismatico. En este
sentido, el autor, sefiala que tarde o temprano, las normas y creencias
del pais se van a internalizar en la empresa. Por ejemplo, los cambios

gue ha sufrido la cultura de Estados Unidos, en la cuestion de la
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igualdad de género, por la lucha que han tenido las mujeres, se ha
incorporado en la cultura organizacional de muchas organizaciones de

aguel pais, al darles posiciones ejecutivas a las mujeres. (p. 287)

Ahora bien, en la cuestibn de como un lider carismético afecta la
cultura de una empresa, Dubrin (2012) explica que el mejor ejemplo, es
el del ex director general de Apple, Steve Jobs, que con su
personalidad Unica, influyé en el comportamiento de los empleados, al
grado de que muchos empleados creian que lo que fabricaban eran
productos de muy alta calidad y Unicos en su tipo. (p. 287)

Habelow, E. (2010). Nos indica que “Los elementos que construyen
una cultura son Gnicos en cada organizacion, sin embargo, existen
caracteristicas similares entre las culturas fuertes. Las compafias que
estén buscando cambiar su cultura deberian enfocarse en algunas
areas clave —construir la moral de los empleados a través de
programas de incentivos y de capacitacion, definiendo claramente los
valores a través de la misién y la vision, estableciendo lideres fuertes
gue marquen la pauta y que empoderen a otros, y, finalmente, creando

mejores relaciones tanto con los empleados como con los clientes”.

Cujar V., Ramos P., Hernandez R. y Lopez P. (2013). Expresa que la
cultura organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de
las organizaciones, por lo que ha sido centro de numerosas
investigaciones por muchos autores. Los enfoques sobre cultura
organizacional varian desde las diferentes manifestaciones culturales:
valores, creencias, ritos, historias, normas, reglas, etc., hasta el rol del
gerente como emisor de la cultura de las organizaciones. Conocer tales
comportamientos revelara por qué algunos cambios y estrategias que

se ejecutan en las organizaciones fallan y otras no.
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1.1.2. En el contexto nacional
Yafiez, Arenas y Ripoll (2010) investigd el impacto de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral general por lo cual evalué el
impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo sobre la
satisfaccion laboral general. Primero, se construyé0 una escala para
evaluar la satisfaccion con las relaciones interpersonales en el trabajo y
se aplicé a 209 trabajadores de un hospital. Un analisis factorial obtuvo
una adecuada solucion de dos factores y una adecuada consistencia
interna de los items. Posteriormente, se aplicé la escala a 321
trabajadores de 7 centros de salud. Utilizando una regresion logistica
ordinal se obtuvo que las relaciones interpersonales en el trabajo
tengan un impacto significativo en la satisfaccion laboral general,
especialmente, las relaciones con jefaturas. Finalmente, se discute

como aumentar el nivel de satisfaccion laboral.

Antezana, C. (2013). Define a la cultura corporativa como el conjunto
de comportamientos que la organizacion ha asumido como validos para
su funcionamiento operativo, es compartido y transmitido formal o
informalmente por todos sus miembros y es mostrado a todo los

publicos internos y externos como su modo natural de actuar.

La cultura corporativa se nutre de diversos elementos que van desde la
mision y la visibn de la empresa, sus principios, sus valores, sus
lineamientos estratégicos; que son potenciados por el comportamiento
individual de los miembros de la empresa, lo cual puede ser positivo 0
negativo dependiendo del grado de identificacion que aquellos tengan

con la organizacion.

Algunas empresas, mas que otras, han convertido su cultura
corporativa en un factor del éxito de su negocio. Por ejemplo, la cultura
de una cadena de comida rapida necesariamente debe caracterizarse
por la rapidez y calidad en la atencion al publico pues esta

estrechamente relacionada con la misién y naturaleza propia del
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1.1.3.

negocio. Aquel trabajador que no esté impregnado de dicha cultura
corporativa, que no se identifique con la empresa o que aun "cargue"
en sus espaldas una cultura distinta, no estara en sintonia con el dia a

dia y podria generar "ruidos" en el normal desempefio de la compafiia.

Morales, O. (2011). Expresa que la cultura organizacional esta
fuertemente relacionada con el conjunto de personas que tiene la
empresa y que comparten ciertos codigos y sobre todo una forma de
hacer las cosas. Con estamanera particular de gestionar el
negocio han logrado obtener éxito y por lo tanto reforzar estos
comportamientos, convirtiéndolos en algdn momento en normas y
valores seguidos por todos. El lider o fundador de la empresa tiene una

influencia fuerte en las caracteristicas que va adquiriendo la cultura.

Los cambios culturales tienden a ser lentos y por lo general requieren
de largos procesos de adquisicibn de nuevos valores. En casos
especiales estos cambios pueden acelerarse recurriendo a medidas
extremas como el recambio de personas a niveles masivos y en

puestos claves de la organizacion.

Las empresas se preguntan por qué las personas abandonan sus
compafiias a pesar de tener sueldos atractivos, por qué los estilos de
liderazgo tradicionales ya no son efectivos en el nuevo contexto y por
gué cuesta tanto replicar el éxito de sus comparfias a nivel local en
otros paises. Todas estas interrogantes y otras estan ligadas a la
cultura organizacional, por eso los gerentes han comprendido "que la

cultura organizacional si importa”.

En el contexto local

En las empresas los equipos estan conformadas por personas y no
siempre las relaciones que se establecen entre ellas se desarrollan de
una forma arménica y de cooperacién, sino que, por una serie de

razones (personalidades diferentes, presién en el trabajo, intereses
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1.2.

1.3.

encontrados, intereses personales, entre otros) el clima laboral es
adverso y la organizacion es percibida con tensiones, conflictos y
enfrentamientos. Si el lider organizacional permite que el equipo
establezca sus propios objetivos e intereses entonces, la empresa se

visualizard como una organizacién acéfala y por lo tanto conflictiva.

El Hospital | Naylamp es una organizacion dedicada a la prestacion de
servicio de salud. Tiene como objetivo principal garantizar atencién
médica integral a sus afiliados. Esta se caracteriza por su enorme
complejidad estructural y la coexistencia de varios grupos de trabajo
entre los cuales se encuentran: los médicos, cirujanos, enfermeras,
técnicos en enfermeria, entre otros, cuya meta en comun es la
produccion de un sistema Optimo y de calidad que satisfaga las
necesidades de los usuarios y las exigencias de los mismos.

Formulacion del problema
¢ Como se relaciona la cultura organizacional con el desempefio laboral en

el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo?

Delimitacion de la investigacion.

1.3.1. Razén social de la empresa

Hospital | Naylamp

1.3.2. Rubro de laempresa

Prestacion de servicios de salud.

1.3.3. Espacio geografico de la investigacion

La investigacion fue desarrollada en el Hospital | Naylamp, ubicado
en Av. Bolognesi N° 200 en la ciudad de Chiclayo, departamento de

Lambayeque.

1.3.4. Sujetos que participaron en la investigacion

La investigacion fue realizada gracias a la participacion de los
usuarios y del personal asistencial del Hospital | Naylamp.
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1.3.5. Periodo en el que se realizo la investigacion

La investigacion fue desarrollada desde Agosto del 2015 hasta julio
del 2016.

1.4. Justificacion e importancia.

Segun Naupas & Mejia (2011). La investigacion se puede agrupar en

teoricas, metodoldgicas y sociales.

1.4.1. Tebrica.

1.4.2.

La justificacion tedrica se da cuando se sefala la importancia que
tiene la investigacion de un problema en el desarrollo de una teoria
cientifica. Ello implica indicar que el estudio va permitir, realizar una
innovacion cientifica para lo cual es necesario hacer un balance o
estado de la cuestion del problema que se investiga, va servir para
refutar resultados de otras investigaciones o ampliar un modelo
tedrico. (Naupas & Mejia, 2011. p.126).

Esta investigacion permitira mejorar el desempefio de los
colaboradores del Hospital | Naylamp siguiento las teorias de Robbins
y de Bohorquez, hallando la relaciébn existente entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral, ademas la presente
investigacion servird como base para futuras investigaciones acordes

o similares al tema.

Metodolodgica.

La justificacion metodoldgica se da cuando se indica que el uso de
determinadas técnicas e instrumentos de investigacion puede servir
para otras investigaciones similares. Puede tratarse de técnicas o
instrumentos novedosos como cuestionarios, test, pruebas de
hipotesis, modelos de diagramas, de muestreo, etc. que crea el
investigador que pueden utilizarse en investigaciones similares
(Naupas & Mejia, 2011. p.126).
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1.4.3.

Para llevar a cabo la presente investigacion se empleara técnicas e
instrumentos como cuestionarios, test, cuadros estadisticos, pruebas
de hipédtesis de tal manera que recolecte la informacion necesaria de
como la cultura organizacional se relaciona con el desemperio laboral

en la realidad objeto de estudio

Social.

Segun Naupas & Mejia (2011) “La justificacion social se da cuando la
investigacién va a resolver problemas sociales que afectan a un grupo
social.” p. 126, es por esto la investigacion permitirA un mayor
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital | Naylamp a

través de una propuesta de estrategias de cultura organizacional.

1.5. Limitaciones de la investigacién

1.6.

La investigacion se realizd conforme se habia planificado. Se encontraron

algunas limitaciones relacionadas con la disposicion de tiempo de la

poblacion para la recoleccién de informacion.

Objetivos

En la investigacion se plantearon el objetivo general y los objetivos

especificos. Los que se describen a continuacion.

16.1

1.6.2.

. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el

desempeifio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp.
Objetivos especificos
Analizar la cultura organizacional en el area de cirugia del Hospital |

Naylamp.

Determinar el nivel de desempefio laboral en el area de cirugia del

Hospital | Naylamp.
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Proponer estrategias de cultura organizacional para mejorar el

desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp.

Validar la propuesta de estrategias en los trabajadores del Hospital |

Naylamp.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion
Los antecedentes de estudio de esta investigacion esta dividida en tres

contextos: el contexto internacional, el contexto nacional y el contexto local.

2.1.1. En el contexto internacional

Libreros (2011), Colombia. El propdsito es mostrar la relacion que
existe entre Cultura Organizacional y Bienestar laboral. Esta
investigacion con un enfoque cualitativo se realiz6 en la ciudad de
Palmira, tomando como fuente primaria de informacion a la Institucion
Educativa Céardenas Centro, con la participacion del 50% de los
servidores publicos, quienes contestaron la encuesta, también se
realizaron cuatro entrevistas en profundidad a servidores publicos de
los diferentes estamentos cardenalicios. Con los resultados obtenidos
se hace un contraste de las percepciones que tienen los docentes,
directivos docentes, administrativos y otros servidores publicos.

Farias (2014), en su tesis denominada La Cultura Organizacional y su
relacion con los Factores Psicosociales en el Departamento
Administrativo Del Municipio De Quito Zona Quitumbe, en su trabajo de
investigacion sobre psicologia tiene como objetivo establecer si la
cultura organizacional tiene relacion con los factores psicosociales en
el departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe.
Se basa en una investigacién descriptiva, no se tom6 muestra ya que
se trabaja con todo el personal administrativo del Municipio de Quito
Zona Quitumbe. Este trabajo se fundamenta tedricamente, en el criterio
de lo OIT sobre las condiciones que requiere el trabajador para evitar
posibles riesgos psicosociales, que son aquellas condiciones que estan
presentes en el ambito laboral, personal e individual de cualquier
trabajador afectando la salud tanto fisica, psiquica y social.
Investigacion correlacional, no experimental. La conclusion general nos

indica que la Cultura organizacional si tiene relacién con los factores
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Psicosociales pese a que los indicadores psicosociales son
desfavorables para la administracion Zonal Quitumbe; Con la
recomendacion de Aplicar el disefio del plan de accién para la

disminucién de los factores psicosociales que se planeo a las jefaturas.

Cantillo (2013). Colombia. En esta investigacion destaca las
definiciones conceptuales, autores y modelos de mayor
representatividad en el mundo académico y que han incidido en cémo
es analizada la cultura organizacional y el desempefio en las Ultimas
décadas, por consiguiente se presenta de manera resumida un
inventario de escalas, dimensiones y variables utilizadas para
identificar la relacién entre cultura organizacional y desempefio, por
ultimo se analiza la relacién entre cultura organizacional y desempefio.
Los hallazgos ponen de manifiesto la falta de consenso en la definicion
y determinacion de las dimensiones constitutivas de los conceptos, sin
embargo destaca que en la mayoria de los estudios demuestra la

incidencia que ejerce la cultura organizacional en el desempefio.

lturralde (2011) En su investigacion “la evaluacion del desempefio
laboral y su incidencia en los resultados del rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OscusLtda de la
ciudad de Ambato”. Afirma que el Capital Humano, es lo mas
importante de una organizacion ya que es su nervio vital, una empresa
puede tener la mejor infraestructura, tecnologia, planta industrial o el
equipo mas moderno, pero no sera suficiente para continuar y tener
una garantia de éxito en el mundo competitivo en el cual nos
desenvolvemos; solamente, las personas con sus conocimientos,
habilidades, actitudes y aptitudes, es decir con sus competencias son
capaces de impulsar o destruir cualquier organizaciéon o institucion,
tienen por objetivo proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion
de desempeiio laboral para mejorar el rendimiento de los trabajadores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. De la ciudad de
Ambato. La investigacion es cualitativa, los métodos empleados es el
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inductivo-deductivo; el tipo de investigacion es descriptiva correlacional,
la poblacién de estudio estd conformada por 98 trabajadores que
pertenecen a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Cia. Ltda. De la
ciudad de Ambato. Concluye que el ambiente laboral de la institucion
se encuentra en un margen de apreciacién de los trabajadores como
bueno. Los empleados de la cooperativa no conocen en su mayoria los
resultados de la su evaluacion del desempefio. Los objetivos de la
realizacion de la evaluacion del desempefio no son conocidos por parte

de los trabajadores de la Cooperativa OSCUS.

