q q Universidad
Seior de Sipan
u | . | .
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
TRABAJO DE INVESTIGACION

Cultura organizacional y su impacto en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE BACHILLER
EN ADMINISTRACION

Autores:
Heredia Perez Priscilla Susan

ORCID: https://orcid.org/0009-0008-3118-3301
Ventura Tejada Jhonny Daniel
ORCID: https://orcid.org/0009-0009-8018-2628

Asesor:
Dr. Merino Nuifez Mirko

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-8820-6382
Linea de Investigacion

Gestidn, innovacion, emprendimiento y competitividad que
promueva el crecimiento econémico inclusivo y sostenido

Sublinea de Investigacion
Institucionalidad y gestion de las organizaciones

Pimentel — Peru
2024



Universidad
Seifior de Sipan
. B b
DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quienes suscribimos la DECLARACION JURADA, somos egresados del
Programa de Estudios Administracion de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C,

declaramos bajo juramento que somos autores del trabajo titulado:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN LA CLINICA
METROPOLITANA DE CHICLAYO 2024
El texto de mi trabajo de investigacion responde y respeta lo indicado en el
Cadigo de Etica del Comité Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad
Sefior de Sipan (CIEI USS) conforme a los principios y lineamientos detallados en
dicho documento, en relacién a las citas y referencias bibliograficas, respetando al
derecho de propiedad intelectual, por lo cual informo que la investigacion cumple

con ser inédito, original y auténtico.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Heredia Perez Priscilla Susan DNI: 40697482 r_}ws\%w ,
CHF

Ventura Tejada Jhonny Daniel DNI: 76340124 R

Pimentel, 18 de Julio de 2024



Heredia Perez Priscilla Susan Ventura Tejada Jhonn...

Cultura organizacional y su impacto en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024

® Universidad Sefior de Sipan

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:=26396:427713030 25 Pdginas
Fecha de entrega 6,510 Palabras
7 feb 2025, 12:31 p.m. GMT-5

© pm 37,480 Caracteres
Fecha de descarga
7 feb 2025, 12:32 p.m. GMT-5
Nombre de archivo
Heredia Perez_Ventura_Tejada (1).docx
Tamaio de archive
2546 KB

iti Pigna 2 of 19 - Deswcripodn genersl de integridad Identificador de by entrega trrood - 26.396:42771 3030

) turnitin

7% Similitud general

£ total combinado de todas las coinddencias, incluidas las fuentes super puestas, para ca..

Filtrado desde el informe
» Bibliografia
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 8 palabras)

Fuentes principales

% @ Fuentes de Internet
2 B2 Publcadones

5% A Trabajos entregados (trabajos del estudante)

Marcas de integridad

N.* de alertas de integridad para revisién
Los slgaritmos de nuestro shitema sralizan un documento en profundidad para
No s han detectado mani pulaciones de texto sospechosas Buscar inconsistencias que permitirian detinguirio de una entregs normal. S
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revitaro

Una marca de alerta no e3 necesariaments un indicador de probl Sn 9o,
recomendamos que preste atencdn y la revae.



Dedicatoria

A mi querido esposo, mi compafiero de vida y
amor eterno. Cada logro que alcanzo lleva
impreso tu dulce presencia. Gracias por ser mi
inspiracion constante y por llenar cada dia de
alegria y amor. Este trabajo es un testimonio de
nuestro vinculo inquebrantable.

Heredia Perez Priscilla Susan

A mis queridos padres, quien con su sabiduria y
ejemplo ha sido mi guia inquebrantable. Cada
paso que doy en mi camino hacia el éxito es
reflejo de tus ensefianzas y del amor con el que
me has guiado desde siempre. Este trabajo esta
dedicado a ustedes, con profunda admiracion y
gratitud por todo lo que has hecho por mi.
Ventura Tejada Jhonny Daniel



Agradecimientos
Querido Esposo, quiero agradecerte
profundamente por tu apoyo infinito y por estar
siempre a mi lado en cada paso del camino. Tu
amor y aliento han sido fundamentales para mi.
Gracias por creer en mi, por tu paciencia y por
ser mi roca en los momentos dificiles. Este logro
es también tuyo, por ser mi motivaciéon y mi
mayor apoyo.

Heredia Perez Priscilla Susan

Querido padres, quiero expresarles mi mas
sincero agradecimiento por ser mis modelos a
seguir y por brindarme siempre tu apoyo
incondicional. Sus consejos sabios y tu ejemplo
de perseverancia han sido fundamentales en mi
camino. Gracias por ensefiarme el valor del
trabajo duro, la honestidad y la determinacién.
Este logro no habria sido posible sin tu amor y
guia.

Ventura Tejada Jhonny Daniel



indice de contenido

DBUICALONA ...ttt v
FaNe | = To [=Tod [0 a1T=T 01 (01 TP PP PPPPPPPPP %
INCICE dE CONLENITO ......eeeeeeeeeee e, Vi
INAICE AE TADIAS, ..ottt e e et e et e e e e e Vii
Indice de tablas fIQUIAS ..........c.coveiveieeeieeeeeeeee e viii
RESUMEBN ...ttt e e e e et e e e e e e e e e eeennnns IX
ADSITACT ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e X
I, INTRODUCCION .....ooviiiiieciecieceecee ettt ettt eaesae et eaeeaeeteeee e 11

1.1. Realidad problematica. ..........ccoovviiiiiiii e 11

1.2. Formulacion del problema .............ccoiiiiieeiiiiiiiciec e 20

R T o 110 o | (=S LSO SRPPPPPIN 20

3 © 1 o1 1=3 (1Y 0 1 F PSS SUPPPPPPIN 20

1.5. Teorias relacionadas al tema ...........cccceeiiiiiiiiiiiiiiiee e 20
ll. METODO DE INVESTIGACION ....cciviiiiiiiiinieieieenenieieiee e seseeeeeeneeens 24
. RESULTADOS. ...t e e e e e e e e e e eeaa e aaeees 27
IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES .......cooeiuiiieieceeeeee e 32
AL DISCUSION ...ttt e ettt e e e e e e e e et et e e e e e e e e e annnnnbeneeeaeaaeeeaanns 32
4.2 CONCIUSIONES. ... 35
V. REFERENCIAS ..ottt 36
AN E X O S et e e e e s 39

Vi



indice de tablas,

Tabla 1 Cuadro de operacionalizacién de variables...........ccccccccvvvvviiiiiiiiiiiinennnn. 26
Tabla 2 Dimension INVOIUCTamMIENtO. ........ccovvviiiiiiiiiiieiceeeeeeeeeee e 27
Tabla 3 DIMension CONSIStENCIA. ........ccouviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 28
Tabla 4 Dimension Adaptabilidad. ...........cccoooeeiiiiiieiiii e, 29
Tabla 5 DIMension MiSION. ........ocovviiiiiiiiieeeeeeeeeee e 30
Tabla 6 Variable Cultura Organizacional.............cccccccoiiiiiiiiiiiee 31

Vii



indice de tablas figuras

Figura 1 Caracterizacion de la Cultura organizacional .............ccccccoivniiiiiiieeennn. 22
Figura 2 DImension INVOIUCTAMIENTO. ..........oiiiuiiiiiiiiee e 27
Figura 3 DIMeNnsiON CONSISIENCIA.......ciiiieeiiiiieiiiiiii e eeee e e e e 28
Figura 4 Dimension Adaptabilidad. ... 29
Figura 5 DIMeNSION MISION. .....cooiuiiiiiiiiiie e 30
Figura 6 Variable Cultura Organizacional......................uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee 31

viii



Resumen

Para presente investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la cultura
organizacional impacta en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024. La
metodologia usada fue un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, la muestra de
estudio, esta investigacion se centra en un grupo compuesto por 38 colaboradores
distribuidos en todas las areas de la Clinica. Se utilizé una encuesta como técnica
de recoleccion de informacion disefiada para recopilar los datos para conocer la
percepcion de los colaboradores respecto a la cultura organizacional en la clinica.
Asi mismo, consideramos que el cuestionario sera lo que necesitara nuestra
investigacibn como instrumento, incluird preguntas cerradas tipo Likert. Los
resultados encontrados indican un buen nivel de compromiso, una falta de claridad
sobre la aplicacion uniforme de los valores y practicas establecidas por la direccidn
en el dia a dia y que hay margen para mejorar la comunicacion en clinica entre todo
el personal. En conclusién, una cultura organizacional bien definida y compartida
puede mejorar el rendimiento y la cohesién del equipo, lo cual es esencial para

enfrentar los desafios en el sector salud.

Palabras Clave: Cultura Organizacional, Cultura, Impacto, Organizacion



Abstract

For the present research, the objective was to determine how organizational culture
impacts Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024. The methodology employed was a
quantitative, descriptive approach. The study sample consisted of 38 employees
across all clinic departments. A survey was used as the data collection technique
designed to gather employee perceptions regarding organizational culture in the
clinic. The questionnaire utilized Likert-type closed-ended questions. Findings
revealed a high level of commitment, ambiguity regarding consistent application of
values and practices established by management in daily operations, and room for
improvement in clinic-wide communication. In conclusion, a well-defined and shared
organizational culture can enhance team performance and cohesion, which are

crucial for addressing challenges in the healthcare sector.

Keywords: Organizational Culture, Culture, Impact, Organization



.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.

