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RESUMEN

El objetivo de estudio es determinar la relacion entre la cultura organizacional y
el desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.
Métodos: Se trabajara con una metodologia basica, bajo un enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental de corte transversal, con una muestra de 84 personal
de salud, en un hospital de Lima, 2024. Luego de su aplicaciéon se podra
recolectar datos que seran codificados y registrados en un matriz de datos la
cual recibird un tratamiento estadistico mediante el programa SPSS 25.0, con
una técnica descriptiva e inferencial, siendo esta Gltima a través del Rho de
Spearman, la cual es una prueba que permitird corroborar la validez y veracidad
de las hipotesis de estudio, con lo cual poder brindar las conclusiones a las que

se llegue en la medicion de las variables de estudio.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, personal de salud.



ABSTRACT

The objective of the study is to determine the relationship between organizational
culture and job performance of healthcare staff in a hospital in Lima, 2024.
Methods: A basic methodology will be used, with a quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design, and a sample of 84 healthcare staff in a
hospital in Lima, 2024. After data collection, the data will be coded and recorded
in a data matrix, which will be statistically analyzed using SPSS 25.0 software,
employing both descriptive and inferential techniques, with the latter using
Spearman'’s Rho. This test will help verify the validity and reliability of the study's
hypotheses, allowing for conclusions regarding the measurement of the study's

variables.

Keywords: Organizational culture, job performance, healthcare staff.



INTRODUCCION

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en el ambiente de
trabajo de cualquier institucion, ya que establece las normas, valores y
comportamientos que guian a los empleados. En el ambito de la salud, una
cultura organizacional sélida puede influir directamente en el desempefio laboral
del personal, ya que impacta tanto en su motivacion como en la calidad de los
servicios prestados. En un hospital, el desempefio de los trabajadores de salud
no solo depende de su conocimiento técnico, sino también del entorno en el que
operan, la comunicacién interna y el apoyo institucional. Este estudio busca
analizar como la cultura organizacional de un hospital influye en el desempefio
laboral del personal de salud, contribuyendo a una mejor comprensiéon de los
factores que pueden optimizar la atencién al paciente y el bienestar de los

trabajadores.

Asimismo La cultura organizacional es el mecanismo de conexion social
concluyente que tiene el objetivo primordial de sostener a los distintos
integrantes de una entidad unida, y que representa un sistema grande de valores
guiado por simbolos, representaciones, dogmas y maneras de pensar entre
varios sujetos. Es asi que la cultura organizacional corresponde en muchas
ocasiones a un adecuado desempefio laboral ya que puede explicar como se
puede cambiar el comportamiento de los empleados y asi poderlos relacionar y
asociarlos con las metas institucionales de un organismo determinado, ya sea
publico o privado. (1). La cultura organizacional se basa en los valores, creencias
y actitudes que gobiernan el desempeio y los logros a nivel de resultados
organizacionales. Es el punto de partida para lograr en los colaboradores
adecuados niveles de desempefio en sus funciones y partir de ello incrementar

el nivel de logro de metas institucionales. (2).

Es por ello que le presente estudio se plantea como objetivo; determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de
salud, en un hospital de Lima, 2024. Para ello el desarrollo del estudio se
desarrollo en los siguientes capitulos el primero datos generales identificacion y
caracterizacion del trabajo, luego sigue el capitulo 2 estructura; donde se

desarrolla los fundamentos teéricos, con los antecedentes, marco conceptual y



tedrico, planteamiento de la realidad problematica, planteamiento de hipétesis
definicion operacional, desarrollo de la metodologia; disefio, técnicas, poblacion
y muestra incluido la técnica e instrumentos de recoleccion de datos, finalizando
con los objetivos vy justificaciones del estudio, luego sigue las referencias y los

anexos.
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1. DATOS GENERALES

1.1 Titulo

CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE SALUD, EN UN HOSPITAL DE LIMA, 2024.

1.2 Linea de Investigacion y ODS relacionada

1.3 Autor del proyecto.

Lic. Elvira Chumbes Chiroque

1.4 Entidad (es) o persona (s) con la (s) que coordina.

Un hospital de Lima

1.5 Fecha de presentacién del proyecto



2. ESTRUCTURA

2.1 Fundamentos Tedricos de la Investigacion

2.2.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Baltazar et al. (3) en el afio 2023 realizaron en México su investigacién con el
objetivo de “Determinar la relacidon entre la cultura organizacional, satisfaccion
laboral con el desempefio de trabajadores de la salud”. Método: Se utilizé un
estudio de andlisis correlacional para seleccionar aleatoriamente a 125
empleados quienes resolvieron tres cuestionarios. Se hallo que la cultura
organizacional es promedio con 71% de consistencia y 67% de adaptabilidad. La
satisfaccion y motivacion es del 98%, y la satisfaccion es del 96%, alcanzando
el nivel medio. Se logro concluir que la cultura y la satisfaccion laboral se relacién

con el nivel de desempleo laboral con un valor p de 0.001

Villegas y Bello (4) en 2021 en Ecuador tuvo el objetivo de “Determinar el impacto
de la cultura organizacional en el desempefio laboral a los profesionales de los
centros de salud del seguro campesino de Portoviejo”. Utilizando una
metodologia de nivel descriptivo y realizando un disefio empirico, observando y
estudiando la seleccion de los profesionales que trabajan en los hospitales, se
puede confirmar que la influencia de la cultura organizacional conduce al
profesionalismo, lo que a su vez influye en los empleados para alcanzar altos

estandares de calidad. y compromiso con las actividades laborales.