Yanchatufia (2012) en su investigacion sobre la Capacitacion del
Personal y el desempefio laboral en el Gobierno Municipal del Canton
Santiago de Pillaro. Afirma que La presente investigacion plantea en
primer lugar la situacion actual en la que se ha estado desarrolldndose
el Gobierno Municipal del canton Pillaro, cuya actividad principal es
gestionar eficientemente los recursos comprometidos con el desarrollo
armonico del cantén, para el mejoramiento de la calidad de vida de sus
habitantes con participacion y equidad para sus usuarios. El objetivo de
la investigacion es preparar un plan de capacitacion que permita
mejorar el desempefio laboral en la municipalidad. Para el desarrollo
del mismo se conté con informacidén primaria que es ofrecida por la
empresa y la informacion secundaria se obtuvo de libros, revistas,
internet, etc. La fuente que se utilizé fue la encuesta a los servidores
publicos del Gobierno Autbnomo Descentralizado del cantén Santiago
de Pillaro y ademas la observacion directa las mismas que reflejaron
que la mayoria de los empleados opinan que la institucion deberia
preocuparse en el factor de capacitacion para que el servidor mejore su
desempenfo laboral y por ende los servicios. Finalmente, la presente
tesis sugiere que debe considerarse la ejecucion del plan de
capacitacion que esta de acuerdo a las necesidades de cada area para
los servidores municipales con el objeto de mejorar su desempefio

laboral.
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2.1.2. En el contexto nacional
Carrion y Gonzales (2013), en su articulo denominado Influencia de la
cultura organizacional en la gestion empresarial del Distrito de
Huacrachuco. El presente articulo tiene como objetivo general conocer
la influencia de la cultura organizacional en la capacidad de la gestion
empresarial de los productores de tara del Valle de Huambo del Distrito
de Huacrachuco. La investigacion fue cualitativo — descriptiva, se utilizd

la técnica de la encuesta.

Los principales resultados son: “algunos productores cuentan con los
recursos materiales, humanos y econémicos necesarios para que
obtengan una buena produccion de tara, pues cuentan con capital para
financiar sus operaciones; mientras que los demas no cuentan con
suficientes recursos, por la falta de capital propio y de financiamiento
que les permita llevar a cabo sus actividades de manera correcta,

siendo esta una dificultad en una parte de los productores.

Asi mismo indica que la mayor parte de los productores no cuentan con
metas establecidas para mejorar su gestibn empresarial en la
comercializacién de tara, esto implica que no tienen una motivacién por
alcanzar un propésito de desarrollo, pues no tienen definido los
procedimientos a seguir para alcanzar los objetivos, que les permita
desarrollarse como empresarios y buenos productores de la region.

La principal conclusion es que las funciones gerenciales se utilizan
deficientemente pues su nivel de eficiencia es regular en cuanto a las
actividades que realizan, ya que no utilizan sus recursos disponibles de
manera adecuada y optima que les permita obtener los resultados
deseados, siendo una causa la falta de capital propio que les permita

llevar a cabo sus actividades correctamente.

Sanchez (2013), en su tesis denominada Desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metallrgica de la
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Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en la ciudad de
Huacho. En el presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo
general evaluar el desempefio laboral de los docentes de la Facultad
de Ingenieria Quimica y Metallrgica de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, durante el semestre 2013-l, por ser un
estudio descriptivo el presente trabajo de investigacion no presento
hipotesis, se evaluaron cinco aspectos de la variable desempefio
laboral docente, dominio tecnolégico, dominio  cientifico,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones, relaciones

interpersonales y formacion en valores éticos.

Es un estudio de tipo observacional, transversal, prospectivo y
descriptivo, el disefio de investigacion utilizado fue el de no
experimental ya que no existe manipulacion activa de alguna variable,
transaccional (en el tiempo) y descriptivo. Para la medicion de la
variable se utilizo la técnica de la encuesta, teniendo como instrumento
un cuestionario disefiado para los estudiantes, integrado por 38 items
que permiti6 medir los cinco aspectos anteriormente mencionados de la
variable, por medio de una escala tipo Likert. El procesamiento
estadistico de los datos se realiz6 por medio de la aplicacién del
paquete estadistico SPSS en su version 19. Se trabajé con una
muestra de 100 estudiantes que evaluaron el desempeiio de 26
docentes de la facultad, ambas muestras elegidas aleatoriamente.
Después de encuestar a los estudiantes, los resultados que se
obtuvieron, fue que un 93% manifestaron en mayor o menor grado que
sus docentes muestran tener dominio tecnologico, 85% manifestaron
en mayor o en menor grado que sus docentes muestran tener dominio
cientifico, 97% manifestaron en mayor o menor grado que sus
docentes muestran tener responsabilidad en el desempefio de sus
funciones, 95% manifestaron en mayor 0 menor que sus docentes
desarrollan buenas relaciones interpersonales y 90% manifestaron en

mayor o menor grado que sus docentes muestran tener buena
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2.1.3.

formacién en valores éticos, concluyendo que los docentes presentan
una tendencia positiva en su desempefio laboral.

Quintanilla (2011) en su investigacion gestibn por competencias y
desemperiios laborales en las municipalidades de Ayacucho. Afirma
que el objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de un
sistema de gestion estratégica por competencias en los desempefios
laborales en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho, para el
estudio se utilizé la metodologia descriptiva, explicativa y correlacional,
La poblacién en estudio constituyen 2,135 trabajadores y funcionarios
de las municipalidades de la ciudad de Ayacucho, especificamente en
la Municipalidad Provincial de Huamanga, Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista, Municipalidad Distrital de Carmen Alto y la
Municipalidad Distrital de Jesus Nazareno. Los instrumentos utilizados
fueron guias de entrevistas, test de inventarios, encuestas, concluye
gue es preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepcién
para los directivos y trabajadores en general de las municipalidades de
Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las exigencias del
contexto y los cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de
gestiébn por competencias en busca de la excelencia organizacional,
debido a la influencia significativa de ésta en los desempefios

laborales.

En el Contexto Local.

Purisaca y Villegas (2013). Lambayeque. El presente trabajo de
investigacién tratd sobre la situacién actual que atraviesa la Empresa
de transporte Lambayeque Emtralam S.A.C, donde se plante6 objetivos
tales como el diagnostico actual de la empresa asi como su estructura
organizacién y las actitudes de los trabajadores hacia el gerente y la
empresa, desarrollando encuestas a todos los trabajadores 33 vy
entrevistas tanto a los trabajadores como al gerente en si. El fin de esta
investigacion fue establecer que tanto influye la cultura y el liderazgo
dentro de la integracion y que estrategias basandonos en el desarrollo
organizacion y el control se puede establecer para fomentar ésta, de tal
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manera que la empresa obtenga buenos resultados en el servicio que

ofrecen.

Arias, C. (2013). Lambayeque. La presente investigacion cualitativa
tuvo como base conceptual fundamentada por Waldow (2008) Torralba
(2005), Espinoza (1996) y Aragdn (2013). Para recolectar los datos se
utilizo la entrevista semi-estructurada a seis enfermeras del servicio de
centro quirdrgico del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, obtenidas
por la técnica de saturacion y redundancia. Se concluye que en las
relaciones interpersonales de las enfermeras es imprescindible un
clima laboral basado en la solidaridad, autenticidad, auto-respeto,
unidad, sinergia, democracia y comunicacion asertiva que favorezcan
la convivencia, el cuidado humanizado y la resolucién de conflictos
laborales, también es necesario fomentar una cultura de paz, donde el
poder se emplee para empoderar a otros, generar sinergias y efectuar

cambios positivos en beneficio de todos.

Carrasco (2010).Lambayeque.La presente tesis utiliz6 el disefo
correlacional segun Sanchez y Reyes, con la finalidad de relacionar las
caracteristicas de la  cultura  organizacional (Relaciones
interpersonales) y las dimensiones del desempefio laboral en los
trabajadores de la direccién regional de transportes y comunicaciones.
La poblacion estuvo constituida exclusivamente por 86 trabajadores de
ambos sexos de dicha Direccidon Regional. Se obtuvo una relacién
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores; siendo ésta directamente proporcional y de
interdependencia, bajo la forma hipotética: La cultura organizacional
como base de las relaciones interpersonales influye significativamente
en el desempefio de los trabajadores de la Direccion Regional de

transportes y comunicaciones de Lambayeque.
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2.2.

Estado del arte

Tabla 1

Estado del arte

Autor

Afo

Defincién

Ouchi

Robbins

Guedez

Sanders
&Cooke

Yazici

Stoner

Chiavenato

Bohorquez

Robbins

1981

1996

1998

2005

2009

1994

1998

2002

2004

La cultura organizacional consta de una serie de
simbolos, ceremonias y mitos que comunican al personal
de la empresa los valores y las creencias mas arraigadas
dentro de la organizacion. Estos rituales concretan lo que
serian ideas vagas y abstractas, haciendo que cobren
vida y significado

La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre sus miembros, y que se
distingue a una organizaciéon de las otras

La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dindmico y de las relaciones armoénicas de todo el
conjunto de subsistemas que integran la organizacion.

Las creencias y valores compartidos que guian los estilos
de pensamiento y de conducta de los miembros.

Conjunto de valores, creencias y normas de conducta
que guian cémo los miembros de la organizacion realizan
el trabajo.

El desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizaciéon trabajan eficazmente, para alcanzar
metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas
con anterioridad.

El desemperfio laboral es una sistematica apreciacion del
desempeiio, del potencial de desarrollo del individuo en
el cargo, afirmando que toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona

El desempefio laboral se define como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado.

Plantea la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora
del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempeiio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son
faciles.

Fuente: elaboracion propia
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2.3

Base tedrica cientifica
2.3.1. Definicién de cultura organizacional

Valle (1995) establece que la cultura de una organizacion es" fruto
de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman

las creencias, los valores y las asunciones de éstas."

Robbins (1996) La cultura organizacional se refiere a un sistema de
significados compartidos entre sus miembros, y que se distingue a
una organizacion de las otras. Ante lo mencionado podemos decir
gue la cultura organizacional es un factor apreciable porque es
importante que los miembros de una organizacidbn conozcan y
comprendan el entorno laboral al cual pertenecen con el fin de

alcanzar objetivos, metas, mision y la visién de la empresa.

Granell (1997) la cultura organizacional, es el conjunto de creencias,
valores, supuestos y conductas compartidos y transmitidos en una
organizacion, que son adquiridos a lo largo del tiempo y que han
resultado exitosos para el logro de sus objetivos.

Guedez (1998) La cultura organizacional es el reflejo del equilibrio
dinAmico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de

subsistemas que integran la organizacion.

Chiavenato (2007) la Cultura organizacional significa una forma de
vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de
interaccion y relaciones, representativos todos de determinada

organizacion.

2.3.1.1. Elementos de la cultura organizacional.
Dentro de la cultura se encuentran una serie de elementos
entre los cuales tenemos: los valores, las costumbres, ritos,

historias, héroes, entre otros.
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Los valores: Son convicciones fundamentales de que un
modo de conducta o estado final de existencia es
preferiblemente desde el punto de vista social o personal a

otro modo contrario o estado de existencia.

Costumbres: Se define como el hbito o el conjunto de
usos que posee un pais o un individuo, la cual permite

diferenciarlo de los demas.

Ritos: Son secuencias repetitivas de las actividades que
expresan Yy refuerzan los valores centrales de la
organizacion, las metas mas relevantes y que indican
quienes son las personas imprescindibles y las
prescindibles.

Historias: Son aquellos cuentos o anécdotas famosas, que
circulan en la mayoria de las empresas, el cual narra hechos
referentes a los fundadores, a las decisiones fundamentales
gue afectan el futuro de la empresa y por supuesto a la alta
gerencia. Su funcion principal es plasmar el pasado en el

presente. (Robbins S.).

Héroes: Son personas que simbolizan los valores,

mantienen, transmiten y hacen que perdure una cultura.

2.3.1.2. Tipos de Cultura Organizacional.

Hellriegel D, y Slucum J, (2004), describe las siguientes:

Cultura burocratica: Una organizacibn que valora la
formalidad, las reglas, los procedimientos de operacion
establecidos como una norma tiene una cultura burocrética.
Sus miembros aprecian mucho los productos y servicios al
cliente estandarizado. Las normas de comportamiento apoyan
la formalidad sobre la informalidad. Los gerentes conciben sus
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funciones como buenos coordinadores, organizadores y
vigilantes del cumplimiento de las reglas y normas escritas.
Las tareas, responsabilidades y autoridad estan claramente
definidas para todos los empleados. Las reglas y procesos de
la organizacion estan contenidas en gruesos manuales y los
empleados creen que su deber es conducir “segun el libro” y

seguir los procedimientos legalistas.