Una cultura organizacional positiva promueve la comunicacién efectiva, la
innovacion, y el compromiso del personal, lo cual es esencial para enfrentar los
desafios complejos del sector salud. Sin embargo, existen empresas de salud que
no cumplen con estas caracteristicas ideales, y como resultado, enfrentan una serie
de problemas que afectan negativamente su funcionamiento, una de ellas es la
resistencia al cambio puede impedir la adopcion de nuevas tecnologias, mientras
que la comunicacion deficiente puede llevar a errores médicos. Ademas, la
ausencia de motivacion y compromiso del personal puede disminuir la moral y
aumentar la rotacion de empleados. Asimismo, la ausencia de liderazgo efectivo, la
falta de innovacion, y los conflictos internos también contribuyen a un ambiente de
trabajo negativo y a una atencion fragmentada. Estos problemas nos indican cuan
importante es desarrollar y mantener una sélida cultura organizativa y positiva en
las clinicas y servicios de salud, para asegurar tanto el bienestar del personal como

la satisfaccion y seguridad de los pacientes.

De acuerdo a nuestra investigacion a nivel local, la cultura organizacional es
esencial para el buen funcionamiento de las clinicas Metropolitana, ya que impacta
directamente en la calidad de la atencién médica, influyendo en la satisfaccion tanto
de los pacientes como del personal. Por ello, en la Clinica Metropolitana de
Chiclayo, uno de los desafios importantes es la resistencia del personal a los
cambios propuestos por la clinica, lo que se manifiesta de diversas formas, como
la falta de interés en adoptar nuevos sistemas de gestion o la reticencia a aceptar
conceptos de mejora continua. Esta falta de compromiso puede dificultar la
implementacion efectiva en clinica. Para superar este reto, la clinica podria
implementar programas de capacitacién y sensibilizacién para ayudar al personal a
entender la importancia del cambio y fomentar una cultura organizacional receptiva

y adaptable.

Otro desafio significativo es la falta de integracién y comunicacion efectiva
entre los diferentes departamentos o areas de la clinica, lo cual lleva a la duplicidad
de esfuerzos y una falta de cohesién organizacional. Esto reduce la eficiencia
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operativa y afecta la capacidad de la clinica. Para abordar este desafio, la clinica
podria implementar estrategias que promuevan una cultura de comunicacion
abierta y colaborativa, ademés de desarrollar equipos multidisciplinarios que

trabajen de manera coordinada para alcanzar objetivos comunes.

Ademas, la falta de liderazgo efectivo dentro de la clinica podria ser otro
obstaculo considerable. La ausencia de lideres comprometidos con la promocion
de una cultura organizacional basada en principios de mejora continua puede
dificultar los esfuerzos de la clinica por implementar cambios positivos y fomentar
un ambiente de trabajo colaborativo y motivador. En conclusién, la Clinica
Metropolitana de Chiclayo enfrenta varios desafios relacionados con el clima
organizacional y la gestién efectiva, que pueden afectar su capacidad para brindar

atencion médica de calidad y mantener a su personal motivado y comprometido.

Asi mismo, a nivel nacional. Velasquez et al (2022), en Lima en su estudio,
destaca la imperativa necesidad de las entidades de desarrollar autonomia,
estructura e identidad dentro de su organizacion con el fin de asegurar la
continuidad y coordinacion efectiva de los objetivos empresariales. No obstante, la
ausencia de una cultura organizacional adecuada puede resultar en problemas
significativos dentro de la organizacion. El estudio realizado por el autor se centra
en proponer acciones con el fin de atenuar el impacto que esta tiene en la empresa.
Utilizando métodos como PESTEL, AHP Saaty, TOPSIS e IADQV, para ello se
desarrollan propuestas y alternativas especificas para fortalecer la cultura
organizacional. Estas incluyen la implementacibn de procesos, normas Yy
procedimientos flexibles que orienten las acciones técnicas y conductuales de los

empleados.

Laoyza et al (2023), en su investigacion desarrollada en Cuzco; nos indica
gue "la falta de compromiso del personal del gobierno local puede derivarse de una
cultura organizacional que no valora ni motiva adecuadamente a sus empleados,
afectando la calidad de la gestion y el bienestar del personal”. Segun Laoyza, una
cultura organizacional que no fomenta el compromiso puede aumentar la rotacion
de personal y disminuir la moral del equipo. Los empleados desmotivados tienden
a mostrar menos iniciativa, tienen mayores tasas de absentismo y pueden

proporcionar un servicio de menor calidad. Esta falta de compromiso puede ser
12



causada por factores como la ausencia de reconocimiento, limitacion en las
oportunidades y una percepcion de inequidad en el lugar de trabajo. La formacion
continua es esencial en el campo del gobierno local, donde las tecnologias y las

practicas administrativas evolucionan constantemente.

Por otro lado, en su estudio Calderon & Huamani (2023), los autores
examinan la cuestion de evaluar la cultura organizacional actual y esperada dentro
la institucion educativa superior tecnologica del Peru, en funcion de las opiniones
de sus profesores. Por lo cual, la cultura organizacional es un activo intangible que
influye directamente hacia los objetivos estratégicos. En este estudio los autores
realizaron un cuestionario a los docentes para conocer el nivel jerarquico actual; lo
cual indicaron que, en la actualidad, la cultura jerarquica es la mas predominante.
En consecuencia, esto generd definir medidas para mejorar el crecimiento
corporativo, adaptandose a las necesidades del entorno educativo para tener una
cultura menos jerarquica y mas adaptable al entorno laboral. Para ello, se obtuvo
informacion significativa sobre las caracteristicas predominantes de la cultura

organizacional actual.

Por ultimo, pero no menos importante, Gracia (2023), en su estudio en Lima,
sefala las dificultades que enfrentan las organizaciones importantes en la sociedad
para implementar practicas de gestion empresarial sostenibles y mantener un alto
desempeiio en un mercado competitivo. La falta de empleados comprometidos
puede perjudicar estos objetivos. Asi mismo, el compromiso organizativo, el apego
emocional, el comportamiento en el lugar de trabajo y el entusiasmo por la marca
empleadora son los elementos clave que se ven afectados por la cultura
organizacional en el estudio. Y para llegar a este diagnéstico se obtuvo informacion
que respalda estas relaciones a través de una encuesta a 863 empleados de

empresas donde se pudo identificar estas deficiencias ya mencionadas.

Por ultimo, a nivel internacional. EE. UU. Burns et al (2021), en su
investigacion, nos indica que, el nimero de médicos que experimentan sintomas
de agotamiento esta aumentando. Su estudio en el Departamento de Medicina de
tiempo completo de la Universidad de Toronto en la satisfaccion profesional y el
agotamiento de los médicos. Una encuesta transversal mostré que factores como
los esfuerzos para crear un entorno colegial y las interacciones respetuosas
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estaban significativamente asociados con una mayor satisfaccion profesional. Sin
embargo, la ausencia en la confianza en abordar el profesionalismo sin represalias
se relacionaba con niveles mas altos de agotamiento. La investigacion sugiere que
una cultura organizacional positiva, fomenta el respeto, la inclusién y la civilidad, es
fundamental para mejorar la satisfaccion y la reduccién del agotamiento de los
colaboradores. Por lo tanto, implementar estrategias que promuevan estos valores
y proporcionar formas seguras de denunciar la falta de profesionalismo es esencial
para el bienestar de los médicos.

En Colombia, Mena (2019), nos indica que la resistencia al cambio es un
problema frecuente en organizaciones con culturas arraigadas, lo que puede
impedir la implementacion de nuevas tecnologias o métodos de trabajo. Esto afecta
la eficiencia y calidad del servicio. La resistencia al cambio puede llevar a una
disminucién en la satisfaccion y al estancamiento en el desarrollo organizacional.
Ademas, las organizaciones que no se adaptan a las innovaciones pueden perder
competitividad y quedarse rezagadas frente a aquellas que adoptan nuevas
practicas y tecnologias. Estas probleméticas afectan directamente a la calidad
ofrecida de servicio, repercutiendo a su vez en la moral del personal, que puede
sentirse frustrado al trabajar en un entorno que no valora la mejora continua. Por lo
tanto, es crucial que las organizaciones fomenten una cultura de flexibilidad y

apertura al cambio para adaptarse a los avances tecnoldgicos cooperativos.

Por otro lado, la investigacion en Indonesia. Reza (2021), identifica que una
cultura débil o mal definida puede afectar negativamente la estabilidad,
competitividad y orientacion al desempefio. Esto se traduce en procesos
organizacionales menos eficientes y empleados menos comprometidos, Las
organizaciones con culturas débiles pueden experimentar altos niveles de conflicto
interno y una menor productividad general. Esto afecta el ambiente de trabajo, sino
también la capacidad de la empresa para competir eficazmente en el mercado. El
aporte del estudio proporciona una empirica evidencia sobre la importancia de
desarrollar una cultura organizacional cohesiva y positiva. Destacando la necesidad
de que los lideres empresariales inviertan y promuevan el compromiso de los
empleados. Este enfoque fortalece el desempefio global de la organizacion al

alinear los esfuerzos individuales con los propadsitos de la organizacion.
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Asimismo, Rostain (2020), en su metaanalisis de 70 articulos en Francia,
aborda la problematica persistente en la orientacion emprendedora (OE). Aunque
ha sido de interés para académicos y profesionales, contindan existiendo
resultados contradictorios respecto a su influencia. Utilizando el marco de valores
en competencia, el estudio destaca que no hay una unica Cultura Organizativa (CO)
que impacte uniformemente de manera positiva. Este resultado desafia las
concepciones tradicionales y abre un debate renovado sobre como las
organizaciones pueden disefar y gestionar su cultura para maximizar su capacidad
de innovar, asumir riesgos calculados y actuar proactivamente en entornos
dindmicos y competitivos. El aporte significativo de este estudio radica en su
enfoque meta analitico exhaustivo, que proporciona una visibn comprehensiva y
actualizada sobre la relacion compleja entre CO y OE. Ofrece tanto una base
tedrica solida como orientaciones practicas para las organizaciones, permitiéndoles
entender mejor cOmo estructurar y promover una cultura organizacional que

fomente la orientacion emprendedora de manera efectiva.
Antecedentes.