Cérdoba (5) en 2020 en Argentina tuvo el objetivo de “conocer la relacion que
existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral desde la percepcion
de los trabajadores de la salud (médicos y enfermeros) del area de UCIN de la
Maternidad Publica”. Se trata de un estudio exploratorio, descriptivo vy
transversal. Se usaron entrevistas a 12 personas. Las historias fueron analizadas
inductivamente utilizando el paquete de software NVivo 12, seguido de un
proceso de reduccidn y segmentacion para combinar y agrupar ideas en

categorias iniciales apropiadas. Los resultados obtenidos reflejan sentimientos



negativos como consecuencia de la devaluacion del empleo, el ambiente laboral
conflictivo y la comunicacion fragmentada. Esto demuestra que la satisfaccion
con su trabajo, no reflejan ningun sentimiento o deseo de crecer y desarrollarse
en la organizacion, lo que indica su insatisfaccion con el lugar de trabajo. La
conclusion es que a pesar del aumento de los recursos humanos y materiales,
la curva de insatisfaccion en realidad esta aumentando en lugar de disminuir, lo

gue resulta en niveles significativamente diferentes de satisfaccion laboral.

Lee y Jang (6) en 2020 en Corea del Sur tuvieron el objetivo de “Examinar los
factores que afectan la intencion de rotacion de enfermeras clinicas y
construimos un modelo de ecuacién estructural basado en el modelo Cultura-
Trabajo-Salud”. Este estudio transversal utiliz6 un  cuestionario
autoadministrado. En el estudio participaron enfermeras registradas (N = 252)
de cuatro hospitales de atencion terciaria. Los factores que afectan la intencion
de rotacion de los cuidadores son la cultura organizacional, el estrés laboral y la
fatiga (poder explicativo = 56,7%), y el modelo mostré un ajuste aceptable. En el
modelo final de intencién de rotacion, la fatiga y el estrés laboral tienen un efecto
directo y la cultura organizacional tiene un efecto indirecto. La cultura
organizacional también tiene un efecto indirecto en la intencién de rotaciéon a
través del estrés y la fatiga laboral. Por lo tanto, este modelo explica eficazmente
como la cultura organizacional, el estrés laboral y el agotamiento de las
enfermeras afectan su intencion de rotacion. Los hallazgos respaldan el
desarrollo de intervenciones basadas en teorias para abordar el deseo de los

cuidadores experimentados de permanecer en la fuerza laboral.

Vargasy Flores (7) en el afio 2019 realizaron en México un estudio con el objetivo
de “determinar si la cultura organizacional y la satisfaccion laboral son
predictores del desempefio laboral en bibliotecarios de la ciudad de Mérida,
Yucatan, México”. Se tuvo una muestra de 193 bibliotecarios se usé el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (Weiss et al., 1967) y la
Escala de Desempeiio Laboral para Bibliotecarios fueron administrados. Para la
muestra por sexo y global, se utilizé andlisis de regresion multiple (paso por
paso) para procesar los datos. Los resultados demostraron que la

responsabilidad/calidad, la actitud de servicio, la comunicacion, el trabajo en



equipo y la proteccion al medio ambiente son factores de la cultura

organizacional y la satisfaccion laboral que predicen el desempefio.

Antecedentes nacionales

Acuiia (8) en el afio 2022 en Lima, presenté su estudio con el objetivo de
“‘determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Unidad de Cuidados Intensivos General Hospital Nivel IlI-1 de Lima,
2022”. Estudio cuantitativo con un nivel correlacional con una muestra de 38
personal de salud, de donde se obtuvo como resultados que el 15.8% refiere que
la cultura organizacional es mala, el 44.7% regular y el 36.8% optimo. Asimismo
el 47.4% presenta un desempefio laboral regular. Se concluye que entre las

variables se presenta un relacion directa.

Garay (9) en el ano 2022 en Canete tuvo como objetivo “determinar la relacion
entre cultura organizacional y desempefio laboral en enfermeros de un hospital
estatal”’. Estudio descriptivo cuantitativo, con una muestra de 40 personal de
salud, con el uso de cuestionarios, se obtuvo que el 65% refiere que la cultura
organizacional es buena, el 35% refiere que regular, por otro lado el 70%
presento un desempefio laboral es bueno. Se concluyd que existe una relacion
entre el desempefio laboral de las enfermeras y las variables de la cultura
organizacional. El coeficiente de correlacion de 0,892 indica un resultado muy

favorable.

Esteves (10) en el afo 2022 en Lima, tuvo como objetivo “determinar de qué
manera la cultura organizacional incide en el desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto Nacional del Nifo.”. Es una correlacion de tipo basica,
cuantitativa, transversal, no experimental, descriptiva y el tipo de muestreo es
aleatorio. Hay un total de 175 empleados en el area administrativa y 120
empleados en la muestra. Para recolectar datos se midieron a través de
cuestionarios. Los resultados mostraron que el 30,3% de los empleados
mostraron altos niveles de variables de cultura organizacional y el 32,8% de los
empleados mostraron altos niveles de desempefio laboral. Se concluyé que
existe una relacion significativa con una R de Pearson de 0,965 (p<0,05) entre
las variables.

10



Achahui y Condori. (11) en el afio 2021 en Cusco tuvieron el objetivo de
“determinar el grado de relacion de la cultura organizacional con el desempefo
laboral de la Direccién Regional de Salud Cusco en el afo 2021”. Estudio
descriptivo cuantitativo correlacional con una poblacion de 148 empleados y una
muestra de 47 personas, con el uso de encuestas. Se presento que en un 47%
la cultura es regular y en el caso del desempefio laboral en un 37% fue de nivel
medio. Se concluy6 con un p valor de 0.001 y una correlacién de 00.626 que

existe relaciéon directa entre las variables.