Cultura de clan: La tradicion, la lealtad, el compromiso
personal, una extensa socializacion, el trabajo en equipo, la
autoadministracion y la influencia social son atributos de una
cultura de clan. Sus miembros reconocen una obligacion que
va mas alla del sencillo intercambio de trabajo por un sueldo.
Una cultura de clan logra la unidad por medio de un largo y
profundo proceso de socializacion. Los miembros mas viejos
del clan sirven como mentores y modelos de funcion para los

MAas nuevos.

El clan esta consciente de la singularidad de su historia y
frecuentemente documenta sus origenes y celebra sus
tradiciones con diversos ritos. Los miembros comparten una
imagen del estilo y comportamiento de la organizacion. Las
declaraciones y actos publicos refuerzan estos valores. En
una cultura de clan, los integrantes comparten el orgullo de
ser parte de la membresia. Tienen un fuerte sentimiento de

identificacion y reconoce su destino comun en la organizacion.

Cultura emprendedora: Altos niveles de asuncién de
riesgos, dinamismo Yy creatividad caracterizan la cultura
emprendedora. Existe compromiso con la experiencia, la
innovacion y el estar en la vanguardia. Esta cultura no sélo
reacciona rapidamente a los cambios en el ambiente sino crea

el cambio. Las culturas emprendedoras suelen asociarse con
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compafilas pequefias a medianas, que todavia son
administradas por su fundador, como La Microsoft, Dell y

muchas otras.

Cultura de mercado: Se caracteriza por el logro de objetivos
mensurables y exigentes especialmente aquellos que son
financieros y se basan en el mercado (por ejemplo,
crecimiento de ventas, rentabilidad y participacion en el
mercado). Una competitividad enérgica y la orientacion hacia
las ganancias prevalecen en toda la organizacion. En una
cultura de mercado, las relaciones entre el individuo y la
organizaciéon son contractuales.

Esto es, se acuerdan por adelantado las obligaciones de cada
parte. En este sentido, la orientacion de control es formal y
muy estable. El individuo es responsable de cierto nivel de
desemperio y la organizacion promete un nivel especifico de
remuneraciones en recompensa. Mayores niveles de
desempeiio se intercambian por mayores remuneraciones,
segun se sefiala en el acuerdo. Ninguna de las dos partes
reconoce el derecho de la otra a exigir mas de lo que se
especificé originalmente. La organizacibn no promete
seguridad (ni la da a entender) y la persona no promete
lealtad (ni la da a entender). El contrato es renovable cada
afio si  cada parte desempefia sus obligaciones
adecuadamente, es utilitario porque cada parte usa a la otra
para promover sus propias metas. En lugar de fomentar un
sentimiento de pertenencia a un sistema social, la cultura de
mercado valora la independencia y la individualidad y alienta a
los miembros a que persigan sus propios objetivos

financieros.

2.3.1.3. Clasificacion de Cultura Organizacional.

Robbins (1996) da a conocer las siguientes clasificaciones:
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Cultura fuerte: Cultura, en que los valores centrales se
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente. En
donde la administracion deberd preocuparse menos por
establecer reglas y reglamentos formales para guiar la

conducta de los empleados.

Cultura débil: Existe mucho desperdicio de tiempo, los
empleados no saben por donde empezar, por lo cual se hace
necesario la implementacion de reglas y reglamentos formales

gue orienten o guien la conducta de los trabajadores.

2.3.1.4. Caracteristicas de la Cultura Organizacional.

Robbins (1996) sugiere las siguientes caracteristicas:

Innovacion y asuncion de riesgos: Grado hasta el cual se
alienta a los empleados a ser innovadores y asumir riesgos.
Atencion al detalle: grado hasta donde se espera que los
empleados demuestren precision, andlisis y atencion al detalle.
Orientaciéon a los resultados: Grado hasta donde la
administracion se enfoca en los resultados o consecuencias,
MAas que en las técnicas y procesos utilizados para alcanzarlos.
Orientacién hacia las personas: Grado hasta donde las
decisiones administrativas toman en cuenta el efecto de los
resultados sobre las personas dentro de la organizacion.
Orientacién al equipo: Cuando las actividades estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor
de los individuos.

Energia: Grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva,
en lugar de calmada.

Estabilidad: ElI grado hasta donde las actividades
organizacionales prefieren el mantenimiento del estatuqou en

lugar de insistir en el crecimiento.
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2.3.1.5.

2.3.1.6.

Definicién de Desempefio Laboral.

Chiavenato (2002) El desempefio es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas
es la combinacién de su comportamiento con sus resultados, por
lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder

medir y observar la accion.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad
de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su
desenvolvimiento. Son los resultados obtenidos por trabajadores
en su labor prestada a la comunidad debido al continuo esfuerzo y

motivacion. (Gomez& Tamayo, 2009).

Evaluacion del Desempefio.

Werther, & Davis, (2000). La evaluacion del desempefio
constituye un proceso mediante el cual se estima el rendimiento
global del empleado con base a politicas y procedimientos bien

definidos.

Chiavenato (2007) La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de coOmo cada persona se desempeiia en
un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Alles, (2002) La
evaluacion de desemperio es el proceso de entrenamiento de los

evaluadores en la herramienta a utilizar.

Integridad
Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se

considera importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y
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sentimientos abierta y directamente y estar dispuesto a actuar con
honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes

externos. Las acciones son congruentes con los que se dice.

Liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada, inspirando valores de
accién y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese
grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos
objetivos y la capacidad de dar feedback, integrando las opiniones
de los otros. Establecer claramente directivas, fijar objetivos,
prioridades y comunicarlas. Tener energia y transmitirla a otros.
Motivar e inspirar confianza. Tener valor para defender o encarnar
creencias, ideas y asociaciones. Manejar el cambio para asegurar
competitividad y efectividad a largo plazo. Plantear abiertamente
los conflictos para optimizar la calidad de las decisiones y la
efectividad de la organizacién. Proveer coaching y feedback para
el desarrollo de loscolaboradores.

Empowerment

Establece claros objetivos de desempefio y las correspondientes
responsabilidades personales.Proporciona direccion y define
responsabilidades. Aprovecha claramente Ila diversidad
(heterogeneidad) de los miembros del equipo para lograr un valor
afiadido superior para el negocio.

Combina adecuadamente situaciones, personas y tiempos. Tiene
adecuada integracion al equipo de trabajo. Comparte las
consecuencias de los resultados con todos los involucrados.
Emprende acciones eficaces para mejorar el talento y las

capacidades de los demas.
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2.3.1.7.

Iniciativa

Es la predisposicion a actuar proactivamente y a pensar no solo
en lo que hay que hacer en el futuro.Implica marcar el rumbo
mediante acciones concretas, no solo de palabras. Los niveles de
actuacion van desde concretar decisiones tomadas en el pasado
hasta la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones de los
problemas.

Orientacion al Cliente

Implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender
y satisfacer sus necesidades. Implica esforzarse por conocer y
resolver los problemas del cliente, tanto del cliente final al cual
van dirigidos los esfuerzos de la empresa, como los clientes de
sus clientes y todos aquellos que cooperen en la relacion
empresa-cliente, por ejemplo, los proveedores y el personal de la

organizacion.

Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de
formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a hacerlo
individual y competitivamente. Para que esta competencia sea
efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conveniente que el
ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en
equipo. Equipo, en su definicibn mas amplia, es un grupo de
personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos
compartidos. Si la persona es un numero uno de area o empresa,
la competencia “trabajo en equipo” no significa que sus
subordinados sean pares sino que operaran como equipo en su

area/grupo.

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio.
Chiavenato, (2007). Idoneidad del individuo para el puesto,
Capacitacion, Promociones, Incentivo salarial por buen

desempeio, mejora de las relaciones humanas entre superiores y
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2.3.1.8.

subordinados, desarrollo personal del empleado, Informacion
basica para investigacion de recursos humanos, estimacion del
potencial de desarrollo de los empleados, estimulo para una
mayor productividad, conocimiento de los indicadores de
desempefio de la organizacion, retroalimentacion (feedback) de
informacion al individuo evaluado, otras decisiones de personal,

como transferencias, contrataciones, etcétera.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del
desempefio se pueden presentar en tres fases:
Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto

de determinar su plena utilizacion.

Permitir que los recursos humanos sean tratados como una
importante ventaja competitiva de la organizacién, cuya
productividad puede ser desarrollad dependiendo, obviamente, de

la forma de la administracion.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la organizacion,
con la consideracion de los objetivos de la organizacién, de una

parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

Métodos de evaluacion de desempefio

(Alles, 2005) Los meétodos de evaluacion de desempefio se
clasifican de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas,
comportamientos o resultados. Los basados en caracteristicas
son los méas usados, si bien no son los mas objetivos. Los
basados en comportamientos (competencias) brindan a los
empleados informacion mas orientada a la accion, por lo cual son
los mejores para el desarrollo de las personas.

El enfoque con base en resultados es también muy popular, ya
gque se focaliza en las contribuciones mensurables que los

empleados realizan en la organizacion. (Alles 2010).
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Métodos basados en caracteristicas: Su disefio esta pensado
para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o
liderazgo, que esa compaifia considera importantes para el
presente o para un futuro. Son populares porque son sencillos o
faciles de administrar. Si el “listado” de caracteristicas no esta
disefiado en relacidén con el puesto, el resultado estara alejado de

la realidad y puede dar una opinion subjetiva.

Escalas graficas de calificacion: Cada caracteristica por evaluar
se representa mediante una escala en que el evaluador indica

hasta qué grado el empleado posee esas caracteristicas.

Método de escalas mixtas: El método de escalas mixtas es una
modificacién del método de escala basica. En lugar de evaluar las
caracteristicas con una escala se le dan al evaluador tres
descripciones especificas de cada caracteristica: superior,

promedio e inferior.

Método de distribucion forzada: El método de distribucion
forzada exige que el evaluador elija entre varias declaraciones, a
menudo puestas en forma de pares, que parecen igualmente

favorables y desfavorables. De todos modos es algo en desuso.

Método de formas narrativas: El método de forma narrativa
requiere que el evaluador prepare un ensayo que describa al
empleado que evalGa con la mayor precision posible. Presenta
una excelente oportunidad para que el jefe exprese su opinidon
sobre un empleado. Tiene, sin embargo, muchos problemas, es
subjetivo y no siempre los evaluadores cuentan con un buen estilo
de escritura; en otras palabras, los buenos escritores brindan
evaluaciones mas favorables de sus empleados que aquellos con

menor capacidad literaria.
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En sintesis, las evaluaciones de desempefio por caracteristicas
tienden a ser vagas y subjetivas. Una forma de eliminar la
subjetividad es, en una evaluacion de desempefio por
caracteristicas, darles a estas una descripcion del
comportamiento a lo largo de la escala, en ese momento la
evaluacion de desempefio por caracteristicas cambia de nombre
pasando a ser una evaluacibn de desempefio por

comportamiento.

Métodos basados en el comportamiento: Los métodos basados
en el comportamiento permiten al evaluador identificar de
inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala.
Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica
qgué acciones deberian (o0 no deberian) exhibirse en el puesto. Por
lo general, su maxima utilidad consiste en proporcionar a los

empleados una retroalimentacion de desarrollo.

Método de incidente critico: Se relaciona con el comportamiento
del evaluado cuando este origina un éxito o un fracaso poco usual
en alguna parte del trabajo. Una de las ventajas de este método
es que abarca todo el periodo evaluado, y de este modo se puede
facilitar el desarrollo y la autoevaluacion por parte del empleado.
Ahora bien, si no se consideran tanto aspectos favorables como
desfavorables, la evaluacion puede ser incorrecta. Incidente
critico: suceso poco usual que denota mejor o peor desempefo

del empleado en alguna parte del trabajo.

Escala fundamentada para la medicién del comportamiento:
enfoque de evaluacién de comportamiento que consiste en una
serie de escalas verticales, una para cada dimension importante
del desempeiio laboral. Esta escala requiere mucho tiempo y
esfuerzo para su desarrollo ya que deberia hacerse una por cada
puesto.
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Escala de observacion de comportamiento: Enfoque de
evaluacion que mide la frecuencia observada en un
comportamiento. La escala debera estar disefiada para medir la
frecuencia con que se observa cada uno de los comportamientos.
De este modo es mas facil informar al evaluado sobre su

evaluacion.

Métodos basados en resultados: Los métodos basados en
resultados, como su nombre lo indica, evaltan los logros de los
empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus
defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y
otorgan mas autoridad a los empleados. La observacion de
resultados, como cifras de ventas o produccion, supone menos
subjetividad, por lo cual quiz& esté menos abierta al sesgo o a la

opinion subjetiva, sea a favor o en contra, de los evaluadores.

Mediciones de productividad: Ejemplos clasicos: vendedores
evaluados segun el volumen de ventas o los trabajadores de
produccién sobre la base de unidades producidas. A los altos
ejecutivos, respecto de la rentabilidad. De este modo facilmente
se puede alinear a los empleados con los objetivos
organizacionales. Pero también tienen problemas. Las
evaluaciones por resultados pueden contaminarse por factores
externos (escasez de una materia prima o0 recesiébn en un
mercado determinado, asignacion de una zona mala) sobre los
cuales los empleados no tienen influencia. Si solo se mide el
resultado seria injusto culpar a los empleados por estos motivos.
Ademas, pueden influir a los empleados a accionar sobre el
resultado a corto plazo, lo cual no siempre coincide con los
objetivos empresariales. A su vez, pueden generar actitudes

sectoriales dentro de una empresa.
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2.4.