A nivel local, segun nuestra investigacion pudimos encontrar, en Chiclayo
Mimbela (2023), en su investigacion que tuvo el objetivo conocer si existe un grado
de correlacion entre el compromiso del personal con la cultura de la empresa del
Centro de Salud Cerropén de Chiclayo. El disefio de investigacién fue basico, utilizd
un cuestionario. Los resultados revelaron que la cultura organizacional predominé
en los niveles superiores con un 62.4%, mientras que el compromiso organizacional
fue alto tanto en los niveles medio como superior, alcanzando un 82.4%. y un (valor
p < 0.05) indica una fuerte relacion directa: a mayor cultura organizacional, mayor
compromiso organizacional. Este hallazgo subraya lo importante que es la cultura
organizativa en mejoras del compromiso organizacional dentro de la empresa. La
metodologia incluyé el analisis estadistico con SPSS para validar estas relaciones,
concluyendo asi que la cultura organizativa juega un papel crucial en el compromiso

mas fuerte entre los empleados del centro de salud estudiado.

Del mismo modo, en Chiclayo Aguirre (2020), directores, gerentes y lideres
empresariales globalmente reconocen un desafio comun en las organizaciones: la
falta de compromiso y lealtad de los colaboradores hacia sus instituciones. El
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objetivo fue demostrar que un programa de bienestar organizacional podria
incrementar el compromiso de los colaboradores. Para ello, se realizé una muestra
de 13 colaboradores (M: no probabilistica), aplicando una encuesta. El programa
se disefid conforme a las dimensiones del modelo de bienestar organizacional,
enfocado en motivacion, significado, relaciones de confianza, desarrollo personal y
profesional, compromiso, desempefio y reconocimiento. En conclusion, la
implementacion del programa demostré ser efectiva para mejorar el compromiso
de los empleados, destacando la relevancia de estrategias especificas de bienestar

organizativo de toda institucién en el contexto de salud.

Por otro lado, Acosta y Diaz (2023), cuyo proposito de este estudio fue la de
conocer la cultura en una organizacion y como esta influye en la competitividad de
las clinicas de lima en el entorno privado. Se llevd a cabo una investigacion
experimental y explicativa, en la cual se seleccionaron 258 funcionarios
administrativos mediante muestreo probabilistico. Dos cuestionarios se utilizaron
para recolectar datos relevantes de esta institucion. Estas herramientas fueron
validadas a través de la evaluacion de confiabilidad de alfa de Cronbach y la de
expertos que confirmaron dicha validez, obteniendo valores de 0.957; ademas, su
(p>0,05), lo que muestra que este modelo se adecua a la variable estudiada. Se
concluye que la cultura organizacional influye de manera esencial en que la clinica

sea mas competitiva.

Igualmente, en Lima Arancibia et al (2021), nos indica que la cultura
organizacional es fundamental para el correcto funcionamiento y crecimiento de los
centros de salud, es por esto que esta investigacion tuvo como objetivo conocer
como influye la dinamica organizacional en el comportamiento humano tanto en
situaciones normales como estresantes, lo que indica la percepcion del estilo de
trabajo y los indicadores de higiene laboral. La metodologia se realiz6 mediante
sistematica revision de la literatura para poder identificar los métodos mas utilizados
y proporcionar un documento de referencia para futuras investigaciones desde
2013 hasta 2019, abarcando articulos principalmente de Ameérica Latina y otros
paises, cubriendo asi cuatro continentes. Entre los hallazgos destacan el uso de
métodos y herramientas cualitativas, transversales y descriptivas. Concluyendo y

evidenciando la importancia de estos enfoques para entender la cultura
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organizativa y su impacto en el sector de salud y proporcionando una base

metodoldgica solida para futuras investigaciones.

Por dltimo, Maguifa (2022), en su estudio que tuvo como prondstico conocer
como relaciona el bienestar laboral con la cultura organizacional de los trabajadores
de la salud en la Clinica San Pablo de Huaraz, utilizando un disefio no experimental,
nivel de correlacion y métodos cuantitativos. Para este estudio que tuvo una
poblacion de 203 personas, llegando a una seleccién de 66 empleados como
muestra. Durante la recoleccion de datos, se aplicé un andlisis exploratorio para
medir las variables estudiadas mediante un cuestionario compuesto por 27
preguntas para una variable y 11 preguntas en una escala Likert para la otra. Los
resultados fueron procesados con SPSS Version 26, mostrando tablas de
frecuencias absolutas y relativas. A la conclusion a la que se llegd en que el
bienestar laboral esta relacionado con la cultura de la organizacién evidenciando
un grado significativo de 0.765, con un valor de significancia de dos colas de
p=0.00. Por tanto, se corrobora la existencia de la relacion de estos dos factores en
el contexto especifico del estudio.

Casanova y Aguirre (2023) llevaron a cabo un estudio en una institucion de
salud en Lima, centrado. El objetivo fue explorar esta relaciéon y comprender cémo
estos aspectos impactan en la gestion de recursos humanos, la productividad y el
desempefio organizacional. La investigacion adopté un enfoque cualitativo e
incluyé entrevistas detalladas con cuatro expertos clave. Los resultados destacaron
que un clima y cultura organizacional positivos y equitativos contribuyen
significativamente a aumentar la motivacién, el sentido de pertenencia y el
compromiso de los empleados. Ademas, se sugiri6 la aplicacion de los modelos de
Cameron y Quinn como estrategias efectivas para mejorar estas dinamicas dentro
de la organizacion estudiada. Como conclusién, se propusieron dos alternativas
viables para fortalecer la cultura organizacional, el clima laboral, la equidad y la
integridad: la aplicacion rigurosa de politicas y estandares, y la supervision efectiva

del cumplimiento de la jornada laboral.

Morales (2023), su objetivo principal es desarrollar una propuesta para
mejorar la cultura organizacional y alcanzar las metas establecidas para Ayacucho,
especificamente en lo que respecta al compromiso laboral en la Clinica Pilar. Para
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recolectar informacion, se aplicé un cuestionario a 35 empleados, consistente en
21 preguntas de tipo encuesta. Los resultados mostraron que el 48.58% considera
que las habilidades de los empleados se desarrollan en ocasiones, mientras que el
51.43% percibe que los empleados son leales a la organizacién en ciertas
ocasiones. Ademas, el 60% comprende casi siempre los objetivos de la
organizacion, el 68.58% trabaja arduamente para alcanzar dichos objetivos, el
77.14% experimenta entusiasmo por el trabajo en ocasiones, y el 62.85% siente
felicidad al desempefiar su labor diaria. En conclusion, aunque la cultura
organizacional de la clinica aun no esta completamente implementada, los
resultados sugieren un progreso positivo, destacando que el compromiso laboral es
crucial como inversion que mejora el desempefio de los empleados y promueve su

satisfaccion en el trabajo.

Igualmente, Vega (2021), en su informe de investigacion que tuvo como
propésito analizar la relacion entre el compromiso del personal con la cultura
organizacional en una clinica privada de Lima. La investigacion se enmarca en un
disefio descriptivo y no experimental. Tuvo como muestra a 80 colaboradores
profesionales de salud. Los hallazgos revelaron un compromiso y cultura
organizacional (Rho = .498; p < .05), asi como con variables sociodemogréficas
como la edad y la ocupacion. Especificamente, los profesionales de 26 a 35 afios,
estos resultados mostraron niveles mas altos de compromiso y percepcion positiva
de la cultura organizacional. Del mismo modo, se encontr6 que existe una diferencia
en los géneros en cuanto a estas variables. En conclusion, tanto el compromiso del
personal de salud como la cultura organizacional se mantuvieron en niveles
promedio en la clinica estudiada, subrayando la importancia de fortalecer estos
aspectos para mejorar la eficacia y el bienestar dentro de las organizaciones de

salud.

A nivel internacional. Asi mismo, Lee (2021), en su estudio, examina los
efectos de la cultura y las capacidades de la organizacion en el compromiso de los
empleados con el comportamiento ético en el sector de la salud. Su investigacion
utiliza modelos de ecuaciones estructurales basados en datos recopilados de 228
miembros del equipo de atencién en hospitales de Corea del Sur. Los hallazgos

revelan que una cultura organizacional bien desarrollada y las capacidades
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organizacionales para los servicios de atencidon son cruciales para mejorar la
competitividad en el entorno dinamico actual. En conclusion, estos resultados
muestran que una cultura organizacional que fomenta la ética motiva a los
empleados hacia un desempefio de calidad a través de la colaboracién y el
comportamiento laboral ético. Ademas, el estudio destaca que la ética no solo es
un requisito moral, sino también un activo intangible que influye directamente en la

competitividad de la organizacion.