Melgar (12) en el afio 2020, en Lima tuvo el proposito de “determinar la influencia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral del personal del area de
Enfermeria del, Lima 2020.” Este estudio es de tipo basico no experimental, la
muestra fue 176 enfermeras a quienes se les diligencié dos cuestionarios con
escalas Likert. Se utilizaron estadisticas descriptivas y modelos de regresion
logistica ordinaria para probar las hipoétesis. Los resultados muestran que el
26.7% de las personas piensa que la cultura organizacional es débil, el 65.5%
piensa que la cultura organizacional esta en un nivel fuerte, el 6.8% piensa que
la cultura organizacional estd en un nivel muy fuerte, que el trabajo el esfuerzo
esta en un nivel bajo En cuanto al nivel de eficiencia, el 65,9% de la poblacién
cree que el esfuerzo laboral esta en un nivel efectivo, mientras que el 7,4% cree
que el esfuerzo laboral estd en un nivel muy efectivo. Asimismo, segun
Nagelkerke de 0,959 en un 95,9%, el desempefio laboral depende de la cultura
organizacional de los empleados del &mbito de enfermeria del Hospital Nacional
San Bartolomé Lima 2020 respecto a la hipétesis general. Los respectivos
aspectos del desempefio laboral son significativos (p_value=0.000<0.05, por lo

gue la cultura organizacional tiene un efecto positivo en el desempefio laboral.
2.2.2 Marco Conceptual y tedrico

2.2.2.1 Cultura organizacional

Para lograr los objetivos organizacionales, la cultura organizacional es un

recurso. Se refiere a la forma en que se comportan las personas en una

organizacion y distingue a una organizacion de otras (13).
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Ademas, el concepto de realidad estd moldeado por creencias y valores
colectivos, que a su vez influyen y regulan las acciones de individuos e
instituciones sobre la base de una mision, filosofia y direccion establecidas. Los
lideres actuan. Ademés de ayudar a las personas a comprender los eventos y
situaciones de interaccion social, les permite establecer un modo de vida
aceptable (14).

De manera similar, la cultura organizacional es un sistema de significados
compartidos implicitos e intangibles que define el comportamiento en una
organizacion y homogeneiza ideas y estilos de vida. Este sistema se compone
de ideologias, valores, normas, mitos, rituales, historias, creencias, simbolos,
habitos, tradiciones, lenguaje y otros elementos que cambian con el tiempo y son
la base de las organizaciones (15).

De manera similar, se menciona que las caracteristicas organizacionales
inherentes, como la dotacion de personal y la cultura, la estructura de las
instalaciones y la experiencia, forman el entorno organizacional que conducira al
crecimiento organizacional (16).

Por lo tanto, diferentes empresas y organizaciones, tanto publicas como
privadas, se enfocan en diferentes factores (17). El clima y la cultura de la
empresa también son un obstaculo para que las empresas sean mas
productivas, ya que tienen un impacto en el rendimiento laboral y, por lo tanto,

en las metas establecidas. perseguir (18).

Ademas, la cultura es una guia para el comportamiento de un grupo o comunidad
gue se basa en tradiciones, creencias y conocimientos compartidos (19). Por otro
lado, Robbins y Judge (20) argumentan que es una forma de dar sentido a las
cosas por parte de una persona, que es una figura y que es diferente de otras

figuras.

Dimension 1 Comportamientos: Se refiere a cOmo se comportan los grupos
dentro de una organizacion. Por lo tanto, tiene tres componentes de la conducta,
gue son los individuos, los grupos y la estructura, ademas de otros elementos
importantes como la tecnologia y el entorno. También considera la relacion entre

varias areas, como la psicologia, la sociologia y la politica. Tiene un efecto

12



positivo, es decir, mejora la productividad, la efectividad y la comodidad de las

personas (21).

Dimension 2 Normas: Son los componentes encargados de organizar y
administrar la administracion, que incluye las entidades territoriales,
especializadas y corporativas presentes en los diversos niveles. Aunque las
reglas que guian a la organizacion y a los sujetos juridicos son diferentes,
comparten los mismos valores, se aplican con los mismos efectos y funcionan
dentro de este "imperio”. El derecho individual, que se aplicaria al derecho
privado, y el derecho de grupo, que se aplicaria al derecho publico, serian las
leyes que regulan las relaciones interjetivas (22).

Dimensién 3 Valores: Los estandares éticos y profesionales de una empresa
reflejan su identidad y definen sus valores. Todas las decisiones y acciones se
basan en los valores de una empresa. Su filosofia, identidad y cultura estan
arraigadas en ellos. Estos valores se destacan por su enfoque en un mercado y
la busqueda de metas. Es desarrollar comportamientos que estén en linea con
los principios de esta empresa. Estos principios inspiran a los empleados a elegir
comportamientos que deben seguir. (23).

Dimensién 4 Filosofia: Debido a que el concepto abstracto de organizacion esta
conformado por individuos que interactian, se comunican y se organizan de una
manera especifica, la filosofia de la gestion aparentemente combina los valores
sociales y la organizacién (24). El pensamiento filosofico de gestion abarca todas
las partes de una organizacion, como sefiala Chiavenato (25). A La filosofia de
la organizacion describe los valores y principios que busca fomentar como

cultura y lo que espera que las personas adopten como su forma de vida.

Dimension 5 Clima: El término "clima organizacional” se refiere a una serie de
aspectos cuantificables del lugar de trabajo que los empleados perciben tanto
directa como indirectamente. Estas caracteristicas tienen un impacto significativo
en la motivacion y las acciones de las personas que trabajan en este entorno
(26). El término también se refiere a una coleccion de préacticas, acciones y

pautas que una organizacion implementa para garantizar el bienestar de su
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personal. En esencia, es la atmdsfera que prevalece en la organizacion, que
puede tener un impacto positivo o negativo en las experiencias de los empleados
(27).

2.2.2.2 Desempeiio laboral

La evaluacién del desempefio de un empleado estd determinada por los
estandares establecidos por la empresa u organizacion. Esta evaluacion se lleva
a cabo dentro de un periodo de tiempo especifico, donde las acciones y la
conducta de las personas desempefan un papel crucial en la eficacia general de
la organizacion (28). Ademas, el comportamiento real del empleado, que abarca
aspectos tanto profesionales como técnicos, asi como su capacidad para
mantener relaciones positivas con sus compaferos, es vital para su bienestar
mental y contribuye a crear un entorno de trabajo favorable (29). Ademas, el
desempefio laboral implica la utilizacion de una combinacién de habilidades,
valores, cualidades y conocimientos por parte de un empleado para ayudar a

lograr los objetivos deseados de la organizacién (30).

