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RESUMEN

La preocupacion de determinar la relacion existente entre el valor organizacional y desempefio
laboral entre las enfermeras del Centro de Salud de Morales, afio 2016 como objetivo general,
ha permitido realizar la investigacion, considerando las teorias Bohoérquez (2010), Con una
investigacion de tipo descriptiva correlacional, estudio realizado en una muestra de 20

enfermeras, para ello se utilizd dos cuestionarios con la escala de Likert.

En los resultados, en cuanto a la variable valores organizacionales, se obtuvo que el 100% de
enfermeras practican el valor de la seguridad seguido del 90% de autodireccion y en cuanto a la

variable desempefio laboral, el 80% de enfermeras presentan alto nivel en el desempefio laboral.

Se concluye, que existe asociacion entre valores organizacionales y desempefio laboral en las
enfermeras del Centro de Salud de Morales. Sin embargo se recomienda proponer programas
que consoliden actitudes y conducta relacionadas con el desempefio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales, buscando fortalecer las condiciones personales de los

trabajadores.

Palabras Clave: Valor organizacional, desempefio laboral



ABSTRACT

The concern to determine the relationship between the organizational values and the labor
performance in the Nurses of the Health Center of Morales, 2016, as a general objective, it has
allowed to perform research, whereas theories as Bohérquez (2010). With a descriptive
correlational research, study on a sample of 20 nurses two questionnaire with Likert scale was

used.

In the results, in relation to the variable organizational values, obtained that 100% of nurses
practice the value of security followed by 90% of auto-direction. In relation to the variable labor

performance; 80% of nurses have high-level labor performance.
It is concluded that there is association between organizational values and work performance in
the Nurses of the Health Centre of Morales. However it is recommended, proposing programs

that conssider attitudes and behavior related with the work performance in the Nurses of the

Health Center of Morales, seeking to strengthen the personal conditions of the workers.

Key words: Organizational value, job performance
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INTRODUCCION

Los valores organizacionales son los pilares mas importantes de cualquier organizacion, porque
con ellos se define a si misma y en especial a sus colaboradores. Estos son los que guian el
comportamiento y las decisiones que se toman en ella, asimismo los valores organizacionales
son una produccion de la conducta deseada de cada persona, porque por medio de ellos se
toman decisiones no solo en el &mbito personal, sino también en la organizacion, y cuando estos
se logran ejecutar de manera productiva se llega a tener una adecuada cultura organizacional
dentro de la empresa. Las empresas exitosas son capaces de poder reconocer y desarrollar sus
propios valores, es por ello que desarrollan un buen ambiente laboral, donde la mayor parte de
los colaboradores logran sentirse identificados con la misma. Cuando estos, estan alineados con
un buen desempefio, los colaboradores muestran buenas actitudes, entre ellas el compromiso, la

identificacion laboral, responsabilidad y colaboracion.

El presente trabajo de investigacion esta dividido en cuatro capitos que a continuacion paso a
detallar:

Capitulo |: Problema: Conformado por el planteamiento del problema, formulacién del problema,
objetivo general y especifico, justificacion, importancia y limitaciones de la Investigacion.

Capitulo II:  Marco teérico: Conformado por antecedentes, bases teoricas, hipotesis, definicion
de términos, identificacion de variables, definicidn operativa de variables e indicadores.

Capitulo lll: Metodologia de la investigacién: Conformado por el ambito de estudio, tipo de
investigacion, nivel de Investigacion, método de investigacion, disefio de investigacion,
poblacién, muestra, muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, procedimiento
de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos

Capitulo IV: Resultados: Conformado por presentacién de resultados, analisis e interpretacion
de resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones.

Referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULOI:  EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde el contexto de la salud es importante recalcar que las funciones que desempefia el
profesional es vital, considerando que el capital humano es prioritario para que una empresa o
institucion mantenga su rentabilidad, la misma que elevara la produccion, a través de la
fidelizacion de sus clientes; bajo condiciones de planificacion. Asimismo, los profesionales no
solo evidenciaran el rendimiento o productividad, también los valores o actitudes que dan un
valor agregado. Para esto, el profesional debe de reunir un perfil que abarca en sus
dimensiones: cognitivo procedimental y actitudinal con fines de brindar mayores garantias para
un buen servicio de calidad. Desdé este punto de vista, traera resultados de satisfaccion tanto en
el profesional, cdmo en el paciente que es el centro humano a quienes se les debe brindar

buena atencion y servicio.

Asi mismo los valores son importantes porque brindan un significado a la vida, es decir, permite
al individuo identificarse con aquellas actitudes que van de la mano con la produccién. De modo
idéntico, el valor perfecciona a la persona elevandole a vivir en armonia humanitaria, con mejor
calidad como persona’. Los valores organizacionales estan constituidos por un conjunto de
actitudes y aptitudes propias e innatas del trabajador que los expresa en su centro de labores
marcando la diferencia entre sus compafieros de trabajo, es por ello que los valores representan

la evaluacion que realizan los jefes a los miembros de su organizacion2.

Cabe rescatar que los valores organizacionales es producto de la conducta de cada persona,
puesto que por medio de ellos se toman decisiones no solo en el ambito personal, sino también
en la organizacion, es importante considerar que el logro de metas de la institucion es

fundamental para el  crecimiento de la  misma  considerando  que
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aumenta la produccién y se ve reflejado en el trabajo o desempefio realizado por los
colaboradores brindando estabilidad emocional y laboral. Globalmente, la clave del éxito de la
organizacion va de la mano con la satisfaccidn del cliente en cuanto a las atenciones de parte de

profesionales humanistas capaces de brindar soluciones a sus problemas.

Por el contrario, en el Centro de Salud de Morales, se evidencian que los profesionales en
enfermeria no cultivan los valores organizacionales quienes manifiestan ser nombrados y que no
tienen necesidad de actualizarse de acuerdo a las exigencias del &mbito de la salud. Cabe
indicar que su desempefio laboral lo evidencian en la mala atencién a los pacientes, relaciones
inadecuadas de compafierismo, incumplimiento de tareas encomendados, lo que trae como
consecuencia insatisfaccion de atencioén en el paciente. De alli el compromiso de realizar el
presente estudio de investigacion con fines de conocer la dimensién de la variable de valores
organizacionales de los profesionales en enfermeria y como estos se relacionan con su
desempefio laboral lo que nos permitidé proponer otras formas de estrategias, para fortalecer la

labor profesional en bien de los pacientes.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General
¢ Cual es la relacién que existe entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

Problemas Especificos

e ;Qué relacion existe entre los valores organizacionales en su dimension autoridad y el
desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Qué relacion existe entre los valores organizacionales en su dimension logro y el
desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Qué relacidn existe entre los valores organizacionales en su dimension autodireccién y el
desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Qué relacidn existe entre los valores organizacionales en su dimensién benevolencia y el

desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

14



¢ Qué relacion existe entre los valores organizacionales en su dimension seguridad y el
desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 20167

¢ Cual es el valor organizacional mas frecuente en las enfermeras del Centro de Salud de
Morales, en el afio 20167

¢ Cual es el nivel de desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales,

en el afio 20167

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General

Determinar si existe relacidn entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

1.3.2 Objetivos Especificos

Establecer la relacion que existe entre los valores organizacionales en su dimension
autoridad y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 2016.

Establecer la relacion que existe entre los valores organizacionales en su dimension logro y
el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
Establecer la relacidn que existe entre los valores organizacionales en su dimension
autodireccion y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.

Establecer la relacidn que existe entre los valores organizacionales en su dimension
benevolencia y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.