Por otro lado, Munir y Arifin (2021), en su investigacion sobre la politica de
la direccion de la organizacion cuyo objetivo consiste en introducir la cultura
organizacional entre sus empleados, lo cual les permite entender el sistema
organizacional en su totalidad e integrarlo en su comportamiento laboral. Esta
comprension adecuada de la cultura organizacional se espera que conduzca a un
aumento desempefio de los colaboradores y contribuya a la consecucion de los
objetivos organizacionales. Es fundamental que la cultura organizacional se
desarrolle de manera que no solo mejore el rendimiento actual de los empleados,
sino que también promueva una conciencia continua hacia la calidad. Por lo cual,
dicho estudio se realiz6 en una pequefia empresa dedicada al comercio a través de
medios online, la cual cuenta con 17 empleados. Para analizar los datos
recopilados, se utilizo la técnica de prueba de regresion simple. Finalmente se llego
a la conclusién que una cultura organizacional sélida, tiene un efecto significativo y

positivo en el rendimiento general de los empleados en la organizacion.
Justificacion

La justificacion e importancia del estudio radica en abordar probleméticas
criticas dentro de la organizacion. El porqué, este estudio se basa en investigar la
necesidad de la eficiencia operativa, la cohesion del equipo de salud, donde una
cultura organizacional bien definida puede marcar una gran diferencia. Este estudio
tiene como propaosito principal identificar y proponer soluciones a problemas como
la resistencia al cambio, la comunicacion ineficaz y el liderazgo débil. En cuanto al
para qué, la investigacion busca proporcionar un marco estratégico que permita
fomentar una cultura de comunicacién abierta, liderazgo efectivo y adaptacion al
cambio, mejorando asi el rendimiento general de la organizacién.

La investigacion aporta significativamente a ofrecer datos relevantes de otras
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investigaciones para fortalecer la cultura organizacional. La ejecucion de esta

investigacion es necesaria e importante porgue proporciona una guia para conocer

los cambios estructurales que beneficien tanto al personal como a los pacientes.

En otras palabras, es crucial para garantizar que la organizacion no solo mejore sus

operaciones internas, sino que también cumpla con las expectativas de calidad y

servicio de la comunidad.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

Formulacion del problema

¢De qué manera la cultura organizacional impacta en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 20247?

Hipotesis
No aplica.
Objetivos
Objetivo general

Determinar el nivel de la cultura organizacional en la Clinica Metropolitana
de Chiclayo 2024.

Objetivos especificos

- Analizar el nivel de la dimensién involucramiento en la Clinica

Metropolitana de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimension Consistencia en la Clinica Metropolitana
de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimension Adaptabilidad en la Clinica Metropolitana
de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimension Mision en la Clinica Metropolitana de
Chiclayo 2024.

Teorias relacionadas al tema

Cultura organizacional.

Definicion

Para Quiroz, Vesga y Garcia (2020) lo definen como un concepto
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fundamental en la gestion organizativa actual, debido a que directivos de diversas
empresas, asi como investigadores e investigadores, consideran importante liderar
y orientar el rumbo de las organizaciones o comprender diferentes aspectos de los
aspectos de sus funciones organizativas. Del mismo modo, Lopez (2016), nos hace
mencion que la cultura organizativa es una union de aspectos importantes dentro
de una empresa como son: Las expectativas, las necesidades, los valores, las
politicas y las creencias que tiene cada miembro de una organizacion. Esta cultura
actia como un fendbmeno colectivo, compartido y aprendido por colaboradores del

mismo entorno social.

Asi mismo, Reinoso, Vera y Ramirez (2023), nos dan a conocer que
entender las organizaciones y la gestiéon de una manera diferente, que cobra cada
vez mas importancia a la luz de los cambios ambientales como la globalizacion, los
desarrollos tecnoldgicos, el conocimiento y la informacion. Este tema ha sido
ampliamente estudiado por muchos autores que sostienen que la cultura
organizacional es una continuacion de la investigacion sobre productividad que guia

la teoria organizacional, ahora vista desde una nueva perspectiva.
Asimismo, el autor nos muestra algunos componentes del CO:

Los simbolos: son elementos que distinguen a una organizacién, como
logotipos y lemas. Estos incluyen imagenes, letras, numeros y colores que

identifican a la empresa.

Los valores: Son la base de la empresa, la guia de la conducta en el
comportamiento de sus colaboradores. Estos valores van de la mano con, la
generosidad, el aprendizaje, el autocontrol, la autonomia, la competencia, la
caridad, la cooperacion, la compasion, la empatia, el esfuerzo, la perseverancia, la

felicidad, la lealtad, la apertura, la justicia, etc.

Las creencias: Al igual que los valores, las creencias también determinan

el comportamiento de los colaboradores de una empresa.

Los habitos: Son comportamientos que se vuelven rutinarios en una
organizacion, como la forma de recibir o saludar a los clientes, el reconocimiento y
la programacion.

El trabajo en equipo: Implica la cooperacion entre personas en funciéon de
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su relacion, complementariedad e impulso hacia el logro de objetivos.
Caracterizacion de la cultura organizacional

= Valores v creencias: innovacion,
7 BT , Y

pert didad, lealtad, discipli
flexitnlidad, amabihidad, responsabilidad
social
* Habilidades; trabujo en equipe, logro de
metas, servicio al cliente, relaciones
interpersonales, dominio teenologico.
* Normas: puntualidad, presentacidn
personal,  pr ion de inft .
10 conocimient de

p y procedimientos, marca, »
atencion & los detalles.

* Ceremonia v  ritwales  saludos.

i de  celebraci

navidefias,  pomerss  comumiones,
comidas v refiigenos.

* Clima laboral: rtelaciones internas y
politicas de bi relacio

Mejoramiento

del desempefio

Eleva rendimiento

y productividad

Cultura Organizacional

Satisfaccion

e h'.nj i m?ag_len o S del colaborador
tacion a los t: 1a persona y
cquIps,
* Relaciones:

Figura 1: Caracterizacion de la Cultura organizacional

Fuente. Reinoso, Vera y Ramirez (2023)

Reinoso, Veray Ramirez (2023), La cultura organizacional se caracteriza por varios

elementos fundamentales que describen como.

- Clima Organizacional: Es la percepcion colectiva que tienen los
empleados sobre el ambiente, comunicacion efectiva y el apoyo recibido

por parte de la organizacion y sus lideres.

- Liderazgo y Estilo de Gestion: El liderazgo ejerce una influencia
significativa en la cultura organizacional. El estilo de gestion y las
acciones de los lideres modelan comportamientos y establecen el tono

cultural dentro de la organizacion.

- Adaptabilidad y Resiliencia: Las culturas organizacionales exitosas son
capaces de adaptarse a cambios externos e internos sin comprometer

sus valores fundamentales.

Asi mismo, los autores nos indican los beneficios de tener una cultura

organizacional sélida y positiva son diversos y pueden incluir:

- Motivacion y Compromiso: Una cultura que valora y reconoce los
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logros de los empleados fomenta la motivacion intrinseca y el

compromiso con la organizacion y sus metas.

- Productividad Mejorada: Los empleados que se identifican con los
valores y objetivos de la organizacion tienden a ser mas productivos y

eficientes en su trabajo.

- Reduccién de Conflictos: Valores compartidos y normas claras
promueven la cohesion y la colaboracién entre los equipos, reduciendo

los conflictos interpersonales y organizacionales.

- Imagen y Reputacidon: Una cultura organizacional positiva refuerza la
imagen de la empresa como un empleador deseable y ético, mejorando

Su reputacic’)n tanto interna como externamente.

Ahora en cuanto a las dimensiones, Chuquillanqui & Vera (2019), en su
investigacion nos define en su operacionalizacion de las variables 4 dimensiones

muy importantes:

Involucramiento. Se manifiesta en el entusiasmo y dedicacion que los

colaboradores muestran con su empresa.

Consistencia. Se refiere a la uniformidad y estabilidad de los valores,
normas y practicas dentro de la empresa a lo largo del tiempo y en diferentes

contextos.

Adaptabilidad. La adaptabilidad ayuda a la empresa a preservar su
relevancia y capacidad para competir en un entorno empresarial dinamico,
permitiendo la exploracion de nuevas oportunidades y la superacion de obstaculos

con agilidad y eficiencia.

Mision. Se refiere a la claridad y el compromiso de la empresa con su
propésito fundamental, vision y metas a largo plazo. Esta dimension implica que la
empresa tiene una direccion clara y compartida hacia la cual trabajan todos los
empleados, alineando sus acciones Yy decisiones con los objetivos

organizacionales.
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ll. METODO DE INVESTIGACION

Este estudio se fundamenta en un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo.
Este enfoque permite una exploracion rigurosa y sistematica de como los diversos
aspectos que impactan en la cultura de la organizacién de la clinica Metropolitana.
Asi mismo, el disefio de esta investigacion es descriptivo, enfocado en detallar
exhaustivamente la influencia de la cultura que tiene esta organizaciéon en la
dindmica operativa de la Clinica Metropolitana de Chiclayo, basado en los
planteamientos tedricos de Casanova y Aguirre (2023). Este enfoque descriptivo
permite un analisis profundo de como los valores, normas y practicas culturales
especificas dentro de la clinica afectan su eficiencia y efectividad organizativa.
Ademas, se adopta un disefio transversal, facilitando la recoleccion de datos en un
Gnico punto temporal para capturar una instantdnea precisa de la cultura
organizacional en la clinica, lo que posibilita comparar estas caracteristicas en
diferentes momentos y contextos dentro del estudio.

Por otro lado, la poblacion de estudio, esta investigacién se centra en un
grupo compuesto por 38 colaboradores distribuidos en todas las areas de la Clinica
Metropolitana de Chiclayo. Este enfoque permite una representacion integral de los
diversos roles y responsabilidades dentro de la organizacion, capturando asi la
diversidad de perspectivas y experiencias laborales en el estudio de la cultura
organizacional. (Fernandez & Ramirez, 2021)

Del mismo modo, la muestra esta constituida por los mismos 38
colaboradores que trabajan activamente en la Clinica Metropolitana de Chiclayo,
abarcando todos los niveles y funciones dentro de su estructura organizativa. Esta
seleccion intencional de participantes asegura que se obtengan datos
representativos y significativos sobre como la cultura organizacional impacta en
diferentes aspectos del trabajo y la dinamica interna de la clinica, segun lo indicado
por Fernandez & Ramirez (2021).