Administracion por objetivos: filosofia administrativa que
califica el desempefio sobre la base del cumplimiento de metas
fijadas mediante acuerdo entre el trabajador y la empresa

representada por su jefe o director de area responsable.

Definicion de la terminologia.

Cultura. Es el conjunto aprendido de tradiciones y estilos de vida,
socialmente adquiridos, de los miembros de una sociedad, incluyendo sus
modos pautados y repetitivos de pensar, sentir y actuar (es decir, su
conducta). Esta definicion sigue el precedente sentado por sir Edward
BurnettTylor, fundador de la antropologia académica y autor del primer libro
de texto de antropologia general. (Marvin, 2004)

Organizacion. Es la funcion de crear o proporcionar las condiciones y
relaciones basicas que son requisito previo para la ejecucion efectiva y
econémica del plan. Organizar incluye, por consiguiente, proveer y
proporcionar por anticipado los factores béasicos y las fuerzas potenciales,

como esta especificado en el plan. (Gémez. 2001),

Cultura organizacional. La cultura organizacional es un sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacién, que
distinguen de otras. (Robbins, 2004).

Desempefio. Son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion. (Chiavenato,
2007)

Evaluacion del Desempefio. La evaluacion del desempefio es el proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado, e
igualmente, constituye una funcién esencial que de una u otra forma suele

efectuarse en toda organizacion moderna. (Davis y Werther, 2000)
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3.1.

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion.

Es descriptiva, Segun Tamayo y Tamayo M. (Pag. 35), en su libro
Proceso de Investigacion Cientifica, la investigacion descriptiva
comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o proceso de los fenémenos. El
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo de

personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en presente.

El tipo de investigacion elegida es descriptiva porque va a describir y
analizar las caracteristicas de la cultura organizacional y el

desempeifio laboral del area de cirugia del Hospital | Naylamp.

Es correlacional, segun Hernandez (2010) Este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular. En ocasiones soOlo se analiza la relacibn entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio de relaciones
entre tres, cuatro o mas variables.

A la vez es correlacional porque va a determinar la relaciébn que
existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

area de cirugia del Hospital | Naylamp.

Disefio de la investigacion.
Es Transversal, segun Hernandez (2010) Los disefios de

investigacion transversal recolectan datos en un solo momento, en
un tiempo dnico. Su proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento dado.
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A la vez es no experimental ya que son estudios que se realizan sin
la manipulacion deliberada de variables y en los que soélo se

observan los fenbmenos en su ambiente natural para después

analizarlos.

Disefio:
OX

M r

oYy

M: Muestra

Ox: V.1

r: relacion

Oy: V.D.

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1.

3.2.2.

Poblacion

Arias (1999), sefiala que la poblacién “es el conjunto de elementos
con caracteristicas comunes que son objetos de andlisis y para los
cuales seran validas las conclusiones de la investigacion”. (p.98).
Poblacion N° 1.Conformada por los trabajadores del area de cirugia
del Hospital | Naylamp que son un total de 20 colaboradores.

Poblacién N° 2.- Conformada por los pacientes hospitalizados en el

area de cirugia llegando un total de 50 pacientes.

Muestra.
Para Balestrini (1997), La muestra “es obtenida con el fin de
investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas

particulares, las propiedades de una poblacion” (p.138).

Sampieri (2010) el muestreo no probabilistico por conveniencia de

acuerdo al autor es cuando la eleccion de los elementos, no
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depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con el

investigador o del que hace la muestra.

En este caso a conveniencia del autor se tomara en cuenta las

siguientes muestras:

Muestra N° 1. Se tomara como muestra a los 20 colaboradores del

area de cirugia del Hospital | Naylamp.

Muestra N° 2. Se tomard como muestra a los 50 pacientes

hospitalizados en el area de cirugia del Hospital | Naylamp.

3.3. Hipotesis

H; si habra relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital | Naylamp.

Ho No habra relacion entre la cultura organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del &rea de cirugia del Hospital | Naylamp.

3.4. Variables

A continuacion en la tabla 2 se muestran las variables de investigacion

Tabla 2

Variables de Investigacion

Variables

Definiciones

Variable independiente

Cultura organizacional

Variable dependiente

Desempefio laboral

Cultura Organizacional se refiere a un
sistema de significados compartidos
entre sus miembros y que se distingue a
una organizacion de las otras. Robbins
(1996)

El desempefio laboral se define como el
nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacion en un tiempo

determinado. Bohorquez (2002)

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

Téenlcal
Wariables Definicidn concepiual Dimensiones Indlcadorss e [Escala
Instrumento
Cultura fuers Miwel de culbura fusns
Cultura Déod Mivel de cultura debil
Cultura Burocratica Miwel da culbura burocratica
Cultura De Clan Miwel de culbura de clan
La cullura organizacional se Cultura Emprendedora Mivel de cultura emprendedora
reflere & wn sistema de Cultura De Mercado Mivel de cutura de mercads
slgnificados compartidos

Cultura Organizacicnal

Desempedo |aboral

enfre sUs miembaos, ¥ gue
2 digtngue a una
CGaNZAcKn de las
otras Robbins (19466)

El desampefo laboral se
define como e nivel de
apacucsin alcanzado por e
trabajadoren el lagro de las
metas  dentro  de  la
organizacsén en un tlemgo
detarmnado.  Bohdrguez
(i)

Innowacian y asuncedéa de neagos.

Alencein al detalle.
Orientacsin a koa resultados.
Oientacktn haca las personas.
Orientaciin al equipo.

Enargla
Estabiddad

Inbegricad
Liderazgo
Empowerment
Inlciativa

Oientaciktn al Cllents
Trabajo en Equipo

Mivel de nnovacon

Mivel de asuncedéa de riesgos

Mivel de atencida a lee detalles
Hivel de onentacion a resultados
Mivel de onentacion & las personas
Mivel de cnendacion al equige

Mivel de energa del personal
Miwel de estabddad laboral

Mivel de mtegridad del persanal

Mivel de bderazno

Mivel de delegaciin

Miwel de mclatva

Mivel de onentacsda al clients
Mivel de frabajo en equipo

Totalmente de acuerda

De acuerda

EncuestaiCuestionario En detatussda

Totalmente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia
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3.5.

3.6.

Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

En esta investigacion se utilizo.

3.5.1. Método inductivo — deductivo.

Este método de inferencia se basa en la I6gica y estudia hechos
particulares, aunque es deductivo en un sentido (parte de lo
general a lo particular) e inductivo en sentido contrario (va de lo

particular a lo general). (Bernal, 2010)

3.5.2.Técnicas de la investigacion.

Para la obtencién de datos en esta investigacion se
utilizé la técnica de la encuesta. Segun Tamayo y Tamayo
(2008) la encuesta es aquella que permite dar respuestas a
problemas en términos descriptivos como de relacién de
variables, tras la recogida sistematica de informacion segun un
disefio previamente establecido que asegure el rigor de la
informacion obtenida.En esta investigacion he creido conveniente
utilizar esta técnica debido a los beneficios que brinda, entre ellos
la facilidad con la que pueden aplicar, codificar y analizar los
resultados.

3.5.3. Instrumento de recoleccién de datos.

Para la recopilacién de informacién se utiliz6 como
instrumento el cuestionario, que estuvo estructurado por
12 items para medir la variable independiente (cultura
organizacional) y 10 items para medir la variable

dependiente (desempeiio laboral)

Procedimiento paralarecoleccion de datos.
Para el procesamiento estadistico de datos se usoé el software

SPSS 20 para Windows en espafiol y Microsoft Excel. Los datos
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se presentan en Tablas y graficos estadisticos, y se realizd un

analisis de correlacion.

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos
Para el analisis se aplico la escala de Likert escala que estuvo centrada en
los sujetos en estudio, en el cual se elaboraron items (afirmaciones), donde
cada item tuvo respuestas en forma graduada de mayor a menor, donde se
determiné como menor valor al totalmente en desacuerdo y como maximo

valor totalmente de acuerdo.

La escala de Likert fue construida mediante dimensiones comprendidas por

las variables en estudio con un enfoque racional deductivo.

El procedimiento para el célculo de las calificaciones promedio para el

andlisis de datos:

Suma de puntos obtenidos por cada encuestado.

Célculo del promedio general logrado por cada item

Sumatoria de las columnas para encontrar el total de puntos de cada item.
Sumatoria de los puntos de los items correspondientes a cada indicador.
Dividir la suma asi obtenida entre el numero de items de cada indicador
para obtener el promedio de puntos.

Elaboracién del diagnostico en base al andlisis e interpretacion de

resultados.
3.8. Criterios éticos

Los criterios éticos que fueron tomados en cuenta para la investigacion estan

detallados en la tabla 4
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Tabla 4
Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento

informado

Confidencialidad

Observacion

participante

Los participantes estuvieron de acuerdo con ser
informantes y reconocieron sus derechos vy

responsabilidades.

Se les inform6 la seguridad y proteccién de su
identidad como informantes valiosos de la

investigacion.

Los investigadores actuaron con prudencia durante
el proceso de acopio de los datos asumiendo su
responsabilidad ética para todos los efectos y
consecuencias que se derivaron de la interaccion
establecida con los sujetos participantes del

estudio.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D. (2012).

Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-274.

Recuperado de http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf

3.9.

Criterios de rigor cientifico
Los criterios de rigor cientifico que fueron tomados en cuenta para la

investigacion estan detallados en la tabla 5
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Tabla5

Criterios de rigor cientifico de la investigacion

CRITERIOS

CARACTERISTICAS
DEL CRITERIO

PROCEDIMIENTOS

Credibilidad
mediante el
valor de la
verdad y
autenticidad

Transferibilidad

y aplicabilidad

Consistencia
parala

replicabilidad

Resultados de las
variables observadas

y estudiadas

Resultados para la
generacion del
bienestar
organizacional
mediante la

transferibilidad

Resultados
obtenidos mediante

la investigacion mixta

. Los resultados reportados son

reconocidos como verdaderos por los

participantes.

. Se realiz6 la observacion de las variables

en su propio escenario.

. Se procedi6 a detallar la discusion

mediante el proceso de la triangulacion.

. Se realizé la descripcion detallada del

contexto y de los participantes en la

investigacion.

. La recogida de los datos se determiné

mediante el muestreo tedrico, ya que se
codificaron 'y analizaron de forma

inmediata la informacién proporcionada.

. Se procedi6 a la recogida exhaustiva de

datos mediante el acopio de informacion
suficiente, relevante y  apropiada
mediante el cuestionario, la observacién y

la documentacion.

. La triangulacion de la informacion (datos,

investigadores y teorias) permitiendo el

fortalecimiento del reporte de la discusion.

. El cuestionario empleado para el recojo

de la informacion fue certificado por
evaluadores externos para autenticar la
pertinencia y relevancia del estudio por

ser datos de fuentes primarias.

. Se detalla con coherencia el proceso de

la recogida de los datos, el analisis e
interpretaciéon de los mismos haciendo

uso de los enfoques de la ciencia: (a)
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empirico, (b) critico y, (c) vivencial.

Confirmabilidad Los resultados de la 1. Los resultados fueron contrastados con la

y neutralidad investigacién tienen literatura existente.
veracidad en la 2. Los hallazgos de la investigacién fueron
descripcion contrastados con investigaciones de los

contextos internacional, nacional 'y
regional que tuvieron similitudes con las
variables estudiadas de los ultimos cinco

afios de antigliedad.

3. Se declaré la identificacion y descripcion
de las limitaciones y alcance encontrada

por el investigador.

Relevancia Permiti6 el logro de 1. Se lleg6 a la comprension amplia de las
los objetivos variables estudiadas.
planteados 2. Los resultados obtenidos tuvieron
obteniendo un mejor correspondencia con la justificacion.

estudio de las

variables

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo Malpica, D. (2012).
Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-274.

Disponible http://aquichan.unisabana.edu.co/index.php/aquichan/article/view/1824/pdf
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados de tablas y figuras

Tabla 6
En el area de trabajo los valores se sostienen con intensidad y se comparten
ampliamente.
Comparten . Porcentaje
ampliamente. Frecuencia valido
de acuerdo 1 5%
en desacuerdo 11 55%
totalmente en 3 40%
desacuerdo
Total 20 100%

Fuente:elaboracion propia

En su area de trabajo los valores se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente

W deacuerdo mendesacuerdo M totalmente en desacuerdo

Figura 1: El 55% de los encuestados considera que los valores no se sostienen ni
se comparten,y el 5% esta en desacuerdo

Fuente:elaboracion propia
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Tabla 7
En el &rea de trabajo existen reglamentos formales que orienten o guien la

conducta de los trabajadores.

reglamentos Porcentaje
formales Frecuencia valido
de acuerdo 2 10%
en desacuerdo 17 85%
totalmente en
desacuerdo 1 5%
Total 20 100%

Fuente:elaboracion propia

En el area de trabajo existen reglamentos formales que orienten o
guien la conducta de los trabajadores.

M de acuerdo
M en desacuerdo

I totalmente en desacuerdo

Figura 2: El 85% de los encuestados estdn en desacuerdo en lo que respecta a la
existencia de reglamentos formales que guien la conducta de los trabajadores, y el 5%
estan totalmente en desacuerdo.

Fuente:elaboracion propia
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Tabla 8

En su area de trabajo se valora la formalidad de operacién establecidos como una

norma.
Porcentaje
La formalidad Frecuencia valido
de acuerdo 10 5%
en desacuerdo 9 45%
totalmente en
desacuerdo 1 50%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo se valora la formalidad de operacion
establecidos como una norma.