De manera similar, el desempefio laboral se refiere al desarrollo de actividades
gue realiza el trabajo en funcién de sus conocimientos, habilidades y aptitudes,
asi como de sus actitudes. en donde su evaluacion tiene en cuenta aspectos
como la productividad, el cumplimiento de objetivos y plazos, el cumplimiento de
reglas y normas, etc. (31). Asimismo, el desempefio laboral se refiere a un
conjunto de comportamientos que debe exhibir un empleado al momento de
postularse para un puesto de trabajo. Mas especificamente, este desempefio se
refiere a tomar acciones con la intencién y el deseo de alcanzar metas

personales y organizacionales (32).

Satisfaccion del trabajador: Es el desarrollo de los sentimientos de un
empleado, que pueden tener o no connotaciones favorables al puesto de trabajo,
gue se refleja en su comportamiento en su institucion y las personas que integran
0 pertenecen al puesto de trabajo (33). También, puede describirse como el
sentimiento que tiene una persona al equilibrar una 0 mas necesidades, como

resultado de las diversas interacciones entre el usuario, el personal de servicio y
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el entorno, con el fin de conseguir el trabajo que desea y lo que obtiene fuera
(34).

Autoestima: La autoestima es un factor importante en el trabajo que promueve
el desarrollo de habilidades y no solo contribuye al éxito, sino que también puede
proporcionar un mayor control ante situaciones estresantes que conducen a

cambios psicosociales (como el estrés) (35).

Trabajo en Equipo: Es importante recordar que las condiciones de trabajo
mejoran cuando hay un contacto mas directo con el grupo objetivo o las personas
gue reciben los servicios, cuando se satisfacen las necesidades, se establecen
estrategias y estructuras sélidas y se establecen formas familiares de trabajar.
Cabe decir que la correlacion del trabajo en equipo surge porque cuando varias
personas hacen algo juntas los resultados son mas consistentes. Ademas, uno
de los objetivos del equipo es asegurar que los mejores elementos, asi como las
capacidades y habilidades, estén alineados con los objetivos para lograr
resultados mas eficientes y rapidos (36).

Capacitaciéon del Trabajador: En desarrollo organizacional se dice que se trata
de actividades de capacitacion que los empleados pueden realizar para mejorar
sus conocimientos y habilidades que son importantes para su desarrollo laboral.
El objetivo de la formacion es incrementar las habilidades y conocimientos de los
empleados, asegurando asi un mayor nivel de productividad en la organizacion.
(37).

2.2 Planteamiento del problema

2.2.1 Descripcion de la Realidad Problematica.

A nivel internacional, en Espafia se mencion6 que el sector sanitario después de
la pandemia es mas importante que nunca y se muestra de la manera mas
innovadora, colaborativa y dinamica. A pesar de la actual crisis econdmica, la
industria farmacéutica y sanitaria esta en buena forma y los expertos predicen
una tendencia generalmente positiva en 2021 (38).

En 2020, la Organizacion Mundial de la Salud destacO que no solo han

prevalecido los sistemas de salud sobrecargados y la falta de personal, sino que

15



también han contribuido a un aumento de las tasas de enfermedad, morbilidad y
mortalidad. El desafio actual es mejorar la gestion de recursos humanos
existente para controlar y abordar simultaneamente los problemas de pandemias

anteriores y asignar funciones especificas segun situaciones profesionales. (39).

De igual manera, la gestion implica muchos problemas. Por ejemplo, un estudio
realizado en un centro de salud de Tanzania encontré que los recursos humanos
y financieros eran insuficientes, no habia incentivos ni supervision suficientes, y
no habia procedimientos operativos estandar. Esto demuestra una relacion entre
la gestion de estos recursos y el desempefio del personal en el centro de salud
(40).

Ademas, hay deficiencias en los beneficios y derechos que se ofrecen a los
trabajadores de la salud, como en Espafia, donde se encontré que un 94.4% de
los trabajadores no recibieron suficientes equipos de proteccién personal, un
78.6% no tenian preparacion para atender a pacientes con COVID-19, y un
94.4% no se le aplico ninguna prueba para detectar el virus COVID-19 a pesar
de que ya se habia manifestado en algunos compafieros. Lo que refleja un alto
riesgo para estos trabajadores y sus familias (41).

La Organizacién Panamericana de la Salud afirmé en Latinoamérica que mejorar
las habilidades en la gestion de los recursos humanos en el ambito de la salud,
especialmente en lo que respecta al control de riesgos y el manejo de
emergencias, es fundamental para brindar una atencidén oportuna y eficiente, lo
gue contribuye a reducir los indices de muerte a nivel mundial debido a
enfermedades, alteraciones psicosociales y discapacidades, entre otros factores
(42).

El sistema de salud peruano sigue trabajando para capacitar a los profesionales
y desarrollar habilidades en la gestion del talento humano sanitario con el
objetivo de cumplir con los objetivos establecidos. La complejidad de estos
procesos radica en la constante tension y la diversidad de profesionales que
tienen objetivos especificos. Si bien algunas personas tienen objetivos
contrastantes, como el avance de los procedimientos politicos, técnicos y

administrativos, la  capacitacion  requiere  resultados  inmediatos,
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transformaciones observables y cumplimiento de los objetivos de recursos

humanos (43).

Se destaca que el sistema sanitario peruano es fragmentado y no ha sido capaz
de solucionar las disparidades existentes, especialmente en la enfermeria, a

pesar de su contribucién a la proteccion del derecho a la salud (44).

Segun el informe del Minsa correspondiente al afio 2021, apenas el 14% de las
instituciones y establecimientos de atencion primaria de salud poseen la
capacidad para manejar eficazmente sus recursos, abarcando la organizaciéon y
administracion de estas instituciones. Solo en el 32% de estos establecimientos
se encuentra infraestructura adecuada, mientras que el equipamiento necesario
esta disponible en el 25% y el personal capacitado representa el 29% de la fuerza
laboral. La naturaleza compleja del sector de la salud, junto con la escasez de
recursos humanos, plantea desafios para la gestion y administracion de estas

instituciones (45).