Establecer la relacidn que existe entre los valores organizacionales en su dimension
seguridad y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 2016

Establecer cuél es el valor organizacional méas frecuente en las enfermeras del Centro de

Salud de Morales, en el afio 2016.
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e Establecer el nivel de desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de

Morales, en el afio 2016.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

1.4.1 Justificacion Social:

Esta referida a mejorar las condiciones de trabajo de las enfermeras del Centro de Salud de
Morales, puesto que si se brindan las condiciones adecuadas de trabajo, se obtendra mejor
atencién para el paciente. El presente trabajo beneficiara a los profesionales de enfermeria
porque a través de la aplicacion de los valores organizacionales y el buen desempefio laboral se

mejorara la calidad de atencidn al usuario.

1.4.2 Justificacion Practica:

Las instituciones de salud son aquellas que estan conformadas por profesionales que desarrollan
en conjunto el logro de metas y objetivos, para el confort y progreso de las personas. De este
modo, las organizaciones e individuos persiguen su logro personal respetando la normativa y
reglas implantadas en la organizacion; por ello permitira brindar sugerencias a partir de los datos
obtenidos con la finalidad de internalizar los valores organizacionales para estar mas
comprometidos con las funciones y el lugar donde se labora. Cabe recalcar que a través de los

resultados obtenidos se mejoraré las condiciones de los Servicios de Salud.

1.4.3 Justificacion Metodolégica:

Brindara informacién sobre la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio laboral
con el proposito de ejecutar talleres sobre proteccion de la calidad de vida laboral y de la salud
ocupacional; todo con el propédsito de fortalecer los valores de la organizacion y fomentar el
trabajo en equipo para el beneficio de la institucion y de manera directa en la atencion al usuario.
Ademas se utilizara tablas y graficos que brinden informaciéon necesaria para una mejor

interpretacion de los datos.
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1.4.4 Justificacion Tedrica:

Se sustenta de forma tedrica en el modelo de los valores organizacionales de Cameron y la
variable desempefio laboral del modelo de Ayala respecto a los factores de evaluacion para
medir el desempefio de las enfermeras dentro de una institucién de salud, cabe indicar que es
imprescindible realizar evaluaciones periodicas tanto psicolégicas como fisicas para medir el

perfil del puesto con el unico propésito de validar el desarrollo y crecimiento de la institucion.

1.5 IMPORTANCIA

Los valores organizacionales y el desempefio laboral es la base de toda organizacion puesto que
son fundamentales para el crecimiento de la misma, en el &rea de salud mucho mas,
considerando que la atencién al paciente es todos los dias, por ello es menester brindar las
condiciones adecuadas para que los profesionales de enfermeria tengan las herramientas y
puedan desarrollar sus funciones de manera competitiva, asi mismo es importante recalcar que
la atencion integral de salud no solo es atencién fisica sino también manifestar y expresar

actitudes y valores basados en el respeto al préjimo.

1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

No se encontro limitaciones para realizar la investigacion

17



CAPITULOIl: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Santos, K.3 (2014). Tesis de Maestria: Correlacion de los valores organizacionales y calidad
de atencion de las Enfermeras del Hospital Central de Guatemala.

Resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio el nivel de valores organizacionales en las
enfermeras es alto, es decir, que practican los valores dentro de la organizacion y que existe una
cultura organizacional estable.

Conclusiones:

Existe una correlacién entre los valores organizacionales y la atencién al paciente, manifiestan
un valor de profesionalismo alto, sin embargo la organizacién debe seguir con el habito de
desarrollar sus funciones para que se mantenga ese nivel de valores organizacionales alto y asi

fomentar la cultura organizacional equilibrada.

Roldan, M. 4 (2012). Tesis de Maestria: Valores personales laborales en los colaboradores
de Procalidad. S.A Chile.