M de acuerdo
H en desacuerdo

 totalmente en desacuerdo

Figura 3: El 50% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo con respecto a
que el area de trabajo se valora la formalidad de operacion establecidos como una
norma, y el 5% esté de acuerdo.

Fuente:elaboracién propia
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Tabla9
En su &rea de trabajo se celebra las actividades tradicionales en equipo.

Celebra las actividades

en equipo. Porcentaje
Frecuencia valido
de acuerdo 1 5%
en desacuerdo 13 65%
totalmente en
desacuerdo 6 30%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo se celebra las actividades tradicionales
en equipo.

B de acuerdo
 en desacuerdo

I totalmente en desacuerdo

Figura 4: El 65% de los encuestados menciona que las actividades no se celebran en
equipo, mientras un 5% esta de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 10
En su &rea de trabajo existe experiencia e innovacion y siempre estan a la
vanguardia.

Experiencia e Porcentaje
innovacion Frecuencia valido
de acuerdo 16 80%

en desacuerdo 4 20%

Total 20 100%

Fuente:Elaboracidon propia

En su area de trabajo existe experiencia e innovacion y
siempre estan a la vanguardia.

M de acuerdo

M en desacuerdo

Figura 5: El 80% de los encuestados estdn de acuerdo en que existe experiencia e
innovacién, y un 20% estan en desacuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 11
En su area de trabajo la productividad se mide en base a objetivos.

Porcentaje
Productividad Frecuencia valido
de acuerdo 18 90%
en desacuerdo ) 10%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo la productividad se mide en base a
objetivos.

M de acuerdo

 en desacuerdo

Figura 6: ElI 90% de los encuestados esta de acuerdo respecto a que la
productividad se mide en base a objetivos, mientras que un 10% esta en desacuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 12
En su area de trabajo se alienta a los empleados a ser innovadores.

Empleados Porcentaje
innovadores Frecuencia valido
de acuerdo 3 15%
en desacuerdo 16 80%
totalmente en
desacuerdo 1 5%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo se alienta alos empleados a ser
innovadores.

M de acuerdo
H en desacuerdo

 totalmente en desacuerdo

Figura 7: EI 80% de los encuestados estan en desacuerdo con respecto al animo que se

le da a los empleados para ser innovadores, y el 5% esta en totalmente desacuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 13
En su area de trabajo se muestra un grado de precision, analisis y atencion al

detalle.

Grado de Porcentaje
precision Frecuencia valido
de acuerdo 16 80%
en desacuerdo 4 20%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo se muestra un grado de precision,
andlisis y atencion al detalle.

M de acuerdo

M en desacuerdo

Figura 8: El 80% de los encuestados estan de acuerdo en lo que concierne a que en su

area de trabajo se muestra un grado de precision, analisis y atencién al detalle, y el 20%

estan en desacuerdo.
Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 14
En su area de trabajo se toma en cuenta el efecto de los resultados sobre las
personas dentro de la organizacion.

Resultados sobre Porcentaje
las personas Frecuencia valido
de acuerdo 14 70%
en desacuerdo 6 30%

Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo se toma en cuenta el efecto de los
resultados sobre las personas dentro de la organizacion.

M de acuerdo

 en desacuerdo

Figura 9: El 70% de los encuestados esta de acuerdo con respecto a que se toma en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas dentro de la organizacion.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 15

En su area de trabajo las actividades estan organizadas en torno a equipos de
trabajo, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos.

Actividades Porcentaje
organizadas Frecuencia valido
de acuerdo 16 80%
en desacuerdo 3 15%
totalmente en
desacuerdo 1 5%
Total 20 100%

Fuente:Elaboracidon propia

En su area de trabajo las actividades estan organizadas en
torno a equipos de trabajo, en lugar de hacerlo alrededor
de los individuos.

M de acuerdo
M en desacuerdo

 totalmente en desacuerdo

Figura 10: El 80% de los encuestados estan en desacuerdo con respecto a que las
actividades estan organizadas en torno a equipos de trabajo, y el 5% esté de acuerdo.

Fuente:Elaboracién propia
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Tabla 16
En su area de trabajo la gente es enérgica y competitiva.

Gente es
enérgicay Porcentaje
competitiva Frecuencia valido
de acuerdo 19 95%,
en desacuerdo 1 504
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo la gente es enérgicay competitiva.

M de acuerdo

H en desacuerdo

Figura 11: El 95% de los encuestados estd de acuerdo con respecto a que los
colaboradores son enérgicos y competitivos, y el 5% estd en desacuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 17

En su area de trabajo las actividades organizacionales prefieren el mantenimiento

de estabilidad en lugar de insistir en el crecimiento.

Actividades Porcentaje
organizacionales Frecuencia valido
de acuerdo 18 90%
totalmente de 1 59
acuerdo
en desacuerdo 1 506
Total 20 100%

Fuente:Elaboracion propia

En su area de trabajo las actividades organizacionales
prefieren el mantenimiento de estabilidad en lugar de
insistir en el crecimiento.

M de acuerdo
H totalmente de acuerdo

= en desacuerdo

Figura 12: El 90% de los encuestados estdn de acuerdo de que las actividades

organizacionales prefieren el mantenimiento de estabilidad, y el 5% estd en

desacuerdo.

Euente-Flaboracidn propia

67




4.2. Encuesta de Desempefio Laboral

Tabla 18
El personal del &rea de cirugia se comunica con usted de manera clara y directa
Porcentaje
Comunicacion Frecuencia valido
De acuerdo 36 2%
Totalmente de 14 28%
acuerdo
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del area de cirugia se comunica con usted de
manera claray directa

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 13: El 72% de los encuestados estan de acuerdo de que el area de cirugia se
comunica con sus colaboradores, y el 28% esta totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia




Tabla 19

El personal del &rea de cirugia tienen la capacidad de manejar el cambio para

asegurar competitividad y efectividad a largo plazo.

Maneja el Porcentaje
cambio Frecuencia valido
de acuerdo 45 90%
totalmente de 5 10%
acuerdo
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del area de cirugiatienen la capacidad de
manejar el cambio para asegurar competitividad y
efectividad a largo plazo.

B de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Figura 14: El 90% de los encuestados estan de acuerdo de que el personal de
cirugia tiene la capacidad de manejar el cambio para asegurar competitividad, y el
10% esté totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracién propia
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Tabla 20

El personal del area de cirugia emprende acciones eficaces para mejorar el talento

y las capacidades de los demas.

Acciones Porcentaje
eficaces Frecuencia valido
de acuerdo 47 94%
totalmente de
acuerdo 3 6%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del area de cirugia emprende acciones
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de
los demas.

M de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Figura 15: El 94% de los encuestados estd de acuerdo de que el personal de
cirugia emprende acciones eficaces para mejorar el talento, y el 6% est4

totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 21

El personal del &rea de cirugia tiene la predisposicion para actuar proactivamente.

Actuar
proactivamente.
Frecuencia Porcentaje valido
de acuerdo 32 64%
totalmente de
0,

acuerdo 18 36%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracidon propia

El personal del area de cirugia tiene la predisposicion
para actuar proactivamente.

m de acuerdo

m totalmente de acuerdo

Figura 16: El 64% de los encuestados estan de acuerdo con que existe la para
predisposicién para actuar proactivamente, y el 36% esta totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 22

El personal del area de cirugia se esfuerzan por conocer y resolver los problemas

del paciente.

Resuelven los
problemas del

. Frecuencia Porcentaje valido
paciente
de acuerdo 42 84%
totalmente de 3 16%
acuerdo
Total 50 100%

Fuente:Elaboracién propia

El personal del area de cirugia se esfuerzan por conocer
y resolver los problemas del paciente.

H de acuerdo

H totalmente de acuerdo

Figura 17: El 84% de los encuestados opina que el personal resuelve los problemas
del paciente, y el 16% esta totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 23

El personal del &rea de cirugia tiene la capacidad de colaborar con los demas, de

formar parte de un grupo y de trabajar juntos.

Trabajan Porcentaje
juntos. Frecuencia valido
de acuerdo 48 96%
totalmente de
acuerdo 2 4%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del area de cirugia tiene la capacidad de
colaborar con los demas, de formar parte de un grupo y
de trabajar juntos.

4%

M de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Figura 18: El 96% de los encuestados esta de acuerdo que el personal tiene la
capacidad de colaborar con los demds, y el 4% esta totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracién propia
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Tabla 24

El personal del &rea de cirugia lo comprende y satisface sus necesidades.

Satisface sus

necesidades. Porcentaje
Frecuencia valido
de acuerdo 45 90%
totalmente de
0,
acuerdo 5 10%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracién propia

El personal del area de cirugialo comprende y
satisfacciéon sus necesidades.

M de acuerdo

1 totalmente de acuerdo

Figura 19: EI 90% de los encuestados esta de acuerdo en que el personal si satisface

sus necesidades, y el 10% est4 totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 25

El personal del &rea de cirugia tiene la habilidad para resolver sus dudas.

Habilidad para
resolver sus

dudas
Frecuencia Porcentaje valido
de acuerdo 45 90%
totalmente de
0,
acuerdo 5 10%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del &rea de cirugia tiene la habilidad para
resolver sus dudas.

M de acuerdo

H totalmente de acuerdo

Figura 20: EIl 90% de los encuestados estan de acuerdo en que el personal tiene la
habilidad para resolver dudas, y el 10% esta totalmente de acuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 26

El personal del &rea de cirugia le brinda la orientacion adecuada.

Orientacion
adecuada Frecuencia Porcentaje valido
de acuerdo 42 84%
totalmente de 7 14%
acuerdo
en desacuerdo 1 204
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del &rea de cirugia le brinda la orientacién
adecuada.

2%

M de acuerdo
M totalmente de acuerdo

m en desacuerdo

Figura 21: El 84% de los encuestados estdn de acuerdo de que el personal brinda la
orientacién adecuada, y el 2% esta en desacuerdo.

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 27

El personal del &rea de cirugia muestra buen desempefio laboral.

Desempefio
laboral Frecuencia Porcentaje valido
de acuerdo 28 56%
totalmente de
0,
acuerdo 22 44%
Total 50 100%

Fuente:Elaboracion propia

El personal del area de cirugia muestra buen
desemperio laboral.

H de acuerdo

M totalmente de acuerdo

Figura 22: El 56% de los encuestados esta de acuerdo en que el personal muestra un

buen desempefio laboral, y el 44% esta totalmente de acuerdo.
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Tabla 28

Alfa de Cronbach de la variable independiente

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos Validos
Excluidos?

Total

10

10

100,0

100,0

Fuente: SPSS

ALFA DE CRONBACH

N° DE ELEMENTOS

,897

10

Fuente: SPSS

Con respecto a la fiabilidad del instrumento de la variable independiente,

podemos decir que éste es confiable, dado que el Alfa de Cronbach

arrojo ,897, lo que demuestra que es confiable.
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Tabla 29

Alfa de Cronbach de la variable dependiente

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 12 100,0
Excluidos® 0 ,0
Total 12 100,0

Fuente: SPSS

ALFA DE CRONBACH

N2 DE ELEMENTOS

,832

12

Fuente: SPSS

Con respecto a la fiabilidad del instrumento de la variable dependiente,

podemos decir que éste es confiable, dado que el Alfa de Cronbach

arroj6, 832, lo que demuestra que es confiable.
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Tabla 30
Correlacion de Pearson

CULTURA | DESEMPENO
CULTURA Correlacion de Pearson 1 ,984"
Sig. (bilateral) ,016
N 20 50
DESEMPENO  Correlacion de Pearson ,984 1
Sig. (bilateral) ,016
N 50 20

Fuente: SPSS

Con respecto a la relacion que existe entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp, podemos

decir que si existe una relacion significativa, dado que el coeficiente de

correlacion de Pearson arroj6 ,984.
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4.3.

Discusion de resultados

Referente al grado de relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Hospital | Naylamp, se
determind una correlacion de 0.984. La Tabla 30 muestra la correlacion
entre las dos variables de estudio.

Segun Martinez (2012) sefiala que si la relacion esta entre 0.75 y se
aproxima a 1, sera una correlacion positiva considerable entre las dos
variables de estudio, esto nos quiere decir que se asocian
respectivamente. De acuerdo a los datos obtenidos de las variables
estudiadas y contrastados con las teorias correspondientes de cada
dimensién, se ha conseguido que si existe relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores del
Hospital | Naylamp, por tanto se acepta la hipétesis de trabajo (H1) y

rechazamos la hipétesis nula (Ho).

Respecto al andlisis de la cultura organizacional del area de cirugua del
Hospital | Naylamp. La dimension cultura de mercado en el Hospital |
Naylamp, se identific6 que el 90% de los encuestados estan de
acuerdo (Tabla 11) en que en su area de trabajo la productividad se
mide en base a objetivos. Hellriegel D, y Slucum J, (2004), indican que
la cultura de mercado se caracteriza por el logro de objetivos
mensurables y exigentes especialmente aquellos que son financieros y
se basan en el mercado (por ejemplo, crecimiento de ventas,
rentabilidad y participacibn en el mercado). Una competitividad
enérgica y la orientacion hacia las ganancias prevalecen en toda la
organizacion. En una cultura de mercado, las relaciones entre el
individuo y la organizacion son contractuales. Entonces el Hospital |
Naylamp puede aprovechar el tipo de cultura de mercado, para
identificar y medir los objetivos de los colaboradores de la institucion

con el fin de mejorar el desempefio laboral.