Asimismo, al 2019 la densidad de enfermeras es de 15,6 por cada 10.000
habitantes; en términos de industria, el MINSA cubre el 60% y EsSalud el 30%,
en cuanto a las relaciones laborales, la diversidad plena no garantiza estabilidad
y hay desigualdad; los puestos asignados a los médicos estan distribuidos
desproporcionadamente en comparaciéon con los de enfermeras u otros
profesionales, y las condiciones de trabajo y los viajes a zonas inaccesibles
plantean riesgos imprevistos para la vida y la salud (46).

Segun la directora de la escuela de enfermeria Abarca, cada enfermera en Peru
es responsable de atender a 40 pacientes, aunque la recomendacion estandar
es solo ocho. Sin embargo, dijo que el Hogar de Ancianos Honorio Delgado
actualmente tiene un déficit de alrededor de 200 enfermeras en el Hospital
Espinosa Goyeneche. Esto sucede en toda la cadena del sistema publico de
salud (47).

A nivel local, en un hospital de Lima, donde se ha observado que algunos
trabajadores de salud refieren estar muy estresados, otros mencionan que no se

le reconoce sus esfuerzos en sus labores que no se sienten identificados con la

17



institucion pero si con sus labores, no existe un buen trabajo en equipo, asimismo
algunos manifiestan que desean cambiar de institucion, y todo ello genera ciertas
molestias en algunos trabajadores, de igual forma se ha observado que hay
retrasos en el abastecimientos de materiales e insumos no hay una buena
relacion con los jefes de area, entre otros problemas que afectan el servicio,
asimismo refiere que no se le brindan facilidades para ascender a puestos mas
altos, falta motivacion de sus jefes, entre otros problemas, por lo que se formulan

las siguientes interrogantes:

2.2.2 Antecedentes Teodricos (Resumen de Marco Tedrico)

Como primera variable se tiene a la variable cultura organizacional es una
herramienta para lograr los objetivos organizacionales, describe cémo se
comportan las personas y hace que una organizacion sea diferente de otras (13).
Ademas, el concepto de realidad esta moldeado por creencias y valores
colectivos, que a su vez influyen y regulan las acciones de individuos e
instituciones sobre la base de una mision, filosofia y direccion establecidas. Los
lideres actian. Ademas de ayudar a las personas a comprender los eventos y
situaciones de interaccion social, les permite establecer un modo de vida
aceptable (14).

De manera similar, la cultura organizacional es un sistema de significados
compartidos implicitos e intangibles que define el comportamiento en una
organizacion y homogeneiza ideas y estilos de vida. Este sistema se compone
de ideologias, valores, normas, mitos, rituales, historias, creencias, simbolos,
habitos, tradiciones, lenguaje y otros elementos que cambian con el tiempo y son
la base de las organizaciones (15). De manera similar, se menciona que las
caracteristicas organizacionales inherentes, como la dotacion de personal y la
cultura, la estructura de las instalaciones y la experiencia, forman el entorno
organizacional que conducira al crecimiento organizacional (16). Por lo tanto,
diferentes empresas y organizaciones, tanto publicas como privadas, se enfocan
en diferentes factores (17). El clima y la cultura de la empresa también son un
obstaculo para que las empresas sean mas productivas, ya que tienen un

impacto en el rendimiento laboral y, por lo tanto, en las metas establecidas.
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perseguir (18). Ademas, la cultura es una guia para el comportamiento de un
grupo o comunidad que se basa en tradiciones, creencias y conocimientos
compartidos (19). Por otro lado, Robbins y Judge (20) argumentan que es una
forma de dar sentido a las cosas por parte de una persona, que se trata de una
figura y que es diferente a otras figuras.

Como primera dimensién esta los comportamientos, se refiere a como se
comportan los grupos y las personas dentro de una organizacion; por lo tanto,
tiene tres componentes de la conducta: individuos, grupos y estructura, ademas
de otros componentes importantes como la tecnologia y el entorno. Examina
como se relacionan diferentes campos, como la psicologia, la sociologia y la
politica, y tiene un impacto positivo en la productividad, la efectividad y la
comodidad de las empresas (21). Otra dimension son las normas, son aquellos
componentes que supervisan la organizacion y gestion de la administracion, que
incluye las entidades corporativas, territoriales y especializadas que existen en
los distintos niveles. Aunque las reglas que guian a la organizacién y a los sujetos
juridicos son diferentes, comparten los mismos valores, se aplican con los
mismos efectos y funcionan dentro de este "imperio”. El derecho individual, que
se aplicaria al derecho privado, y el derecho de grupo, que se aplicaria al

derecho publico, serian las leyes que regulan las relaciones interjetivas (22).

Como tercera dimensién estan los valores, su identidad se refleja en sus valores
y practicas profesionales. Nuestra idea de la personalidad de la empresa es
simple. Todas las decisiones y acciones se basan en los valores de una
empresa. Su filosofia, identidad y cultura estan arraigadas en ellos. Estos valores
se destacan por su enfoque en un mercado y la busqueda de metas. Es
desarrollar comportamientos que estén en linea con los principios de esta
empresa. Estos principios inspiran a los empleados a elegir comportamientos

que deben seguir (23).

Como cuarta dimension esta la filosofia de la gestion combina aparentemente
los valores sociales y la organizacion, ya que el concepto abstracto de
organizacion se compone de individuos que interactian, se comunican y se

organizan de manera especifica (24). El pensamiento filoséfico de gestion
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abarca todas las partes de una organizacion, como sefiala Chiavenato (25). A La
filosofia de la organizacion describe los valores y principios que busca promover

como cultura y lo que cree que las personas adopten como su forma de vida.

Otra dimension es el clima que abarca una coleccion de rasgos cuantificables
relacionados con el lugar de trabajo que sus empleados ven, tanto directa como
indirectamente. Estas caracteristicas tienen un impacto significativo en la
motivacion y las acciones de las personas que trabajan en este entorno (26). El
término también se refiere a una coleccion de practicas, acciones y pautas que
una organizacion implementa para garantizar el bienestar de su personal. En
esencia, es la atmdésfera que prevalece en la organizacion, que puede tener un

impacto positivo o negativo en las experiencias de los empleados (27).