Resultados

Se utilizé una muestra de 180 colaboradores se elabord un instrumento para la recoleccién de
datos, sin embargo los resultados que se presentan refieren que muchos de los colaboradores
no sabian que son valores personales y organizacionales o que funciones cumplen dentro de
una institucion, para ellos elaboraron talleres y charlas para promover la cultura organizacional y
permitirles tener una idea mas clara sobre el tema.

Conclusiones:

18



Se debe brindar capacitaciones y talleres al personal con el proposito de mantener los valores
que la entidad requiere y asi mejorar la cultura organizacional, es menester crear formas de
comunicacion entre los trabajadores de la empresa para contribuir que se desarrolle un clima
organizacional sano y agradable.

Ortega, D. 5 (2011). Tesis de Licenciatura: Cultura Organizacional de Enfermeria Dominante
en un Hospital de la Secretaria de Salud de Morelos, México.

La investigacion no experimental de corte transversal, de forma aleatoria se seleccioné a 34
participantes de los 397 que cumplieron con los criterios de seleccion: se tuvo en cuenta los afios
de servicio laborando en la institucién y estar vinculado al area de Enfermeria del Hospital. Se
utilizé como instrumento un cuestionario conformado por datos generales y preguntas referente a
los indicadores de las variables cada una con cuatro escalas de respuestas.

Conclusiones:

Las respuestas aluden a creencias, actitudes y conductas propias de cada uno de los cuatro
modelos de cultura organizacional al poder, funcién, desempefio y apoyo, la cultura
organizacional en el servicio de enfermeria sefialo al modelo del poder como dominante y al

modelo del desempefio como el preferido.

Hernandez, E. ¢ (2010). Tesis de Maestria: Valores organizacionales y el Desempefo Laboral
de los Recursos Humanos en el Hospital San Juan de Dios de la Ciudad de Guatemala.
Resultados:

Los valores organizacionales del Hospital General ha influido en el desempefio laboral de los
recursos humanos, ya que las condiciones fisicas desfavorables, la estructura rigida, el apoyo
limitado de los jefes, el poco reconocimiento al realizar un trabajo rutinario donde no desarrolla
su creatividad e iniciativa por lo que no va encaminado a realizar el servicio que presta con
calidad humana y satisfaccion de necesidades de los usuarios.

Conclusiones:

Se evidencia que al recurso humano, no se les permite ser innovadores y creativos implantar
nuevas estrategias que les permita ejercer mejor sus funciones, refieren que no pretenden
correr peligro ante nuevas propuestas o alternativas que fomenten el cambio a la institucion. La
organizacion Institucional del Hospital General no coopera con el crecimiento del recurso
humano, por ausencia de estrategias de falta de mecanismos de inspecciéon que controlen la

prestacion del servicio.
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Vicente, M.7 (2010). Tesis de Licenciatura: Valores organizacionales y Desarrollo Profesional
de las Enfermeras en el Servicio Andalucia de Salud - Espana.

Conclusiones:

El disefio de investigacion fue transversal correlacional, con una muestra de 280 enfermeras; las
conclusiones mas importantes fue que se identificd que los valores que mas aprecian dentro de
la organizacion son: seguridad, logro y autodireccion; asi mismo con respecto al desarrollo
profesional las enfermeras estan en constante actualizacion lo que les permite brindar mejor
servicio y atencidn a sus pacientes. Una de las sugerencias es que las autoridades responsables
capaciten a cada jefe encargado de area sobre la importancia de los valores dentro de la
empresa con el proposito de describir las actitudes, motivo y su perspectiva, asi como realizar

estudios donde se evidencie nuevos valores asociados al trabajo.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Palacios, Y. 8 (2013). Tesis de Maestria: EI Concepto y Percepcion de la Cultura
Organizacional de Enfermeria, Hospital Almenara. Lima Perd.

El disefio del estudio fue transversal, la muestra estuvo conformada por 23 profesionales del
Servicio de enfermeria del Hospital Almenara, EsSalud, lo que conforma el 77 del universo
seleccionado. El instrumento mide las particularidades de una cultura orientada al poder, rol,
tarea y persona.