Para este estudio, hemos considerado la utilizacion de una encuesta como
técnica de recoleccion de informacion disefiada para recopilar los datos para
conocer la percepcion de los colaboradores respecto a la cultura organizacional en
la clinica. El cuestionario abarca aspectos clave como el compromiso con los
valores organizacionales. Este enfoque permite obtener datos comparables y

generalizables dentro de la poblacion estudiada, facilitando el andlisis estadistico y
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proporcionando una visién amplia sobre las percepciones de los empleados.

Asi mismo, consideramos que el cuestionario sera lo que necesitara nuestra
investigacibn como instrumento, incluird preguntas cerradas tipo Likert. El
contenido del cuestionario abordard aspectos como la coherencia de los valores
organizacionales, la adaptabilidad a los cambios, y la percepcion en diferentes
areas de la clinica. Asi mismo en la validez de Contenido: Se asegurara que las
preguntas abarquen adecuadamente los aspectos relevantes, segun lo definido en
la literatura y por expertos. Para confiabilidad. Se evaluara si las preguntas estan
relacionadas dentro de cada area temaética, utilizando analisis estadisticos como el
coeficiente alfa de Cronbach, lo que garantiza su fiabilidad en estos datos. En
cuanto a la recopilacion de datos, se utilizé la herramienta SPSS- 27, calculando,
frecuencias y porcentajes para obtener una comprension de los datos recolectados.

Por ultimo, las consideraciones éticas, Todos los procedimientos de analisis
de datos se llevaran a cabo respetando los estandares éticos, protegiendo la

privacidad y confidencialidad de los participantes involucrados en el estudio.
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Tabla 1 Cuadro de operacionalizacion de variables

o L Escala de
* pe
Variable Definicion Definicion Dimension Indicador Items Medicidon
conceptual* operacional
. - Grado de entusiasmo y Totalmente
Cultura Petracca  (2021). Chugquillanqui & Involucramiento  dedicacion de los lal5
Organizacional L@ o cultura Vera | (2019). colaboradores. en
organizacional es Nos dicen que la desacuerdo.
considerada como cultura Consi _ Uniformidad y 6 al 10 En
el alma de una organizacional onsistencia estabilidad de valores, °@
empresa, la cultura detalla las normas y practicas. desacuerdo.
organizacional practicas, c dad d ) Ni de
puede ser tanto valores y Adaptabilidad apacidad de respuesta 14 4 15 .
¢ | ante cambios y nuevas acuerdo ni en
.orma f:omo pormas c!ue tecnologias. g g
informal, reflejando influyen y guian esacuerdo.
tanto los aspectos el De acuerdo.
prescritos por la comportamiento Claridad, compromiso Total ¢
i ¥ i ian  Mision con la vision metas 16al20 'OMmente
direccion como las y la interaccion a vi y
préacticas dentro de una organizacionales. de acuerdo.
cotidianas organizacion.
adoptadas por los
empleados.
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1. RESULTADOS
Tabla 2

Dimensién Involucramiento.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 5 13.2
En desacuerdo 4 10.5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 15.8
De acuerdo 8 21.1
Totalmente de acuerdo 15 39.5
Total 38 100.0
Figura 2

Dimensién Involucramiento.

Porcentaje

Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: La dimension de Involucramiento revela las 3 interrogantes que se plantearon
en agrupar esta dimension que un numero significativo de empleados manifiesta
entusiasmo en su trabajo diario, ya que la mayoria esta de acuerdo o totalmente de
acuerdo con esta afirmacién. Por otro lado, la disposicion para asumir
responsabilidades adicionales es mayoritariamente favorable, indicando un buen
nivel de compromiso, aunque una porcion del personal muestra reticencia o
neutralidad hacia esta idea, lo que sefiala areas potenciales de mejora en la

motivacion y el compromiso.
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Tabla 3

Dimension Consistencia.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 4 10.5
En desacuerdo 1 2.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 28.9
De acuerdo 14 36.8
Totalmente de acuerdo 8 21.1
Total 38 100.0
Figura 3

Dimensién Consistencia

Porcentaje

Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: La dimensién de Consistencia indica que, la mayoria esta de acuerdo o
totalmente de acuerdo, sugiriendo una percepcion positiva de uniformidad en la
aplicacion de normas y procedimientos. No obstante, un porcentaje significativo de
empleados permanece neutral, lo cual puede indicar dudas o una falta de claridad
sobre la aplicacién uniforme de los valores y practicas establecidas por la direccion

en el dia a dia.
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Tabla 4
Dimension Adaptabilidad.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 7.9
En desacuerdo 3 7.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 50.0
De acuerdo 8 21.1
Totalmente de acuerdo 5 13.2
Total 38 100.0
Figura 4

Dimension Adaptabilidad.

Porcentaje

Totalmente En Mide De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: La dimensién de Adaptabilidad muestra que, la capacidad del personal de la
clinica para adaptarse rapidamente a los cambios y adoptar nuevas tecnologias,
una parte considerable esta de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que sugiere
cierta disposicion positiva. Sin embargo, la mitad de los empleados se mantiene
neutral, lo que puede indicar incertidumbre o falta de experiencia con cambios
significativos, lo que a su vez podria afectar la percepcion de la efectividad de la

clinica en responder a cambios en el entorno externo.
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Tabla 5

Dimension Mision.

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 7.9
En desacuerdo 5 13.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 26.3
De acuerdo 9 23.7
Totalmente de acuerdo 11 28.9
Total 38 100.0
Figura 5

Dimensién Mision.

Porcentaje

Totalmente En Nide De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: La dimension de Misién revela que, el compromiso con las metas
organizacionales y el conocimiento de la misién por parte de todos los empleados,
una parte considerable esta de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que sugiere un
nivel aceptable de comprension y compromiso. Sin embargo, una proporcion
significativa de empleados se mantiene neutral, indicando que hay margen para

mejorar la comunicacion en clinica entre todo el personal.
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Tabla 6

Variable Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 4 10.5
En desacuerdo 3 7.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 47.4
De acuerdo 10 26.3
Totalmente de acuerdo 3 7.9
Total 38 100.0
Figura 6

Variable Cultura Organizacional

Porcentaje

Totalmente En MNide De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: La variable Cultura Organizacional en la Clinica Metropolitana de Chiclayo
muestra que, casi la mitad de los empleados se mantiene neutral, lo que indica una
falta de claridad o consenso sobre la cultura organizacional. Este resultado subraya
la importancia de fortalecer la comunicacion y el entendimiento de la cultura
organizacional para mejorar la cohesion y el compromiso del personal. Por lo tanto,
es crucial que la clinica trabaje en fomentar una cultura organizacional clara y
compartida por todos los empleados para mejorar el ambiente laboral y la

efectividad organizacional.
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IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusion

La investigacion realizada en la Clinica Metropolitana, revela que la cultura
organizacional tiene un nivel significativo en el compromiso, la motivacion y la
adaptabilidad del personal. Dado los resultados obtenidos donde los empleados
manifiestan entusiasmo en su trabajo diario y estan dispuestos a asumir
responsabilidades adicionales, lo que coincide con Mimbela (2023), quien encontrd
una fuerte relacién entre una cultura organizacional sélida y un mayor compromiso
organizacional. Ademas, la percepcion de consistencia en los valores y la aplicacion
de normas es moderadamente positiva, alineandose con Acosta y Diaz (2023),
quienes demostraron que una cultura organizacional coherente mejora la
competitividad de las clinicas. Sin embargo, la disposicibn a adaptarse a los
cambios y adoptar nuevas tecnologias presenta variabilidad, con una parte
considerable de empleados mostrando neutralidad, o que es consistente con Lee
(2021), quien destacO la importancia de una cultura organizacional bien
desarrollada obtiene mejores resultados a nivel competitivo en el sector salud. Por
altimo, la comprension y el compromiso con clinica también requieren mejoras,
reforzando las conclusiones con la teoria de Lopez (2016), nos hace mencién que
la cultura organizativa es una unidon de aspectos importantes dentro de una
empresa como son: Las expectativas, las necesidades, los valores, las politicas y

las creencias que tiene cada miembro de una organizacion.

Por otra parte, en la realizaciébn de los niveles actuales de la cultura
organizacional en la Clinica Metropolitana, revel6 diversas areas clave que
requieren atencion para mejorar el ambiente laboral y la efectividad operativa. Los
resultados obtenidos en las dimensiones de Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision indican variabilidad en la percepcion y compromiso del
personal. Estos hallazgos se alinean con los estudios previos de Aguirre (2020),
quien destaco que la implementacion de un programa de bienestar organizacional
puede incrementar significativamente el compromiso de los colaboradores. Al igual
gue en la investigacion de Arancibia et al. (2021), que subray6é como influye en el
comportamiento la dinamica organizativa, nuestros resultados sugieren que

mejorar la comprension y aplicacion de los valores y procedimientos de la clinica
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puede potenciar la motivacion y el desempefio del personal. Ademas, el estudio de
Morales (2023) sobre la relacion entre bienestar laboral y cultura organizacional en
la Clinica Pilar de Ayacucho refuerza la importancia de desarrollar estrategias
especificas para fortalecer la satisfaccién de los colaboradores y su compromiso.
Estos hallazgos responden a la teoria de Vera y Ramirez (2023), analizar la cultura
organizacional para desarrollar estrategias de gestion efectivas y realizar estudios

de industrias u organizaciones que reflejan un cierto grado de equidad institucional.