81



La cultura de mercado del Hospital | Naylamp se caracteriza por tener
un alto nivel de atencion al detalle, el 80% de los encuestados estan de
acuerdo (Tabla 13) en que su area de trabajo se muestra un grado de
precision, analisis y atencién al detalle. También se caracteriza por
tener un alto nivel orientacion a las personas, el 70% de los
encuestados estan de acuerdo (Tabla 14) en que su area de trabajo se
toma en cuenta el efecto de los resutlados sobre las personas dentro

de la organizacion.

En lo que corresponde al nivel de desempefio laboral en el are de
cirugia del Hospital | Naylamp. El nivel de desempefio laboral presenta
un nivel alto debido a que el 75% de los pacientes encuestados
manifiestan estar de acuerdo en que el desempefio del personal del
area de cirugia es bueno. Chiavenato (2002). El desempefio es eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las
personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accion. Gomez & Tamayo (2009) indican que el
desemperfio laboral es la capacidad de una persona para producir,
hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara
como resultado su desenvolvimiento. Son los resultados obtenidos por
trabajadores en su labor prestada a la comunidad debido al continuo
esfuerzo y motivacion. El Hospital | Naylamp debe mantener el nivel de
desempeiio laboral que presenta actualmente, debido a la correlacion
de ambas variables, la cultura de mercado se relaciona positivamente

con el desempefio laboral.

La dimension liderazgo en el area de cirugia del Hospital | Naylamp, el

94% de los encuestados estan de acuerdo (Tabla 20) en que el
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personal del area de cirugia emprende acciones eficaces para mejorar
el talento y las capacidades de los demas. Alles (2002) indica que el
liderazgo es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccién determinada, inspirando valores de accion y
anticipando escenarios de desarrollo de la accién de ese grupo. La
habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la
capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de los otros.
Establecer claramente directivas, fijar objetivos, prioridades vy
comunicarlas. Tener energia y transmitirla a otros. Motivar e inspirar
confianza. Tener valor para defender o encarnar creencias, ideas y
asociaciones. Manejar el cambio para asegurar competitividad y
efectividad a largo plazo. Plantear abiertamente los conflictos para
optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la
organizacion. Proveer coaching y feedback para el desarrollo de los

colaboradores.

La dimensién trabajo en equipo en el area de cirugia del Hospital |
Naylamp, el 96% de los encuestados estan de acuerdo en que el
personal del area de cirugia tiene la capacidad de colaborar con los
demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos. Alles (2002)
decreta que el trabajo en equipo Implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar
juntos: lo opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para que
esta competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es
conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que
funcione en equipo. Equipo, en su definicibn mas amplia, es un grupo
de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.
Si la persona es un numero uno de area o empresa, la competencia
“trabajo en equipo” no significa que sus subordinados sean pares sino
gue operaran como equipo en su area/grupo.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE INVESTIGACION

Este capitulo comprende detalladamente las caracteristicas y componentes de la

propuesta elaborada y la descripcidn de la aplicacion de la metodologia para su

desarrollo.

PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO.

AUTOR
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ASESOR

Mg. Castafiega Gonzales Jaime L.
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5.1. Introduccidn
La presente propuesta de estrategias de cultura organizacional esta disefiada
con el propdsito de mejorar el desempeifio laboral en los colaboradores del

area de cirugia del Hospital | Naylamp— Chiclayo.

La propuesta es presentada por medio de un cuadro en el que se descubrirdn
las dimensiones con sus estrategias y sus objetivos, actividades a realizar,

objetivos de dichas estrategias , métodos y actividades para realizarlas.

5.2. Objetivo
Elaborar estrategias de cultura organizacional que permitan incrementar el

desemperio laboral de los colaboradores del Hospital | Naylamp.

5.3. Estructura de la propuesta
se presenta un cuadro que refleja el desarrollo de las dimensiones las cuales
involucran estrategias con sus objetivos y cada uno de ellos con sus

respectivas actividades.
5.3.1. Datos informativos
5.3.1.1. Empresa

Hospital | Naylamp

5.3.1.2 Responsable

Bach. Hernandez Diaz Zhenia Magaly
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5.4. Datos de la actvidad desarrollada
5.4.1. Objetivo de la propuesta
Brindar herramientas y estrategias que permitan mejorar la cultura
organizacional y el desempefio de los trabajadores del Hospital |

Naylamp

5.4.2. Estrategias
5.4.2.1. Estrategias para mejorar la Cultura Organizacional
Mantener a los colaboradores contentos dentro de la
organizacion es fundamental, una de las acciones que se tiene
en cuenta es el reconocimiento, debido a que se van a sentir
apreciados, tanto que mostraran una actitud positiva y de
mayor confianza en si mismos. Esto se va traducir en un mayor
compromiso con el hospital, de manera que favorece la

productividad de la misma.

Programa de Reconocimiento de jefes a colaboradores
Objetivo:

Establecer una cultura de reconocimiento que facilite a los jefes
poder premiar a los colaboradores, y crear un entorno laboral
agradable y competitivo, en el cual el potencial humano y el
sentido de valia constituyan un impulso de productividad

laboral y personal

Alcance:

Todos los colaboradores del Hospital | Naylamp

Bases del Programa
Se les otorgara a los colaboradores mas eficientes una tarjeta,
donde van a recibir puntos por objetivos alcanzados, esta sera

emitida de manera fisica.
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Cada objetivo tendr4 asignado un valor, segun el jefe

inmediato lo disponga.

El colaborador es responsable de conservar la tarjeta recibida;

en caso de pérdida no se le haran validos.

Los colaboradores reconocidos acumularan los puntos
obtenidos y los podran canjear por premios del catalogo
dispuesto para el programa. Dicho catalogo consiste en un
folleto en el que aparecen una variedad de opciones, los
cuales estan asociados a un valor de puntos previamente

asignados.

MODELO DE RECONOCIMIENTO

TU TRABAJO VALE

NOMBRE/APELLIDO:

AREA :

FECHA:

TE RECONOCEMOS POR:

Hospital | Naylamp
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CATALAGO

: TU TRABAJO VALE- HOSPITAL | NAYLAMP

COMPENSACION DE
2 DIAS LABORABLES
(200000 puntos)

CENA ROMANTICA
(5000000 puntos)

VIAJE TODO PAGADO
(1000000 puntos)

VALE DE
DESCUENTOS EN
CENTROS
COMERCIALES
(100000 puntos)

TELEVISOR
(400 000 puntos)

CENTRO DE
ENTRETENIMIENTO
(3000000 puntos)
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Acciones

El representante de Recursos Humanos enviara a final de cada mes los
“‘Formularios de Canje” completos a Recursos Humanos en la oficina
administrativa, quien los registrara y archivara en los expedientes de los

empleados.

Estrategia de Disfrute del Dia de Cumpleafios

Objetivo:

Fomentar la motivacion y satisfaccion de los colaboradores del Hospital |
Naylamp ya que sera reconocido por la Institucion por ser un dia
especial.

Descripcién

Como parte de los beneficios no monetarios del Hospital | Naylamp le
otorga a sus colaboradores, 1 dia libre por concepto de cumpleafos,
este beneficio esta basado en el reconocimiento al esfuerzo y dedicacion
de los colaboradores con el fin que puedan disfrutar esta importante
fecha junto con sus seres queridos.

Acciones

El jefe de personal se encargara de alcanzar la lista de cumpleafios por

mes de los colaboradores a Imagen Institucional.

5.4.2.2. Estrategias para Mejorar el Desempefio
Estrategias de programas de capacitacion y desarrollo
para el personal del Hospital | Naylamp
La capacitacion permitira que el personal del Hospital |
Naylamp esté mejor preparado, adiestrado, el cual hara que
desarrollen sus actividades de mejor manera.
Objetivos
Los principales objetivos de la capacitacibn y desarrollo
humano son:
Preparar a los colaboradores del Hospiatal | Naylamp para la

ejecucion de las diversas tareas y responsabilidades.
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Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo
personal, no sOlo en sus cargos actuales sino también para
otras funciones para las cuales el colaborador puede ser
considerado.

Cambiar la actitud de los colaboradores, con varias finalidades,
entre las cuales estan crear un clima mas propicio y armonioso
entre los colaboradores, aumentar su motivacion y hacerlos

mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

Contenido

Transmision de informaciones: El elemento esencial en
muchos programas de capacitacién es el contenido, distribuir
informaciones entre los capacitados como un cuerpo de
conocimientos. A menudo, las informaciones son genéricas,
referentes al trabajo: informaciones acerca del Hospital sus
procesos, su politica, sus reglamentos, etc. Puede comprender

también la transmisién de nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades: Sobre todo aquellas destrezas y
conocimientos directamente relacionados con el desempeio
del cargo actual o de posibles ocupaciones futuras: se trata de
una capacitacion a menudo orientado de manera directa a las

tareas y operaciones que van a ejecutarse.

Desarrollo o modificacion de actitudes: Por lo general se
refiere al cambio de actitudes negativas por actitudes mas
favorables entre los colaboradores, aumento de la motivacion,
desarrollo de la sensibilidad del personal de gerencia y de
supervision, en cuanto a los sentimientos y relaciones de las
demas personas. También puede involucrar e implicar la
adquisicibn de nuevos habitos y actitudes, ante todo,

relacionados con los clientes o usuarios.
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Desarrollo de conceptos: La capacitacion puede estar
conducida a elevar el nivel de abstraccion y conceptualizacion
de ideas y de filosofias, ya sea para facilitar la aplicacion de
conceptos en la practica administrativa o para elevar el nivel de
generalizacion, capacitando gerentes que puedan pensar en
términos globales y amplios.

Estos cuatro tipos de comportamiento de capacitacion pueden

utilizarse separada o conjuntamente.

Finalidad de la capacitacion

Todo plan de modernizacion de las empresas o instituciones
publicas, debe sustentarse en una alta inversion en recursos
humanos. La capacitacion sirve para el desarrollo de las
capacidades y habilidades del personal. Hoy son los propios
colaboradores quiénes estan demandando capacitacion en
areas y temas especificos; han asimilado la necesidad de
mejorar para incrementar el valor transferido a los usuarios. Un
desarrollo de recursos humanos efectivo en un Hospital implica
planeamiento, estructuracion, educacion, capacitacion para asi
brindar conocimiento, destrezas y compromiso en los miembros
y personal al maximo y utilizarlos creativamente como

herramientas para brindar poder.

Hay muchas formas de impartir capacitacion, desde sugerir
lecturas hasta talleres vivenciales, todos los métodos son
buenos, hasta cierto punto, pero los mas eficaces parecen ser
aquellos que dramatizan modelos para que la persona
identifique y practiqgue los comportamientos de quienes son

eficientes y tienen éxito en determinado trabajo.

La capacitacion facilita el aprendizaje de comportamientos

relacionados con el trabajo, por ello, el contenido del programa
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debe ajustarse al trabajo. La ayuda de los expertos permite
identificar los conocimientos, destrezas y las caracteristicas
personales que los instructores puedan ensefiar y que sean

validos para el objetivo final.

La capacitacidon hara que el colaborador sea mas competente y
habil. Generalmente, es mas costoso contratar y capacitar
nuevo personal, aun cuando éste tenga los requisitos para la
nueva posicion, que desarrollar las habilidades del personal
existente. Ademas, al utilizar y desarrollar las habilidades del
colaborador, la organizacion entera se vuelve mas fuerte,

productiva y rentable.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio
laboral

La motivacién: La motivacién por parte del Hospital por parte
del trabajador y la econémica, el dinero es un factor que motiva
a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si

se trabaja por objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: Es muy importante
sentirse cémodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da
mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo
correctamente. La adecuacion del trabajador al puesto de
trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto
a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y
experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto
de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos

es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se
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establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de
tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de haber
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles,

gue ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo
efectuado es una de las técnicas mas importantes. Los
empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando
hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce.
Sin embargo el primer error si. Esta situacién puede desmotivar
inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un
trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello no sélo no cuesta nada sino que ademas

lo motiva en su puesto ya que se siente (til y valorado.

La participacién del empleado: si el empleado participa en el
control y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas
confianza y también se encuentra que forma parte de la
instituciéon. Ademas quién mejor que el trabajador para
planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto

guien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se
sienten mas motivados por su crecimiento personal y
profesional, de manera que favorecer la formacién es bueno
para su rendimiento y es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la

satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto, promocion.
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Instrumento para evaluar el tipo de Cultura Organizacional que existe en el

Hospital | Naylamp

INSTRUMENTO DE AFIANZAMIENTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

1. Caracteristicas dominantes

Ahora

Preferido

La organizacién es un lugar muy personal. Es como una familia
extendida. Las personas aparentan compartir mucho de si

mismas.

La organizacidn es un lugar muy dindmico y empresarial. Las

personas estan deseosas de tomar riesgos

La organizacidn esta muy orientada hacia los resultados. Una de
las mayores preocupaciones es el tener el trabajo hecho. Las

personas son muy competitivas y orientadas hacia los logros.

La organizacién es un lugar muy controlado y estructurado. Los
procedimientos formales generalmente gobiernan lo que hacen

las personas.

Total

100

2. Liderazgo organizacional

Ahora

Preferido

A

El liderazgo en la organizacion generalmente es considerado

como un ejemplo de mentoria, facilitacidén, o nutrimiento.

El liderazgo en la organizacion generalmente es considerado
como un ejemplo de sistema empresarial, innovador, o que toma

riesgos.