Como segunda variable es el desempefio laboral; es La evaluacion del
desempefio de un empleado esta determinada por los estandares establecidos
por la empresa u organizacion. Esta evaluacion se lleva a cabo dentro de un
periodo de tiempo especifico, donde las acciones y la conducta de las personas
desempefian un papel crucial en la eficacia general de la organizacion (28).
Ademas, el comportamiento real del empleado, que abarca aspectos tanto
profesionales como técnicos, asi como su capacidad para mantener relaciones
positivas con sus compafieros, es vital para su bienestar mental y contribuye a
crear un entorno de trabajo favorable (29). Ademas, el desempefio laboral
implica la utilizacion de una combinacion de habilidades, valores, cualidades y
conocimientos por parte de un empleado para ayudar a lograr los objetivos
deseados de la organizacion (30).

Entre las dimensiones esta la satisfaccion del trabajador, que es el desarrollo
de los sentimientos de un empleado, que pueden tener 0 no connotaciones
favorables al puesto de trabajo, que se refleja en su comportamiento en su
institucion y las personas que integran o pertenecen al puesto de trabajo.
ambiente de trabajo. esperar. (33). También, puede describirse como el
sentimiento que tiene una persona al equilibrar una o0 mas necesidades, como

resultado de las diversas interacciones entre el usuario, el personal de servicio y
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el entorno, con el fin de conseguir el trabajo que desea y lo que obtiene fuera de
el (34).

Otra dimension es la autoestima; es un factor importante en el trabajo que
promueve el desarrollo de habilidades y no solo contribuye al éxito, sino que
también puede proporcionar un mayor control ante situaciones estresantes que
conducen a cambios psicosociales (como el estrés) (35).

También esta el trabajo en Equipo, Es importante recordar que las condiciones
de trabajo mejoran cuando hay un contacto méas directo con el grupo objetivo o
las personas que reciben los servicios, cuando se satisfacen las necesidades,
se establecen estrategias y estructuras solidas y se establecen formas familiares
de trabajar. Cabe decir que la correlacion del trabajo en equipo surge porgque
cuando varias personas hacen algo juntas los resultados son mas consistentes.
Ademas, uno de los objetivos del equipo es asegurar que los mejores elementos,
asi como las capacidades y habilidades, estén alineados con los objetivos para
lograr resultados mas eficientes y rapidos (36). Otra dimension es la
capacitacion del trabajador, donde se menciona que estas son acciones
formativas dentro del desarrollo organizacional que estan a disposicién de los
empleados para mejorar los conocimientos y habilidades relacionados con el
desarrollo de sus trabajos. El objetivo de la capacitacibn es mejorar las
habilidades y conocimientos de los empleados para aumentar la productividad
de la organizacion (37).

2.2.3 Definicion del Problema
Problema principal:
¢ Cuél es la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud, en un hospital de Lima, 2024?

Problemas especificos:

¢,Cudl es la relacion entre la cultura organizacional en su dimensién
comportamientos y el desempefio laboral del personal de salud, en un hospital
de Lima, 2024?

¢,Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension normas y el

desempernio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024?
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¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension valores y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 20247

¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension filosofia y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 20247

¢,Cual es la relacion entre la cultura organizacional en su dimension clima vy el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 20247

2.3 Hipo6tesis y Variables

2.3.1 Supuestos tedricos

Las hipétesis de investigacion indican lo que se esta tratando de buscar o probar,
se definen como: Explicaciones tentativas de los fendmenos investigados
formuladas a manera de proposicion de la posible relacion entre dos o mas
variables (46).

2.3.2 Hipotesis Principal y Especificaciones

Hipotesis Principal
Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Hipdtesis Especificas
Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension comportamientos

y el desemperfio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Existe relacién directa entre la cultura organizacional en su dimension normas y

el desemperfio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension valores y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimension filosofia y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.
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Existe relacion entre la cultura organizacional en su dimensién clima y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

2.3.3 Definicién Operacional de las Variables e Indicadores
OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Comportamientos | Desenvolvimiento
Eficiencia
Variable 1: Cultura Normas Reglas
organizacional Disciplina
Valores Sensibilizados
Honestidad
Filosofia Esfuerzo labora
Clima Compafierismo
Trato
Habilidades de
liderazgo
. L Ambiente
Variable 2: tsr:lt)':jf:gg'ron del Salario
Desempefio laboral Resultados
Motivacion
Autoestima Trato
Reconocimiento
Objetivos
Trabajo en Normas
equipo Comunicacién
Toma de decisiones
Capacitacién

Capacitacion del

trabajador Entrenamiento

Desarrollo de habilidades

2.4 Metodologia

2.4.1 Poblacion y muestra.

Poblacién: La poblacion es el total de individuos o conjunto de ellos que
presentan o podrian presentar el rasgo caracteristico que se desea estudiar (49)
La poblacion estara constituida por 84 personal de salud, en un hospital de Lima,
2024,

Muestra: Asimismo al ser una cantidad minima la muestra sera la misma
cantidad siendo una muestra censal porgue se tomard a toda la poblacién como

muestra de estudio (50).

2.4.2 Disefio (s) a utilizar en el estudio
Para lograr los objetivos de evaluar las variables de estudio de manera practica,
el enfoque del estudio es cuantitativo y se basa en mediciones ordinales y

estadistica (51). La investigacion propuesta es de tipo basico porque tiene como
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objetivo mejorar la comprension de lo que se ha observado y estudiar las

variables en el medio natural (52).

Debido a que se llevara a cabo sin manipular los elementos de estudio y tiene
como objetivo comprender el nivel de relacion entre ellos, el estudio fue de
disefio no experimental y correlacional (53). De manera similar, el corte de
estudio es transversal porque se lleva a cabo en un lugar y en un momento

especificos (54).

2.4.3 Técnica (s) e instrumento (s) de Recoleccion de Datos
Técnica: Se utilizara la encuesta, técnica estructurada que permite una rapida

recoleccion de datos de una poblacion objetivo(48).