Conclusiones:

Existe una relacion baja con un p valor de 0.05 entre la preferencia personal y la percibida de la
cultura organizacional (orientada a la tarea) y baja relacion entre los factores laborales (condicion

laboral, tiempo de servicio en la institucién y en el servicio).

Alvarez, S.9 (2012). Tesis de Maestria: La Cultura y el Clima Organizacional como Factores
relevantes en el rendimiento laboral en el Instituto de Oftalmologia. Universidad Privada
Antenor Orrego. Trujillo.

Resultados:

La cultura organizacional del Instituto de Oftalmologia es débil, puesto que no hay relacién entre

sus areas, desencadenando malestar entre los trabajadores que la integran, generando actitudes
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conformistas, impulsivas y auto-proteccionistas lo que se refleja con la pérdida del respeto de
reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las normas y temor por venganzas, efc.
Conclusiones:

El ritmo de desarrollo del clima organizacional depende del grado de disposicion de cambiar y
mejorar esto depende en gran medida del grado de liderazgo, imperante en la organizacién,
permitiendo asi una conciencia plena de la importancia del desarrollo cultural y el equilibrio que
debe existir entre los grupos de referencia para transitar por el camino del éxito. El clima
organizacional, es de relevada importancia y practica en todas las organizaciones, de ellos

dependera la eficacia y productividad de las mismas.

Fernandez, M. 19 (2012). Tesis de Maestria: Cultura Organizacional y Calidad de Atencion en
los Servicios de Enfermeria del Hospital Arzobispo Loayza, Lima Pertu.

El tipo de estudio tiene un enfoque cualitativo, utilizando el método etnogréfico para el estudio de
las creencias, valores, sentimientos de las enfermeras. La poblacion total fue de 26 enfermeras
asistenciales programada en los Servicios de Medicina. en enfermeria sigue prevaleciendo hasta
hoy algunos valores como la puntualidad, la veracidad, la honestidad, valores indispensables
para el trabajo con vidas humanas.

Conclusiones:

La cultura organizacional de las enfermeras de los Servicios de Medicina esta constituida por
una constante falta de motivacién, de estimulo para el trabajo, guiado unicamente por el
cumplimento de horarios, sin guia de buenos lideres, sin la firme decisién de hacer prevalecer
sus funciones como profesional del equipo de salud, con el riesgo de perder valores como la
responsabilidad, la iniciativa, donde sus actividades estan siendo delegadas perdiendo asi sus
funciones: “El cuidado del paciente”.

Chumpitaz, J. ' (2010). Tesis de Especialidad: Cultura organizacional de la profesion de
enfermeria del Hospital de la Policia Nacional. Lima Peru.

Resultados:

Se determin6 que la cultura que mas practican los profesionales de salud es el poder, puesto
que hay un rango definido, donde la toma de decisiones son definida por las enfermeras con
mayor poder y un control estrecho al personal a su cargo de acuerdo a la estructura organizativa
de enfermeria, esto dificulta la ejecucién de funciones evitando que el personal sea autbnomo y

solo se limite a recibir 6rdenes sin respetar los puntos de vista.
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Menacho, J. 2 (2010). Tesis de Licenciatura: Estudio exploratorio sobre los valores
organizacionales de una organizacion no gubernamental de desarrollo internacional.
Universidad Catolica del Pert.

Resultados:

Las herramientas que refieren los colaboradores conducen la gestién a la practica de valores,
mejorando asi el rendimiento y productividad de la vida laboral, enfatizando en la necesidad de
que la entidad asuma el liderazgo formal asignado a la alta gerencia, para responder al cambio y
se puedan asumir retos que demanda el entorno.

Conclusiones:

La perspectiva de un jefe debe ser de organizar y asumir responsabilidades, de dirigir y gestionar
un grupo, en este caso una institucion, con el firme propésito de fomentar la practica de valores

que brinden desarrollo empresarial.