El liderazgo en la organizacion generalmente es considerado
como un ejemplo de enfocarse de forma agresiva, en los

resultados.

El liderazgo en la organizacion generalmente es considerado
como un ejemplo de coordinacidn, organizacidn, o eficiencia que

corre suavemente.

Total

100
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3. Manejo de los empleados Ahora | Preferido
A El estilo de manejo en la organizacion se caracteriza por el trabajo
en equipo consenso y participacion.
8 El estilo de manejo en la organizacidn se caracteriza por la toma
de riesgos individual, innovacidn, libertad e individualidad.
c El estilo de manejo en la organizacion se caracteriza por la
competitividad de arduo manejo, altas, demandas, y logros.
El estilo de manejo en la organizacion se caracteriza por la
D | seguridad del empleo, conformidad, previsibilidad, y estabilidad
en las relaciones
Total 100
Ahora | Preferido
4. Pegamento Organizacional
A El pegamento que mantiene unida a la organizacién es la lealtad y
la confianza mutua. La entrega en esta organizacion es alta.
El pegamento que mantiene unida a la organizacion es la entrega
B |a las innovaciones y el desarrollo. Hay un énfasis en estar al filo
de la navaja.
El pegamento que mantiene unida a la organizacién es el énfasis
C | enlos logros y en el cumplimiento de las metas. La agresividad y
el ganar son temas comunes
El pegamento que mantiene unida a la organizacién es las reglas
D | formales y las politicas. Mantener una organizacion que corra
suavemente es importante.
Total 100
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5. Enfasis Estratégicas

Ahora

Preferido

La organizacion enfatiza el desarrollo humano. Persisten una alta
A
confianza, apertura y participacion.

La organizacién enfatiza la adquisicion de nuevas fuentes y la
B | creacion de nuevos retos. Se valoriza el intentar cosas nuevas y

tener en perspectiva las oportunidades.

La organizacion enfatiza las acciones competitivas y los logros.

Son dominantes el dar en el clavo y ganar en el mercado.

La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. Son
D | importantes la eficiencia, el control y las operaciones que corren

suavemente.

Total

100

6. Criterio de éxito

Ahora

Preferido

La organizacién define el éxito sobre la base del desarrollo de los
A |recursos humanos, el trabajo en equipo, la entrega de los

empleados, y la preocupacidn por las personas.

La organizacion define el éxito sobre la base de tener los
B | productos mas nuevos o Unicos. Es un lider de productos e

innovador.

La organizacion define el éxito sobre la base de ganar en el
C | mercado y dejar atrds a la competencia. La clave es el liderazgo

en el mercado competitivo.

La organizacidn define el éxito sobre la base de la eficiencia. Son
D | criticos la fuerza propulsora confiable, los horarios relajados, y los

bajos costos de produccién.

Total

Fuente : Elaboracién Propia

100
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
DEL HOSPITAL | NAYLAMP

Modelo de cuestionario para determinar las necesidades de capacitacion
Plan de capacitacién 2016

La presente encuesta tiene como propdésito detectar las necesidades de capacitacion

2016, del personal.

Es muy importante que indique de manera clara y precisa las necesidades reales de
capacitacibn que requiere, asi como sefialar en los espacios abiertos las
necesidades especificas de capacitacion ya que esta informacién seré la base para

elaborar el Plan de Capacitacion 2016.
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PREGUNTAS GENERALES.

1. Departamento

2. Nombre

3. DNI

4. Correo

5. Puesto

6. Indique por favor tres funciones principales que desempefia en el puesto que

ocupa:

7. Seleccione con una “X” la opcién segun corresponda.

Es usted:

Contrato fijo
CAS

Contrato por locacion de servicio

8. Nombre y cargo del Jefe Inmediato

9. Seleccione horario que es el mas accesible para asistir a los cursos

presenciales de capacitacion.

Matutino

Vespertino

10.  Especifique el horario.
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INSTRUCCIONES:

Le agradeceremos contestar el Cuestionario No. 1 si la Capacitacion que

requiere es de caracter Administrativo.

Le agradeceremos contestar el Cuestionario No. 2 si la Capacitacion que

requiere es en materia de Tecnologia de la Informacion.

Si para el desempefio de su puesto requiere la Capacitacion de los 2 tipos le

agradeceremos conteste los 2 cuestionarios.

Cuestionario No. 1 para la capacitacion de caracter administrativo

Indique con una “X” maximo 3 rubros de capacitacion que requiere para

mejorar su desempeiio y de acuerdo con su perfil de puesto, en cada

rubro favor de seleccionar la importancia, donde 4 es el mas importante y 1 es

el menos importante.

Curso

Administracién de Proyectos

Vision Estratégica

Negociacion

Orientacién a Resultados

Trabajo en Equipo

Liderazgo

Transparencia y Acceso a la Informacién Publica

Manuales Administrativos

Comité de Mejora Regulatoria Interna

Taller de Elaboracién de Normas Oficiales

Taller de Actualizacién de Normas

Relaciones Laborales

Descripcion y Perfil de Puestos

Planeacion de Recursos Humanos

Manuales de Organizacion

Manuales de Procedimientos

Adquisiciones

Mantenimiento y Conservacion de Bienes Inmuebles

Comunicacién

Medicion del Desempefio con Sistema de Indicadores

Control de Calidad
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Bitacora Electrénica

Anélisis de Precios Unitario

Planeacion Estratégica

Administracion de Riesgos

Equidad y Género

Comunicacién

Manejo del Estrés

Administracion del Tiempo

Programacion Neurolingtistica intermedio y Avanzado

Manejo de Conflictos

Asertividad

Comunicacion

Empowerment

Integracion de Equipos de Trabajo

Equipos de Alto Rendimiento

Coaching

Fuente : Elaboracion Propia

11. Si seleccion6 otros indique cuales, en dénde 4 es el mas importante y 1

es el menos importante

12. Comentarios adicionales

GRACIAS POR SU TIEMPO
Acciones
Realizar un Plan de Capacitacion institucional, para capacitar a directivos y
trabajadores del Hospital | Naylampde manera continua y sistematica, con
el objeto de mejorar el conocimiento y las habilidades de cada persona.
Implementar cursos de capacitacion a directivos sobre Cultura

Organizacional para entender los diferentes factores que afectan al mismo.

Estrategia de Mejora del lugar fisico de Trabajo.
Para exigir un buen desemperfio de los colaboradores, se debe de tener en
cuenta si, el ambiente donde labora es el adecuado y cuenta con los

espacios fisicos bien distribuidos (disposicion de las oficinas, mobiliario).
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El Hospital recurre a la mejora del lugar fisico (disefio de interiores) como
un recurso que le permitira mejorar el ambiente laboral para sus
colaboradores, ya que con esto se puede optimizar el funcionamiento y el
rendimiento de los colaboradores; no se trata que esta mejora de imagen
va solucionar todos los problemas de la organizacion, ya que solo abarcara
a causas relacionadas con la falta de motivacion de los colaboradores y

ayudar a dar una imagen del Hospital | Naylamp.

Para crear un lugar de trabajo adecuado se requiere planificar algunos

espacios la buena realizacién de las funciones.

Uno de los espacios de trabajo que se dan prioridad es la zona de atencién
al usuario, pero hay otros espacios que son de mucha importancia, los

cuales se describen a continuacion:

Archivo.- Es necesario contar con un espacio dénde se pueda guardar la
documentacion como: legajos, folletos, comprobantes de pago. Se debe
ordenar de tal manera que facilite la consulta y ahorre el tiempo de

respuesta.

Sala de reuniones.- Contar con una sala de reuniones que pueda facilitar
la interaccién entre colaboradores, 0 bien sea una mesa grande, es muy
importante tomar en cuenta este detalle, ya que sera 0til para recibir a un
mandatario o tener una reunién de equipo, para la celebracién de una meta

alcanzada o de un cumpleafios.

Acciones
Organizar los espacios del Hospital | Naylamp, de manera que éste pueda
contar con algunos espacios claves, el cual va permitir mejorar el

desempeiio de los colaboradores.
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Plan de accion y presupuesto

Responsabl Periodicida
Estrategia Acciones Actividades e Resultado |d (un | Presupuesto
ano)
Informar sobre el programa al administrador
Oficio para que empiecen hacer el disefio de la tarjeta
Cotizaciones de imprentas
PROGRAMA DE ;
Tarjeta de puntos
RECONOCIMIENTO Tabla de logros Excelente
A plor Ioggos Reunioén con todos los colaboradores para informar sobre el programa. Jefe de Personal desempefio laboral Mensual S/.8,000.00
COLABORADORES alcanzados . p
Otorgar la tarjeta a los colaboradores mas destacados
Colocar puntos a cada trabajadores por logro
Hacer entrega del premio correspondiente
Solicitar la lista de todos los colaboradores con sus respetivos datos
ESTRATEGIA DE i li ersonales (fecha de nacimientos
DISFRUTE DEL DIA Dia |It|Jre~pOI’ IIO f (b | dia lib ) h fecto el d i Jefe de Personal d Excglenlteb | Mensual S/.0.00
DE CUMPLEAROS cumpleafios nformar sobre el dia libre, (para que no haga efecto el descuento) esempefio laboral
Informar a todos los colaboradores
ESTRATEGIA DE Informar al director sobre la necesidad de la capacitacion
PROGRAMAS DE Contratar a especialistas en desempefio laboral
CAPACITACION ¥ Informar al personal sobre la capacitacion y su importancia.
DESARROLLO Capacitacion - Excelente
PARA EL Institucional Administrador d 7o laboral Cada 6 meses S/. 5,000.00
PERSONAL DEL nstituciona _ _ _ _ o esempefio laboral
AREA DE CIRUGIA Disponer de instalaciones y materiales para la capacitacion.
DEL HOSPITAL I
NAYLAMP
Informar al administrador
ESTRATEGIA DE Pintado y Oficio a unidad de abastecimiento, para hacer el pedido de materiales Excelente
MEJORA DEL Division de Contratar a un disefiador de interiores Administrador desemperio laboral 1vez S/. 3,000.00
LUGAR FISICO espacios Informar al personal, para que desalojen el espacio dénde se va P
acondicionar la sala de reuniones.
S/
TOTAL DEL PRESUPUESTO
16,000.00

Fuente : elaboracion propia
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Através de esta investigacion se ha buscado contribuir al estudio de las

variables de gran importancia en la institucion.

CONCLUSIONES
Referente al grado de relacion entre la cultura organizacional y el

desempeiio laboral de los colaboradores del Hospital | Naylamp, se
determiné una correlacion de 0.984. La Tabla 30 muestra la correlacion

entre las dos variables de estudio.

Con respecto al analisis de la cultura organizacional en el area de cirugia
del Hospital | Naylamp se concluye que existe una cultura de mercado
predominante. La cultura de mercado del Hospital | Naylamp se caracteriza
por tener un alto nivel de atencion a los detalles, el 80% de los
encuestados estan de acuerdo (Tabla 13) en que su area de trabajo se
muestra un grado de precision, andlisis y atencion al detalle. También se
caracteriza por tener un alto nivel orientacién a las personas, el 70% de los

encuestados estan de acuerdo (Tabla 14)

En lo que corresponde al nivel de desempefio laboral en el are de cirugia
del Hospital | Naylamp. El nivel de desempefio laboral presenta un nivel
alto debido a que el 75% de los pacientes encuestados manifiestan estar
de acuerdo en que el desempeiio del personal del area de cirugia es
bueno, el desempeiio del area se logra por el trabajo en equipo y liderazgo

de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES
Fortalecer el nivel de cultura organizacional de tipo de mercado con el fin
de incrementar el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital |

Naylamp.

Establecer programas de reconocimiento para los colaboradores del

Hospital | Naylamp.

Verificar de manera mensual el desempefio de los colaboradores del

Hospital | Naylamp.

Implementar la propuesta de estrategias de cultura organizacional.
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JESIS

TITULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE
CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP- CHICLAYO

PROBLEMA: ;COMO SE RELACIONA LA CULTURA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO?

OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO

Autor: Hernandez Diaz Zhenia Magaly

Instrumento evaluado Encuesta N° 1
Encuesta N° 2
Objetive de la investigacién. El presente cuesticnaric tiene como cbjetivo analizar la relacion

que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la operacionalizacion de la
variable. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en la alternativa “A” si esta de acuerdo y en la
alternativa “D” si esta en desacuerdo.
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items de preguntas: Encuesta N° 1 Dirigida a Los colaboradores del drea de cirugia del Hospital | Naylamp

para medir la cultura organizacional

1¢En su drea de trabajo los valores centrales se
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente?

2. ¢en su drea de trabajo existe mucho desperdicio de
tiempo, los empleados no saben por donde empezar?

A,.(f’{ D()

SUGOTENCIAN s i s b ST

3. ¢en su area de trabajo se valora la formalidad, las
reglas, los procedimientos de operaciéon establecidos
como una norma?

4;en su area de trabajo se celebra las actividades
tradicionales en equipo?

5,en su area de trabajo existe compromiso con la
experiencia, la innovacion el estar a la vanguardia

6sen su drea de trabajo la organizacion no promete
seguridad y la persona no promete lealtad?

7¢en su area de trabajo se alienta a los empleados a ser
innovadores y asumir riesgos?

8ien su area de trabajo se muestra un grado de
precisién, analisis y atencion al detalle?