Instrumentos: Para medir la “Cultura organizacional”, se utilizara el cuestionario
de del autor Blanco De la Cruz (55) del afio 2022 en Perd. Este instrumento
contiene un total de 20 items, distribuido en 5 dimensiones: Comportamientos
(4 items), Normas (4 items) Valores (4 items), Filosofia (2 items) y Clima (6
items).

Para la calificaciéon de la respuestas se empleara la escala de Likert con la
siguiente escala e indice como alternativa de respuesta: 1 Nunca, 2 Casi hunca,
3 Algunas veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre

La variable se trabajara con los siguientes niveles y rangos:

Buena (74-100)

Regular (47-73)

Mala (20-46)

Para medir el “Desempefo laboral”, se utilizara un cuestionario de la autora
Mufioz (56) contiene 30 elementos divididos en cuatro dimensiones: Se utilizara
una escala Likert para medir la satisfaccion del trabajador, la autoestima, el
trabajo en equipo y la capacitacion del trabajador. No nunca (1), casi nunca (2),
ocasionalmente (3), casi siempre (4), siempre (5). Para clasificar la variable, se
utilizaran las escalas de evaluacion siguientes: Bueno 110-150 puntos, Regular
70-109 puntos o Malo 30-69 puntos
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2.4.4 Procesamiento de Datos

En coordinacién con la Universidad y la direccion de un hospital en Lima se
presentara la documentacion necesaria para llevar a cabo este estudio. De esta
manera, se puede acceder a las instalaciones hospitalarias y se puede aplicar el
instrumento al personal de salud.

Se informar& a la muestra y se solicitara el consentimiento informado porque la
recoleccion de datos se llevara a cabo en mayo de 2024. Ademas, se
especificara que los datos recopilados se mantendran confidenciales. Sin
embargo, segun la disponibilidad de la muestra, se planificara y acordaréa la
aplicacién del instrumento. Ambos instrumentos tienen un tiempo de aplicacion
de 25 minutos.

Después de la recopilacién de datos, se creard una base de datos que contenga
las respuestas codificadas de los pacientes y se utilizardn dos andalisis
estadisticos:

Descriptivo: Los datos recopilados seran procesados a través del software SPSS
25.0. Este software generara resultados tabulados que mostraran las variables y
dimensiones de la entidad investigada, junto con su progresién, representada en
forma de porcentajes y tablas.

Inferencial: Para determinar qué prueba estadistica es la mas apropiada para los
datos y las variables en cuestién y para validar las hipotesis propuestas, se
realiza una prueba de normalidad. Con base en los resultados de esta prueba,
se eligen Pruebas Estadisticas para sacar conclusiones del estudio. Luego, la
informacién y los hallazgos se presentan e interpretan utilizando programas de
Word y Excel para mejorar la comprension y la presentacion.

2.5 Finalidad y Objetivos de da Investigacion

2.5.1 Finalidad

La finalidad del estudio es lograr comprender la relacion que se presenta entre
cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de salud, con lo cual
poder encontrar las deficiencias en el proceso y poder aportar en la calidad del

servicio y el desarrollo de la institucion de salud.
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2.5.2 Objetivo general y especificos
Objetivo general:
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Objetivos especificos:

Identificar la relacibn entre la cultura organizacional en su dimension
comportamientos y el desempefio laboral del personal de salud, en un hospital
de Lima, 2024.

Identificar la relacion que existe entre la cultura organizacional en su dimension
normas y el desempefio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima,

2024.

Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimensién valores y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Identificar la relacion entre la cultura organizacional en su dimension filosofia y

el desempefio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

Identificar la relacidén entre la cultura organizacional en su dimensién clima y el

desempeiio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

2.5.3 Delimitacion del estudio.

Temporal: El estudio se desarrollara en el afio 2024

Espacial: En un hospital de Lima, 2024

Conceptual: El desarrollo del estudio se basa en la cultura organizacional y el

desempeiio laboral del personal de salud
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2.5.4 Justificacién e importancia del estudio.

Justificacién teérica

En este aspecto el estudio es importante debido a que permitira brindar
informacion sobre las variables de estudio en un analisis de la informacion de
investigaciones, con el fin de cubrir dudas respecto a la cultura organizacional y

el desempefio laboral del personal de salud.

Justificacion metodoldgica

A nivel metodologico, porque el estudio presentara una metodologia cuantitativa,
de disefio no experimental, con un nivel descriptivo correlacional que permitird a
través de instrumentos de recoleccion de datos validados y confiables acceder a
la informacion necesaria para el estudio, lo cual podra servir de modelo otros

estudios que busquen los mismos objetivos

Justificacién practica

En cuanto a la justificacion practica, los hallazgos son aplicables para el
desarrollo de las estrategias de mejora en el sistema de salud, con el fin de
brindar las deficiencias en los procesos y se puedan aplicar las estrategias de
mejorar en funcion de un mejor servicio para la poblaciéon considerando la mejora

de la cultura organizacional y el desemperio del personal de salud.

Importancia del estudio

El estudio es importante porque el entendimiento de la cultura organizacional de
una instituciéon de salud, indica su naturaleza, no solo en su formacién sino en
su desenvolvimiento ante la poblacién, lo que permiten observar mejor la
deficiencias que se hallen en el proceso, lo que sera util para las autoridades
pertinentes que en base a ello podrian hacer mejoras para incrementar la calidad

en los servicio y mejorar la reputacion de la institucion.
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4. ANEXOS:
a) INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

CUESTIONARIO DEL CULTURA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:
Sexo

Masculino  (
Femenino  (

N N

Edad:

20 -24 (
25 -54 (
55 —mas (

N N N

Instrucciones: Responde todas las alternativas de las preguntas, marcando
con una "X"

1 Nunca

2 Casi nunca

3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre

N | 1[2[3]4

Comportamientos

1 Me siento organizado para el desenvolvimiento de
mis funciones en la institucion

2 En la institucién donde trabajo existe el desarrollo
profesional de los trabajadores.

3 En la institucién se preocupan por mejorar cada vez
mas.

4 | Creo que se cumplen eficientemente las funciones
en la institucion

Normas
5 | Considero que es necesario el establecimiento de
reglas.