Por otro lado, en nuestro siguiente objetivo que es identificar la importancia
de la cultura organizativa en la Clinica Metropolitana. Los resultados destacan
varios aspectos cruciales en el éxito y desarrollo de la institucién. Los resultados de
las dimensiones de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision subrayan
que una cultura organizacional bien definida y compartida es crucial para el
compromiso y motivacién del personal. Este hallazgo se alinea con el estudio de
Casanova y Aguirre (2023), que mostré6 como un clima y cultura organizacional
positivos y equitativos contribuyen significativamente a la motivacion. Asimismo, los
hallazgos de Vega (2021) en una clinica privada de Lima, revelaron un beneficio
positivo entre el compromiso del personal y la cultura organizacional. Ademas,
Munir y Arifin (2021) demostraron que una cultura organizacional sélida no solo
mejora el rendimiento actual de los empleados, sino que también promueve una
conciencia continua hacia la calidad, lo cual es esencial en el entorno de salud. En
conjunto, estos estudios subrayan que una cultura organizacional clara y bien
implementada es fundamental para mejorar el compromiso, la motivacion y la
efectividad de los empleados. Estos hallazgos van de acuerdo con la teoria de
Reinoso, Vera y Ramirez (2023), nos dan a conocer que entender las
organizaciones y la gestion de una manera diferente, que cobra cada vez mas
importancia a la luz de los cambios como la globalizacion, los desarrollos

tecnoldgicos, el conocimiento y la informacion.

Por ultimo, el analisis de los beneficios de la cultura organizacional dentro
de la Clinica Metropolitana de Chiclayo. Los resultados revelan multiples ventajas
clave para el funcionamiento y éxito de la institucién. Sin embargo, es crucial que
la clinica trabaje en fomentar una cultura organizacional clara y compartida por

todos los empleados para mejorar el ambiente laboral y la efectividad
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organizacional. Estos hallazgos coinciden con el estudio de Mimbela (2023), que
demostré una fuerte correlacion entre una cultura organizacional sélida y un mayor
compromiso organizacional, subrayando que una cultura organizacional efectiva
puede aumentar el entusiasmo y la disposicién a asumir nuevas responsabilidades
entre los empleados. Ademas, los hallazgos de Arancibia et al. (2021) indican que
una dindmica organizacional positiva influye en el comportamiento humano y
mejora el desempefo en situaciones tanto normales como estresantes. Asimismo,
la investigacion de Lee (2021) destaca que una cultura organizacional que fomente
la ética y la colaboracion puede motivar a los empleados hacia un desempefio de
calidad y fortalecer la competitividad de la clinica. En resumen, los beneficios son
respaldados por Vera y Ramirez (2023), que nos dicen que una cultura
organizacional aporta un mayor compromiso y motivacion del personal, una mejor
adaptacion a los cambios y una mejora en la competitividad y desempefio general

de la clinica.
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4.2 Conclusiones.

Para el objetivo general se puede llegar a concluir que la cultura
organizacional, influye de manera crucial en el compromiso, motivacion y
adaptabilidad del personal. Una cultura organizacional bien definida y compartida
puede mejorar el rendimiento y la cohesion del equipo, lo cual es esencial para

enfrentar los desafios en el sector salud.

Por otro lado, el diagndstico actual de la cultura organizacional en la Clinica
Metropolitana revela variabilidad en la percepcién y compromiso del personal en
las areas de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision. Aunque existen
fortalezas en la disposicion del personal a involucrarse y adaptarse, se identifican
areas de mejora en la aplicacion uniforme de valores y procedimientos, asi como

en la claridad y comprensién de la misién y vision de la clinica.

Asimismo, la identificacion de una cultura bien definida es crucial para
mejorar el compromiso, la motivacién y la adaptabilidad del personal, beneficios
gue se dan en una cultura bien estipulada. Los estudios revisados confirman que
una cultura organizacional positiva y coherente no solo aumenta el sentido de
pertenencia y la motivacién de los empleados, sino que también los mantiene

competitivos.

Finalmente, el analisis de los beneficios de la cultura organizacional dentro
de la Clinica Metropolitana revel6 mdultiples ventajas, incluyendo un mayor
compromiso y motivacion del personal, mejor adaptabilidad a los cambios y un
desempefio organizacional mas efectivo. Ademas, una cultura organizacional bien
implementada puede fortalecer la competitividad de la clinica, haciendo que se

destaque en un entorno dinamico y desafiante.
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ANEXOS

ENCUESTA:
Totalmente en En Ni de gcuerdo Totalmente de
ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
N° items Escala
Variable: Cultura Organizacional 1(2|3(4]|5

Dimensioén: Involucramiento

1 | ¢Los empleados muestran entusiasmo en su trabajo diario?

¢El personal de la clinica participa activamente en actividades
2 | de mejora continua?

¢cLos  colaboradores estan dispuestos a  asumir
3 responsabilidades adicionales?

Dimension: Consistencia

¢Son los valores de la clinica consistentes en todas las areas
4 | de trabajo?

¢, Se aplican las normas y procedimientos de la clinica de
5 | manera uniforme?

¢ Reflejan las practicas cotidianas los valores establecidos por
6 | la direccion?

Dimensién: Adaptabilidad

. Se adapta el personal de la clinica rapidamente a los
7| cambios?

¢ Estan los empleados dispuestos a adoptar nuevas
8 tecnologias?

¢Responde la clinica de manera efectiva a los cambios en el
9 | entorno externo?

Dimension: Mision

¢Comprenden los empleados claramente la vision de la
10 | clinica?

¢Estd el personal comprometido con las metas
11 organizacionales?
12 | ¢Es conocida la misién de la clinica por todos los empleados?
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Matriz de consistencia

TITULO DE INVESTIGACION: Cultura organizacional y su impacto en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

Objetivo General

Hipotesis general o de
trabajo

METODOLOGIA

,Cual es el nivel de la cultura
organizacional en la  Clinica
Metropolitana de Chiclayo 20247

Determinar el nivel de la cultura
organizacional en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024.

No aplica.

Problemas Especificos

¢ Cual es el nivel de la dimension
involucramiento en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 20247?
¢,Cual es el nivel de la dimension
Consistencia en la  Clinica
Metropolitana de Chiclayo 20247
,Cual el nivel de la dimension
Adaptabilidad en la  Clinica
Metropolitana de Chiclayo 20247?
;Cual el nivel de la dimension
Mision en la Clinica Metropolitana
de Chiclayo 2024??

Objetivos Especificos

- Analizar el nivel de la dimensién
involucramiento en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimensién
Consistencia en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimensién
Adaptabilidad en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024.

- Analizar el nivel de la dimension
Misién en la Clinica
Metropolitana de Chiclayo 2024.

Poblacion:

Los colaboradores de la
Clinica Metropolitana de
Chiclayo.

Muestra

38 colaboradores.
Técnica e instrumento
- Encuesta- Cuestionario

Tipo de
investigacion
Tipo
Descriptivo—
Enfoque
cuantitativo
Disefio de
investigacion:
No experimental
— corte
transversal
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Confiabilidad

Resumen de procesamiento de
casos

N %

Casos Valido 38 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 38 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Herramienta Spss 27

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

772

12

Resultdo!_ Culbura organizscionslspy [DocumentoT] - 18M 5955 Statistcs Visar -
L] (=
Archvo  Editar  Wer [Datos  Transfmar  Insetar  Formgto  Analizar  Gedficos  Wilidades  Ampliacones  Ventana  Ayuda
- . [ =
QA ey RBEREE = EEIQ
= - ]
_imvolucramiento (Agrupada)
Fowanae  PaanaR
i Frecuencia  Poresntaje vikdo acumulade
. Vanas  Tommem e B iz E T2
&Rl donseonis
& Resumen Engesacusido 4 105 s n7
L& Estadistics :“:;[12:;:"""" L] 158 158 15
Breoer: De scusrds P a1 w05
o Totalments de acuerda 15 18 15 1000
Hotas Total 3 00 1900
|- g Estacisncos
(9 ©_ineolucramiq
(i Gifico de barr
Eregan
& & Frecusnciss
& Thio
€ rotas
U Estaaisncos
o_consistenci| g
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8 Registro
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B Hotas
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ETule
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(4 Cutus Oraa
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Archeo  Eddtar Wer  Datos  Transformar  Anakizar  Graficos  Utkdades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
(=" E e = @ e | [ Ne O\
= - o =5 N S a9
Nombrs Tpo  Anchura Decimales  Etiqueta Valorss  Ferdidos  Calumnas Rol
1 Pregumsi  Muménco @ o ¢Los empleada.. {1, Tatalme.. (9999 8  Envada E
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Validacion de instrumento

| N
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Instrumento de Validacién No Experimental por Juicio de expertos

1. NOMBRE DEL JUEZ JJulio Cesar Valera Aredo
PROFESION IAdministrador
2 ESPECIALIDAD Doctor en investigacion
" | GRADO ACADEMICO Investigador
EXPERIENCIA PROFESIONAL(ANOS) |20 afios
CARGO Docente
TITULO DE LA INVESTIGACION: Cultura organizacional y su impacto en la Clinica Metropolitana|
de Chiclayo 2024
3. DATOS DE LOS INVESTIGADORES
31 NOMBRES Y APELLIDOS - Heredia Perez Priscilla Susan
3.2 - Ventura Tejada Jhonny Daniel
PROGRAMA DE ESTUDIOS Escuela Profesional de Administracion
Entrevista () Cuestionario (x)
4. INSTRUMENTO EVALUADO Lista de Cotejo ()

Determinar de qué manera la cultura organizacional impactal
I5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

ESPECIFICOS

¢ Realizar un diagnostico actual de la cultura
organizacional en la Clinica Metropolitana de
Chiclayo 2024.