9. ¢en su area de trabajo se toma en cuenta el efecto de
los resultados sobre las personas dentro de la
organizacion?

10.- ¢en su drea de trabajo las actividades estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo
alrededor de los individuos.

11.- ¢en su drea de trabajo la gente es enérgica y

competitiva? D()

b e L —
12- ¢en su area de trabajo las actividades
organizacionales prefieren el mantenimiento de A/ D()

estabilidad en lugar de insistir en el crecimiento?
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Fﬁéﬁ; de—pﬂiﬁhﬁéﬁncuesTa’N"‘z'Bﬁgﬁid—é alos usuarios del drea de cirﬁgia del Hospitalm;ﬁlmp paf?
medir el desemperio Iaboral

1¢el personal del area de cirugia se comunica con Usted . A y)/ D()
de manera abierta y directa? Sugerencias........ 5.

2. ;El personal del &rea de cirugia tienen la capacidad de
manejar el cambio para asegurar competitividad y
efectividad a largo plazo?

3. ¢El personal del drea de cirugia emprende acciones
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los
demas?

4¢El personal del area de cirugia tiene la predisposicién
para actuar proactivamente?

5 (El personal del drea de cirugia se esfuerza por
conocer y resolver los problemas del paciente?

6 ¢ El personal del drea de cirugia tiene la capacidad de
colaborar con los demés, de formar parte de un grupo y
de trabajar juntos?

7¢El personal del drea de cirugia lo comprende y A( D()
satisface sus necesidades?

8 ¢El personal del area de cirugia tiene la habilidad para . f D()
resolver sus dudas? Sugerencias

9. ¢El personal del area de cirugia le brinda orientacion ) A / D()
adecuada? Sugerencias........,

10.- ¢El personal del drea de cirugia muestra buen A// D()
Sugerencias......,/......................

desemperio ta;m?? .............................
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TESIS

TITULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE

CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP- CHICLAYO

PROBLEMA: ;COMO SE RELACIONA LA CULTURA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPERNO LABORAL EN EL AREA

DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO?

OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO

Autor: Hernandez Diaz Zhenia Magaly

Instrumento evaluado

Encuesta N° 1
Encuesta N° 2

Objetivo de la investigacion.

El presente cuestionario tiene como objetivo analizar la relacién
que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la operacionalizacion de la
variable. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en la alternativa “A” si esta de acuerdo y en la

alternativa “D” si esta en desacuerdo.

las actividades
mantenimiento de

12.- ¢sen su area de trabajo
organizacionales prefieren el
estabilidad en lugar de insistir en el crecimiento?
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Items de preguntas: Encuesta N° 1 Di;igiag'é' Los colaboradores del area de cirugia del Hospital | Naylamp
para medir la cultura organizacional

1.En su édrea de trabajo los valores centrales se | . A( / D()
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente? | SUgGerencias.............c..ooiiiii

2. cen su area de trabajo existe mucho desperdicio de
tiempo, los empleados no saben por donde empezar?

3. ¢en su drea de trabajo se valora la formalidad, las
reglas, los procedimientos de operacién establecidos
como una norma?

4;en su area de trabajo se celebra las actividades
tradicionales en equipo?

5ien su area de trabajo existe compromiso con la /
experiencia, la innovacion el estar a la vanguardia Al

6¢sen su area de trabajo la organizacidon no promete /
seguridad y la persona no promete lealtad? A(

7éen su area de trabajo se alienta a los empleados a ser
innovadores y asumir riesgos? A( /)/

8ien su area de trabajo se muestra un grado de /
precisioén, analisis y atencién al detalle? A(

9. ¢en su area de trabajo se toma en cuenta el efecto de /
los resultados sobre las personas dentro de la ; A( D()
organizaciéon? SUGETeNCIas oo S s R R e e

10.- ¢en su drea de trabajo las actividades estan /
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo A(
alrededor de los individuos.

11.- ien su area de trabajo la gente es enérgica y /
competitiva? Al

Suge RS oo s o e A R R
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ftems de preguntas: Encuesta N° 2 Dirigida a Los usuarios del area de cirugia del Hospital | Naylamp para

medir el desemperio laboral

1¢el personal del area de cirugia se comunica con Usted
de manera abierta y directa?

2. i El personal del area de cirugia tienen la capacidad de
manejar el cambio para asegurar competitividad y
efectividad a largo plazo?

3. ¢ El personal del area de cirugia emprende acciones
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los
demas?

44 El personal del area de cirugia tiene la predisposicién
para actuar proactivamente?

5 (El personal del area de cirugia se esfuerza por
conocer y resolver los problemas del paciente?

6 ¢, El personal del drea de cirugia tiene la capacidad de
colaborar con los demas, de formar parte de un grupo y
de trabajar juntos?

7¢El personal del area de cirugia lo comprende vy
satisface sus necesidades?

8 ¢El personal del area de cirugia tiene la habilidad para
resolver sus dudas?

Sugerencias.........

9. ¢ El personal del area de cirugia le brinda orientacion
adecuada?

10.- ¢El personal del area de cirugia muestra buen
desempefio laboral?

yu/

B2
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Nombre del Juez

| Ecfeka Jolissa, Sugduy chambargo

Profesion

Lee.  AdmensTracion

Mayor Grado Académico obtenido

Hag«é’t"a{ Geslion '(’{AOLCQ

Experiencia Profesional (en afios)

+ 3 anes
Institucion donde labora USS
Cargo 2 T &

TITULO: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE
CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP- CHICLAYO

PROBLEMA: ;COMO SE RELACIONA LA CULTURA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPERNO LABORAL EN EL AREA
DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO?

OBJETIVO GENERAL: DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE CIRUGIA DEL HOSPITAL | NAYLAMP-CHICLAYO

Autor: Hernandez Diaz Zhenia Magaly

Instrumento evaluado

Encuesta N° 1
Encuesta N° 2

Obijetivo de la investigacién.

El presente cuestionario tiene comc objetivo analizar la relacién
que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo

Detalle del Instrumento: El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la operacionalizacion de la
variable. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en la alternativa “A” si esta de acuerdo yenla

alternativa “D” si esta en desacuerdo.
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items de preguntas: Encuesta N° 1 Dirigida a Los colaboradores del area de cirugia del Hospital | Naylamp

para medir la cultura organizacional

1¢En su area de trabajo los valores centrales se
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente?

2. ¢en su area de trabajo existe mucho desperdicio de
tiempo, los empleados no saben por donde empezar?

3. ¢en su drea de trabajo se valora la formalidad, las
reglas, los procedimientos de operaciéon establecidos
como una norma?

4,en su area de trabajo se celebra las actividades
tradicionales en equipo?

5sen su area de trabajo existe compromiso con la
experiencia, la innovacion el estar a la vanguardia

6¢en su area de trabajo la organizacion no promete
seguridad y la persona no promete lealtad?

7¢en su drea de trabajo se alienta a los empleados a ser
innovadores y asumir riesgos?

8ien su area de trabajo se muestra un grado de
precision, analisis y atencion al detalle?

9. sen su area de trabajo se toma en cuenta el efecto de
los resultados sobre las personas dentro de la
organizacion?

Ay D()
Sugerencias...... ot

10.- ¢en su drea de trabajo las actividades estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo
alrededor de los individuos.

A( ) D()
Sugerencias... . 7.

11.- ¢en su drea de trabajo la gente es enérgica y
competitiva?

12- ¢en su area de trabajo las actividades
organizacionales prefieren el mantenimiento de .
estabilidad en lugar de insistir en el crecimiento?
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ftems de Ereguntas: Encuesta Né"Z‘D’i‘firgida a Los usuarios del area de cirugia del Hospital | Naylamp para

medir el desemperio laboral

1¢el personal del area de cirugia se comunica con Usted
de manera abierta y directa?

D()
Sugerencias....... B TR M e S

2. ¢ El personal del area de cirugia tienen la capacidad de
manejar el cambio para asegurar competitividad y
efectividad a largo plazo?

3. ¢El personal del drea de cirugia emprende acciones
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los
demas?

4¢El personal del area de cirugia tiene la predisposicién
para actuar proactivamente?

5 ¢El personal del area de cirugia se esfuerza por
conocer y resolver los problemas del paciente?

6 ¢ El personal del area de cirugia tiene la capacidad de
colaborar con los demés, de formar parte de un grupo y
de trabajar juntos?

7. El personal del area de cirugia lo comprende y
satisface sus necesidades?

AT D()

SO IAR 7 oo e R B il

8 ¢ El personal del area de cirugia tiene la habilidad para
resolver sus dudas?

9. ¢El personal del area de cirugia le brinda orientacién
adecuada?

10.- (El personal del drea de cirugia muestra buen
desemperio laboral?

é'r,ocf(ﬁ 58 S CY

YS3&Iy¢ ;Q“
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ENCUESTA VALORATIVA DE PROPUESTA EN NEGOCIOS
(Documento Reservado)

1
I

mombmsyAmllidos: \JUi\O l%be:{’io fag,k‘\er({o G;),P m

(G Dhcente o f«‘“empo cx:mpléio

; / i il
!Institucién: Unne ] XN e J\m()

L

Por favor, valorar la concepcion de la propuesta:

1. Problema en estudio: o
¢ Cémo se relaciona la cultura organizacional con el desempefio laboral en el drea de cirugia del Hospital |
Naylamp-Chiclayo?
" Haria los siguientes cambios.
Bien concebido ( /
Deficiente ( )
2. Objetivo:
Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el desemperio laboral en el drea de cirugia del
Hospital | Naylamp.
/t' Haria los siguientes cambios:
Bien concebido (
Deficiente ( ) ’
| 3. Fundamento tecrico:
La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos entre sus miembros y que se
distingue a una organizacién de las otras. Robbins (1996)
El desemperio laboral se define como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. Bohorquez (2002)
F
Pt J
/
Bien concebido ( ) Haria los siguientes cambios:
Deficiente ()
1
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4. Estrategias para el cambio:

a) Estrategia de programa de capacitacién a colaboradores

b) Estrategia de disfrute de dia de cumplearios

c) Estrategia de programas de capacitacion y desarrolio para el personal del 4rea de cirugia del Hospital |
Naylamp

d) Estrategia de mejora de lugar fisico

.~ Haria los siguientes cambios:
Bien concebidas ( /

Deficiente ( )
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente, informamos que la empresa:

Hospital I Naylamp-Chiclayo autoriza al estudiante: Zhenia Magaly Hernandez Diaz con
codigo universitario N°.2091415914 de la Escuela Académico Profesional de
Administracion, de la Universidad Sefior de Sipdn, hacer uso de la informacion institucional
y bajo nuestra supervision, para fines académicos.

Titulo del perfil del Proyecto de Investigacion:

LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL AREA DE CIRUGIA DEL HOSPITAL I NAYLAMP-CHICLAYO

Dicha informacion, se recopilara en el Trabajo de Campo para posteriormente ser registrada

en su Investigacion con fines netamente pedagdgicos.

Se expide la presente constancia de consentimiento informado, a solicitud del interesado

(a), para los fines que estime por conveniente.

Pimentel, 11 de Abril del 2016

7 - "
S0 Skt
Firma del estudiante DFidfhallo pocia EdMpdésa

DIRECTOR

AFKEsSalud  HOSPITALINAYLAMP
SATSKLUD PRARA WD PRRGAROY GRALA-JAV
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IEE; | {’ k% TINIVERSIIAD
IR, 2= SENOR DE SIPAN

FaL

COMPROMISO DE CUMPLIMIENTO DE DIRECTIVAS PARA LA ASIGNATURA

DESARROLLO DE TESIS
Yoi/&@,ww\, MCLW”} ..?.%%.‘l‘.‘%\.’f‘:‘.%.%‘.‘Zﬁldentiﬁcado con DNINe J21511252 ge 1
Escuela Académico Profesional............... fldVWWMYCLC@WW ...Seccién... N

Mediante el presente documento ASUMO EL COMPROMISO de cumplir con la normatividadw" -
establecida para la Asignatura de Desarrollo de Investigacién (Investigacion 11).

NORMAS ACEPTO
01. La nota de la asignatura de Investigacién || DEPENDE de la obtencién ;
del dictamen de expedito para sustentacion. A

02. El desarrolio de las sesiones es presencial, por tanto ello exige:
- Revisarpermanentemente el silabo y la normatividad.
- Revisar el aula virtual.
- Revisarel correo electrénico y otros medios indicados por el DOCENTE. s 1
- Cumplir con las evaluaciones, plazos propuestos. >

03. Si mi Tesis no cumple con las exigencias, planteadas por mi docente/asesor
en los plazos establecidos o no ha sido culminada, el asesor no debe dar el visto
bueno a mi informe de la tesis para la designacion del jurado y por tanto

desaprobaria la asignatura. S
04. Debo presentar las actividades asignadas, segun la programacion '
establecida. &

05. Puedo perder la condicion de estudiante cuando:

- Se ha detectado que he plagiado fragmentos o la totalidad de
investigaciones de otros autores.

- Excedo un niimero de tres sesiones en que no participo o incumplo con o
las tareas que me asignan. d

06. El informe resumen que contiene las observaciones del informe final de la
Tesis deberé ser elaborado por el presidente del jurado evaluador.

Firma el suscrito de conformidad con lo expuesto lineas arriba.

Firma

ok B . TR
Apellidos y Nombres (estudiante) Nzx\mﬁmo% \3\“9 Zhew

St /HO}SQ o~ 2 welw al.com
Correo electronico: 2 (e o\ e oadie @) WA
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