2.1.3 Antecedentes locales

Pérez, K. 13 (2013). Tesis de Licenciatura: Desemperio Laboral de las Enfermeras de los
servicios de cirugia en el Hospital EsSALUD Tarapoto, San Martin.

Resultados:

El desempefio laboral es significativo en las enfermeras de los Servicios de Cirugia
encontrandose como resultados que el 75% tienen un desempefio adecuado (bueno), el 20% un
desempefio poco adecuado (regular) y el 5% inadecuado (malo).

Conclusiones:

La dimension que mas aceptacién tuvo, fue el entorno de trabajo; es decir las condiciones
basicas que el hospital brinda a las enfermeras para ejercer sus funciones, considerando que es

de suma importancia para brindar un servicio de calidad y mejor atencién al usuario.

2.2. BASES TEORICAS

Generalidades sobre valores organizacionales
Ogalla™ (2011). Los valores organizacionales; que se definen como los valores que guian las
acciones y comportamientos de los empleados en el cumplimiento de los propdsitos de la

organizacion.
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Lo que se indica que los valores organizacionales es la corteza donde los integrantes de la
compaiiia brindan aquellas actitudes que ayuden al crecimiento de la misma, como por ejemplo
responsabilidad, lealtad, eficiencia, eficacia, con ella permitiré lograr las metas u objetos trazados

para aumentar la productividad y brindar servicio de calidad.

Por otro lado “Las representaciones cognitivas de necesidades universales son aquellas que se
manifiestan a través de metas que se organizan en forma jerarguica y se presentan en el

contexto laboral”.!®

Por ello, es importante internalizar los valores organizacionales, considerando que “la practica o
ejecucion necesita seguir un proceso que requiere de tiempo, aceptacion, explicacion y
ejemplificaciéon por parte de los directivos y de reflexidn, razonamiento y comprension con el
resto del grupo™®. Los valores organizacionales también se consideran desde el aspecto

psicoldgico la conducta por la que los individuos se expresan. '

Desde el punto de vista de las normas Parsons analiza las orientaciones de valor o los modelos
culturales, para sopesar soluciones a las tres cuestiones motivacionales: 1°, Modelos de
orientacion cognitivos que permiten decidir si la informacién es importante, 2°, Modelos de
orientacion evaluativa, que permiten valorar el grado de adecuacion y coherencia de la cantidad
de energia que deben invertir en los diversos fenémenos sociales 3°, Modelos de orientaciones
morales que permiten a los actores sopesar las consecuencias de sus acciones para la

integridad de una interrelacion entre la personalidad y los sistemas sociales. 8

Cabe recalcar que “La cultura organizacional es importante considerada como un conjunto de
premisas que impactan vigorosamente la gran mayoria de pensamientos y acciones
organizacionales”. Es considerada la capa mas profunda y esta constituida por cuatro

componentes: los valores, los supuestos, las ideologias y el conocimiento.®

Asi mismo “La cultura es un determinante del desempefio ya que impacta no sélo los resultados
directos y la eficiencia de una organizacién, sino también la salud, el entusiasmo, el compromiso
y la flexibilidad de su personal’. “Bajo estas circunstancias entenderla, darle la atencion

necesaria y administrarla, facultara a los lideres para maximizar el capital intelectual, actitudinal y
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conductual de su gente"®. “No se puede dejar de considerar que asi como el lider incide
directamente en la cultura, la cultura de una organizacion, también es responsable de definir el

perfil del lider, es decir, al tiempo que moldea es moldeado™?.

Modelo de los valores organizacionales en una empresa?

Este modelo enfatiza la:

e Cultura grupal: Lealtad, compromiso organizacional y confianza mutua

e Cultura dasocratica: Compromiso con la innovacion y cambio continuo

e Cultura Jerérquica: Respeto por normas y politicas formales y cumplimiento con la jerarquia,
coordinacién.

e Cultura Racional: Agresividad, espiritu ganador y consecucion de objetivos.