6 En la institucion se cumplen las reglas establecidas.

7 Creo que la disciplina de la Institucién son las
adecuadas

8 Creo que en la institucién se cumplen las directrices
sin objecién alguna.

Valores

9 | Creo que se encuentran plenamente sensibilizados
en el trato cordial de forma mutua




10 | El personal trabajan de acuerdo con las politicas y
procedimientos de la Institucion

11 | En lainstitucion se aplica el principio de la
honestidad en sus labores diarias

12 | En la Institucién todos los procedimientos son
honestos

Filosofia

13 | Creo que en la institucion se esfuerzan por
desarrollar un trabajo de calidad.

14 | En lainstitucién son motivados por su esfuerzo
laboral

Clima

15 | Creo que existe compafierismo entre los
colaboradores de la municipalidad.

16 | En la institucién se apoyan en las actividades
realizadas diariamente

17 | Siento buen trato de parte de los directivos de la
institucion

18 | Las relaciones entre los directivos y servidores de
bajo nivel son cordiales

19 | Creo que los jefes de area administran bien la
institucion

20 | Siento que los lideres o jefes cumplen bien sus
funciones

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/103401
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Desempefio laboral

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
N | items 2/3]4]5

Dimension 1: Satisfaccion del trabajador

1

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones.

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

O ([ONO|OA~W N

La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

10

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

Dimension 2 ; Autoestima

11

Me siento motivado(a) en el lugar que laboro

12

Existe un trato agradable por parte del jefe

13

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

14

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

15

Los jefes son comprensivos.

16

Me siento mal con lo que gano.

17

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato

18

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

19

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

20

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Dimension 3 : Trabajo en equipo

21

Los objetivos del equipo de trabajo estan claros y
aceptados por todos

22

El jefe establece normas y actividades para que todos
trabajemos eficazmente

23

La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los
trabajadores

24

Se escuchan las opiniones de todos.

25

Las decisiones se toman por consenso

Dimension 4 : Capacitacién del trabajador
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26

El area de recursos humanos capacita constantemente a
los trabajadores

27

Se realizan programas de entrenamiento de acuerdo a
las necesidades del puesto

28

La capacitacibn que se realiza estd orientada al
desarrollo de mis habilidades

29

Considero que con la capacitacién mejoraré el grado de
precision y calidad en mi trabajo

30

Considero que con la capacitacibn mejoraré mi
autoestima e incrementaré conductas positivas

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/6674
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b) MATRIZ DE COHERENCIA INTERNA.

Titulo: Cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de salud, en un hospital de Lima, 2024.

OPERACIONALIZACION

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Comportamientos | Desenvolvimiento
¢Cudl es la relaciéon | Determinar la relacién | Existe relacién entre la Eficiencia Método:
entre la cultura | entre la cultura | cultura organizacional y Hipotético-
organizacional 'y el | organizacional y el | el desempefio laboral Normas Reglas Deductivo
desempefio laboral del | desempefio laboral del | del personal de salud, Disciplina
personal de salud, en | personal de salud, en | en un hospital de Lima, Disefio:
un hospital de Lima, | un hospital de Lima, | 2024. Variable 1: Valores Sensibilizados No experimental
20247 2024. Cultura Honestidad transversal
Hipotesis especificas: | organizacional

Problemas Objetivos especificos: | Existe relacion entre la Filosofia Esfuerzo laboral
especificos: Identificar la relacion | cultura organizacional Tipo:

entre la cultura | en su dimension Compafierismo Descriptiva
¢, Cudl es la relacion | organizacional en su comportamientos y el Clima Trato correlacional
entre la cultura | dimensién desempenfio laboral del Habilidades de
organizacional en su | comportamientos y el | personal de salud, en Liderazgo Nivel:
dimension desempenio laboral del | un hospital de Lima, aplicativo
comportamientos y el | personal de salud, en | 2024.
desempenio laboral del | un hospital de Lima, Ambiente Poblacion: 84
personal de salud, en | 2024. Existe relacion directa Satisfaccién del Salario personal de salud
un hospital de Lima, entre la cultura trabajador Resultados
20247 Identificar la relaciéon | organizacional en su

gue existe entre la | dimensidn normas y el Motivacion Muestra:
¢Cuél es la relacion | cultura organizacional | desempefio laboral del | Variable 2: Autoestima Trato
entre la cultura | en su dimension | personal de salud, en | Desempefio Reconocimiento
organizacional en su | normasy el desempefio | un hospital de Lima, | laboral Técnica:
dimension normas y el | laboral del personal de | 2024. Objetivos Encuesta
desempenfio laboral del | salud, en un hospital de Trabajo en equipo | Normas
personal de salud, en | Lima, 2024. Existe relacion entre la Comunicacion Instrumento(s):
un hospital de Lima, cultura organizacional Toma de Cuestionario
20247 en su dimension decisiones
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¢Cudl es la relacién
entre la cultura
organizacional en su
dimension valores y el
desempefio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
20247

¢(,Cuél es la relacién
entre la cultura
organizacional en su
dimensién filosofia y el
desempefio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
20247

,Cudl es la relacion
entre la cultura
organizacional en su
dimensién clima y el
desempenfio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
20247

Identificar la relacién
entre la cultura
organizacional en su
dimension valores y el
desempefio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
2024.

Identificar la relacién
entre la cultura
organizacional en su
dimensién filosofia y el
desempeiio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
2024.

Identificar la relaciéon
entre la cultura
organizacional en su
dimensién clima y el
desempefio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
2024

valores y el desempefio
laboral del personal de
salud, en un hospital de
Lima, 2024.

Existe relacion entre la
cultura organizacional
en su dimensién
filosofia y el
desempeiio laboral del
personal de salud, en
un hospital de Lima,
2024.

Existe relacion entre la
cultura organizacional
en su dimension climay
el desempefio laboral
del personal de salud,
en un hospital de Lima,
2024

Capacitacioén del
trabajador

Capacitacion
Entrenamiento
Desarrollo de
habilidades
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