* |dentificar la importancia de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

e Analizar los beneficios de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL La encuesta es totalmente anénima vy consta de 12 prequntas

INSTRUMENTO que se debe responder en su totalidad; no existen respuestas
correctas o incorrectas; lo Gnico que se solicita es responder
el cuestionario de manera sincera y que las respuestas
reflejen una opinién sincera.

A continuacion, se le presenta la escala de valoracion de las preguntas a responder. Marcar con una “x”

VARIABLE: Cultura Organizacional
N* | DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
DIMENSION 01: Involucramiento

0l ¢;Los empleados muestran entusiasmo en su trabajo TDA (x)
diario? TED ()
SUGERENCIA:
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LISS

02 .El personal de la clinica participa activamente en TDA (x)
actividades de mejora continua? TED ()
SUGERENCIA:
03 ¢Los colaboradores estan dispuestos a asumir TDA (x)
responsabilidades adicionales? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 02: Consistencia
04 ¢Son los valores de la clinica consistentes en todas las TDA (x)
areas de trabajo? TED ()
SUGERENCIA:
05 ¢ Se aplican las normas y procedimientos de la clinica de TDA (x)
manera uniforme? TED ()
SUGERENCIA:
06 | ;Reflejan las practicas cotidianas los valores establecidos TDA (x)
por la direccion? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 03: Adaptabilidad
07 | ;iSe adapta el personal de la clinica rapidamente a los TDA (x)
cambios? TED ()
SUGERENCIA:
08 | ¢Estan los empleados dispuestos a adoptar nuevas TDA (x)
tecnologias? TED ()
SUGERENCIA:
09 | ¢Responde la clinica de manera efectiva a los cambios en TDA (x)
el entorno externo? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 04: Mision
10 | ;Comprenden los empleados claramente la vision de la TDA (x)
clinica? TED ()
SUGERENCIA:
11 | ;Esta el personal comprometido con las metas TDA (x)
organizacionales? TED ()
SUGERENCIA:
12 .Es conocida la mision de la clinica por todos los TDA (x)
empleados? TED ()
SUGERENCIA:
PROMEDIO TOTAL, TDA (X) TOTAL TED (X)
OBSERVACIONES APLICABLE
SUGERENCIAS
2/ F
(f VXL 37
f——J0GE
Exp.f!o
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Universidac
u Sefor de Sipan
|

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Instrumento de Validacién No Experimental por Juicio de expertos

1. NOMBRE DEL JUEZ

Richard Nanfufiay Silva

PROFESION Lic. en Estadistica
2. ESPECIALIDAD Estadista
GRADO ACADEMICO Licenciado

EXPERIENCIA PROFESIONAL(ANOS) [27 afios

(Gerente de area de estadistica de ESSALUD

TITULO DE LA INVESTIGACION: Cultura organizacional y su impacto en la Clinica Metropolitanal

- Heredia Perez Priscilla Susan

- Ventura Tejada Jhonny Daniel

CARGO
de Chiclayo 2024
3. DATOS DE LOS INVESTIGADORES
31 NOMBRES Y APELLIDOS
32
PROGRAMA DE ESTUDIOS

Escuela Profesional de Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Entrevista () Cuestionario (x)
Lista de Cotejo ()

I5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

Determinar de qué manera la cultura organizacional impactal
en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

ESPECIFICOS

e Realizar un diagnostico actual de la cultura
organizacional en la Clinica Metropolitana de
Chiclayo 2024.

« |dentificar la importancia de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

e Analizar los beneficios de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

La encuesta es totalmente andnima y consta de 12 prequntas
que se debe responder en su totalidad; no existen respuestas
correctas o incorrectas; lo Gnico que se solicita es responder
el cuestionario de manera sincera y que las respuestas
reflejen una opinién sincera.

|A continuacion, se le presenta la escala de valoracion de las preguntas a responder. Marcar con una "x”

VARIABLE: Cultura Organizacional

N*® I DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

DIMENSION 01: Involucramiento

ol ¢;Los empleados muestran entusiasmo en su trabajo TDA (x)
diario? TED ()
SUGERENCIA:
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02 .El personal de la clinica participa activamente en TDA (x)
actividades de mejora continua? TED ()
SUGERENCIA:
03 ¢Los colaboradores estan dispuestos a asumir TDA (x)
responsabilidades adicionales? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 02: Consistencia
04 ¢Son los valores de la clinica consistentes en todas las TDA (x)
areas de trabajo? TED ()
SUGERENCIA:
05 ¢ Se aplican las normas y procedimientos de la clinica de TDA (x)
manera uniforme? TED ()
SUGERENCIA:
06 | ;Reflejan las practicas cotidianas los valores establecidos TDA (x)
por la direccion? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 03: Adaptabilidad
07 | ;iSe adapta el personal de la clinica rapidamente a los TDA (x)
cambios? TED ()
SUGERENCIA:
08 | ¢Estan los empleados dispuestos a adoptar nuevas TDA (x)
tecnologias? TED ()
SUGERENCIA:
09 | ¢Responde la clinica de manera efectiva a los cambios en TDA (x)
el entorno externo? TED ()
SUGERENCIA:
DIMENSION 04: Mision
10 | ;Comprenden los empleados claramente la vision de la TDA (x)
clinica? TED ()
SUGERENCIA:
11 | ;Esta el personal comprometido con las metas TDA (x)
organizacionales? TED ()
SUGERENCIA:
12 .Es conocida la mision de la clinica por todos los TDA (x)
empleados? TED ()
SUGERENCIA:
PROMEDIO TOTAL, TDA (X) TOTAL TED (X)
OBSERVACIONES APLICABLE
SUGERENCIAS
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Instrumento de Validacién No Experimental por Juicio de expertos

1. NOMBRE DEL JUEZ ;g;'-\;) naloA Aleal cde ¢ ha A
PROFESION At s s KB o
2. ESPECIALIDAD A Orliwis o+ eacco ™l
GRADO ACADEMICO 76 A
EXPERIENCIA PROFESIONAL(ANOS) A6 AT
CARGO Lec ruE
TITULO DE LA INVESTIGACION: Cultura organizacional y su impacto en la Clinica Metropolitanal
de Chiclayo 2024
3. DATOS DE LOS INVESTIGADORES
31 NOMBRES Y APELLIDOS - Heredia Perez Priscilla Susan
3.2 - Ventura Tejada Jhonny Daniel
PROGRAMA DE ESTUDIOS Escuela Profesional de Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADO

Entrevista () Cuestionario (x)
Lista de Cotejo ()

I5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

Determinar de qué manera la cultura organizacional impactal
en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

ESPECIFICOS

e Realizar un diagnostico actual de la cultura
organizacional en la Clinica Metropolitana de
Chiclayo 2024.

¢ |dentificar la importancia de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

¢ Analizar los beneficios de la cultura organizacional
dentro de la Clinica Metropolitana de Chiclayo 2024.

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL

INSTRUMENTO

La encuesta es totalmente andnima y consta de 12 prequntas
que se debe responder en su totalidad; no existen respuestas
correctas o incorrectas; lo Gnico que se solicita es responder
el cuestionario de manera sincera y que las respuestas
reflejen una opinién sincera.

|A continuacion, se le presenta la escala de valoracion de las preguntas a responder. Marcar con una "x”

VARIABLE: Cultura Organizacional

N*® I DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

DIMENSION 01: Involucramiento

01

¢;Los empleados muestran entusiasmo en su trabajo TDA (x)
diario? TED ()
SUGERENCIA:
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02 .El personal de la clinica participa activamente en TDA (x)

actividades de mejora continua? TED ()
SUGERENCIA:

03 ¢Los colaboradores estan dispuestos a asumir TDA (x)

responsabilidades adicionales? TED ()
SUGERENCIA:

DIMENSION 02: Consistencia

04 ¢Son los valores de la clinica consistentes en todas las TDA (x)

areas de trabajo? TED ()
SUGERENCIA:

05 ¢ Se aplican las normas y procedimientos de la clinica de TDA (x)

manera uniforme? TED ()
SUGERENCIA:

06 | ;Reflejan las practicas cotidianas los valores establecidos TDA (x)

por la direccion? TED ()
SUGERENCIA:

DIMENSION 03: Adaptabilidad

07 | ;iSe adapta el personal de la clinica rapidamente a los TDA (x)

cambios? TED ()
SUGERENCIA:

08 ¢(Estan los empleados dispuestos a adoptar nuevas TDA (x)

tecnologias? TED ()
SUGERENCIA:

09 | ¢Responde la clinica de manera efectiva a los cambios en TDA (x)

el entorno externo? TED ()
SUGERENCIA:

DIMENSION 04: Mision

10 | ;Comprenden los empleados claramente la vision de la TDA (x)

clinica? TED ()
SUGERENCIA:

11 | ;Esta el personal comprometidc con las metas TDA (x)

organizacionales? TED ()
SUGERENCIA:

12 iEs conocida la mision de la clinica por todos los TDA (x)

empleados? TED ()
SUGERENCIA:

PROMEDIO TOTAL, TDA (X)

TOTAL TED (X)

OBSERVACIONES APLICABLE

SUGERENCIAS
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Carta de aceptacion

CLINICA
METROPOLITANA

tu salud en buenas manos

~ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA Y
DE LA CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

Chiclayo, 07 de Octubre del 2024.

Dra. Carla Angelica Reyes Reyes.
DIRECTORA DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION ~ UNIVERSIDAD SENOR DE

SIPAN
Presente. -

ASUNTO: la investigacién de Bachiller

De nuestra consideracién:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de saludarla y menclonarle que, se autoriza
para la realizacién de la investigacién de Bachiller en la institucidn a los estudiantes del X cicle a
la Sra. Heredia Pérez Priscilla Susan y al Sr. Ventura Tejada Jhonny Daniel; sobre el tema de
investigacién ® Cultura Organizacional y su impacto en la clinica metropolitana de Chiclayo -
2024".

Sin otro particular, nos despedimos.

Atentamente,
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0353.2024-FACEM-USS

Chiclayo, 18 de julio de 2024.

VISTO:

El Oficio N"0165-2024/FACEM-DC-USS, presentado por la Directora de la EP de Administracion y proveldo de
fa Decana de FACEM, donde se solicita la aprobacidn de Trabajos de Investigacion, de los estudianies del Curso
de Investigacion 1, del IX ciclo Sec. B - LA de la EP de Administracion, a cargo del Dr. Mirko Merino Nafez, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N*30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de grados
y litulos: La obtencidén de grados y titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas Inlernas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Ari. 21” def Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacién, trabajo académico y esis son aprobados por el Comité de Investigacidn y derivados a la facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos serd de dos afios, a partir
de su aprobacién.

Estando a lo expuesio y en uso de las alrbuciones confenidas y de conformidad con Izs normas y reglamendos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los Trabajos de Investigacion de los esludiantes del Curso de Investigacion

I, corespondienie al [X ciclo - Sec. B - el A del ciclo académico 2024-1, de la EP de Administracidn, a cargo del
Dr. Mirke Merino NOfez, segin se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Mt Cammrcs Yoewe N Lisee Sugaiy Sha St s
Darmns s Par st 8 Camilan q PN—
u S g u .
UNTERIDAS M 0 S AL Lt

Cc. Escusla/ Inferssado / Archivo

CAMPUS CENTROS ESCUELA

UNIVERSTTARIO EMPRESAIIALES OF POSGRADO

K, 5 carretera a Plmentel Av. Luls Gonzales 1004 Calie Edas Aguirre 933

T. (051 074 481010 T 109)) 074 48321 1. (051 074 481025 www.uss.edu.pe
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0353-2024-FACEM-USS

CAMPUS

. SUB LINEA DE
% | APELLIDOS Y NOMBRES Lo LNEADE WVESTIGACION | SUBLINEADE
CARRANZA BUSTAMANTE ANALISIS DE LA CALIDAD DE GESTION, INNOVACION.
JONATAN REYNULFQ ATENCION AL USUARIO EN LA NPETTAOQue | msTTTuCIoNAUDAD
V| MoRALES SUAREZBRUND | o OtONAL DE mmA EL“gggg:ng Y GESTION OELAS
EDUCACION LAMBAYE QUE.
FRANCISCO 2024 ECONOMICO NCLUSIVO Y | ORGANIZACIONES
SOSTENIDO
GESTION, INNOVACION,
musz A AISE SOCIAL EMPRENDIMIENTO ¥ INVESTIGACION DE
2 CORPORATIVA DELOS COMPETITIVIDAD QUE MERCADOS Y DE
VIDARTE FARFAN LUIS | COLASBORADORES DE EPSEL- | PROMUEVAEL CRECMENTO | LAS NECESDADES
GERARDO CHICLAYO, 2024, ECONOMICO INCLUSVO Y DEL CLIENTE
NI
PRETELL  FERNANDEZ | DESEMPEROLABORALENLOS |  CrppemimNiATH
NATALY ARACELLI COLABORADORES DE o o | wsTITUCIONAUDAD
3 RECURSOS HUMANOS EN LA Y GESTION DELAS
prrons, FLORES 08 | wunicaua ProVINCIAL DE | PRotecrn = CRECHENO- | onaanzaciones
CHICLAYO, 2024.
' SOSTENIDO
GESTION, INNOVAGION,
MARKETING DIGITAL EN LA EMPRENDIMIENTO Y
i VASQUEZ TAFUR JOSEHT | DECISION DE COMPRA DEL COMPETITIVIDAD QUE '\‘r?s”suﬁouu uoewusm
DAVID CONSUMDOREN UNATIENDA | PROMUEVAEL CRECMENTO [ T OESTIONELAS
DE ROPA.CHICLAYO, 2024, ECONOMICO INCLUSVO Y
SOSTENIDO
TESTION. INNOVACION,
HEREDIA PEREZ
CULTURA ORGANIZACIONAL Y EMPRENDIMIENTO Y
i CRRGLLA SIS SU IMPACTO EN LA CLINICA COMPETITIVIDADOUE [ "FSTTTUCIONALDAD
VENTURA TEJADA | METROPOLITANADE CHICLAYO | PROMUEVAEL CRECMENTO [ ¢ =3 TIOW PRLAS
JHONNY DANEL 2024 ECONOMICO INCLUSIVO ¥
SOSTENIDO
NIVEL DE LA GESTION ATEICAERIOY
Lk sincHEZ | ADMINISTRATIVAENLOS o | msTTucioxaumsn
8 | ROSMERY NATALIA SERVDORES PUBLICOS DELA | prcooira 1 emeonacio | Y GESTION DELAS
MUNICIPALIDAD POVINCIAL DE ORGANIZACIONES
ECONOMICO INCLUSVO Y
CHOTA, 2024. il
gﬁgnunoum%m o “&N&g:&o X INSTITUCIONALIDAD
" EL COMPROMESO ETICODELOS | COMPETITIVIDAD OUE S e
BAREZ CALLE JANNINA EMPLEADOS DE LA PROMUEVAEL CRECMENTO | ¥ SESTONDELAS
ELZABETH MUNICPALDAD DISTRITALDE |  ECONOMICO INCLUSNO'Y
NAMBALLE - CAJAVARCA,202¢ SOSTENIDO
GESTION, INNOVACION,
LOPEZ VALLEJOS LUIS | PLANLOGISTICO Y SUIMPACTO EMPRENDIMEENTO Y INVESTIGACION DE
s | ANCEL amioR EN LA EMPRESA COMPETITIVIDAD QUE MERCADOS Y DE
TORRES PisFL MATHA | COMERCILZADORA SUNSET | PROMUEVAEL CRECIMENTO | LAS NECESDADES
iy ELRL CHICLAYO, 202, ECONOMICO INCLUSNO Y DEL CLIENTE
SOSTENIDO
CENTROS ESCUELA
UNIVERSTTARIO EMPRESANIALES OE PFOSGRADO
Kem. $ carreters a Pimentel Av. Luls Gonzales 1004 Catie Eas Aguirre 933
1. 0031 074 481610 T.10%1) 074 483621 11031 074 481025 www.uss.edu_pe
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Cédigo FI.PP2-FRO2

AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) | V="
(LICENCIA DE USO) Fecha: '

Hopo 1del

Pimentel, 04 de febrero del 2025

Senores
Vicemrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipan S.A.C

Presente. -

B suscrito:
Heredla Perez Priscllia Susan con DNI 405697482 y Ventura Tejada Jhonny Danlei con DNI 76340124
En mi {nuesira) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigacion/tesis titulada:

Cultura organizacional y su impacto en la Clinica Metropolitana de Chiclayo 202. presentado
y aprobado en el ano 2024 como requisito para optar el titulo de Bachiller en administracion
de la facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracion , Programa de estudios
de Experiencic laboral, por medio del presente escrito autorizo (cutorizamos) ol
Vicemrectorado de investigacion de la Universidad Senor de Sipan para que, en desamcilo de
la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi [nuestro) trabajo y muesire al mundo
la produccion intelectual de lo Universidad representado en este frabagjo de
investigacion/tesis, a fravés de la visibiidad de su contenido de la siguiente manera:

» Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacion a traves del
Repositorio  Insfitucional en el portadl web del Repositoric Institucional -
hitps/repasitoro uss edu pe. asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.

« Se permite lo consulia, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad academicao, siempre y cuando mediante la comespondiente
cita bibliografica se le dé credito al frabajo de investigacion/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universided Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA

IDENTIDAD

Heredia Perez Priscilla Susan DNI: 40697482 - ‘.v.._L.v"

Ventura Tejada Jhonny Daniel DNI: 76340124 &% o P
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Coalgo: F3.PP2-PR.O2

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION [Vermam 0z
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Facha: 1810412024

Hoja: 1d=1

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion del Programa de
Estudlos de Administracion y Administracion Publica, he realizado el sequndo control de
originclidad de la investigacion, el mismo gue estc deniro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segun la Directiva de similitud vigente en USS;
ademas certifico que la verion gue hace entrega es la version final cel trabagjo
filulodo: Culfwra organizacional y su Impacio en la Clinka Mefopoliana de Chiclayo 2024.
elaborade por el estudiante(s) Heredla Perez Priscllla Susan y Venlura Tejada Jhonny Danlel

Se deja constancia que lainvestigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
7%, verificable en el reporte final del andlisis de criginalidod mediante el softwore de similitud

TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de los coincidencias detectadas no
constituyen plogio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigocion vigente.

Pimentel, 07 de febrero de 2025

~/ N
Dr. Garcia Yovéra Abraham José

Coordinador de Investigacion EAP Administracion y Administracion Publica
DNI N° 80270538