Las entidades y sus afiliados como pieza fundamental de la sociedad empresarial, asumen

valores que son parte de su cultura y para ello, estan llamados a definirlos, asi como definir el

modo de actuar en una forma conjunta con el propésito de cumplir con la misién y vision de la

organizacién es por ello que se proponen los siguientes valores organizacionales: Respeto, ética,

honestidad, confianza, integridad, transparencia, responsabilidad social. 23.24

A partir de lo descrito por las fuentes bibliograficas, se generd un concepto universal sobre los
valores, agregando en ella cinco caracteristicas como empatia, comunicacion, trabajo en equipo,
ética profesional y responsabilidad que formalmente estaban contenidas en la mayoria de las
definiciones conocidas y que de forma tedrica, tornan mas comprensible su presencia en el
sujeto humano. Es asi que un valor es: el conjunto de actitudes y aptitudes innatas de una

persona y se ve reflejada en sus acciones.?

Por lo que se enfatiza que las definiciones sobre valores organizacionales son compartidos por
los que conforman la organizacion esto se da a través de un desarrollo de asumir o internalizar y
de alguna manera hacer participe a los miembros de la institucion, asi mismo la adecuada

integracion les permitira la comunicacion con los demas en torno a estas metas o valores.
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Cameron22 menciona a cada uno de los valores organizacionales:

e Autodireccion. El objetivo que define este tipo de valor es ser independiente en la accién y
el pensamiento tener confianza en si mismo y a la gratificacion derivada de las propias

capacidades de decision y accion.

e Estimulo. Se relaciona con los requerimientos de valores de autodireccion.

e Hedonismo. Deriva de las necesidades orgénicas del sujeto y del placer asociado a la

satisfaccién de ellas.

e Logro. Se define por la busqueda del éxito personal, a través de la demostracion de

competencia en aspectos establecidos por los estandares sociales.

e Poder. Para justificar el funcionamiento de la vida social y motivar a los miembros del grupo
a aceptarlo, éstos deben considerar y asumir el “poder” como un valor. Los valores de
poder, también pueden ser transformaciones de necesidades individuales para el dominio y

control.

e Seguridad. La meta o realizacion es la armonia y estabilidad de la sociedad, de sus
relaciones y de si mismo, como una proyeccion de las necesidades de los organismos de
sobrevivir y evitar las amenazas a su integridad.

e Conformidad. Este dominio se extrae del requisito de que los individuos inhiban sus
inclinaciones antisociales para que la interaccién y el funcionamiento del grupo se llevan
armoniosamente. El proposito de este tipo de valor es restringir acciones, inclinaciones y
probables impulsos que pueden alterar o dafar a otros y violar expectativas de normas

sociales.

e Tradicion. El objetivo que motiva los valores de “tradicién” es el respeto, la dedicacion y la
aceptacion de las costumbres e ideas que la propia cultura.
e Benevolencia. Se hace hincapié en el fundamento basico para las creencias.

e Universalismo. Comprension, tolerancia proteccion del bienestar de los demas.
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Retomando el aporte de Cameron22, en la presente investigacion de estudio, solo se considera
cinco valores organizacionales como dimensiones de estudio: autoridad, logro, autodireccion,

benevolencia y seguridad.

Desempeiio laboral

Con respecto al estudio de nuestra segunda variable se pudo encontrar aportes importantes y es
como se enfoca Bohorquez?® “El desempefio laboral se refiere al cumplimiento de las
obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio”. Asi también es “el nivel de efectuar las
tareas alcanzadas por el colaborador para el logro de las metas dentro de la entidad en un
tiempo asignado™, el desempefio laboral es la forma como los integrantes de la organizacion
trabajan eficientemente, para alcanzar logros, todo ello sujeto al cumplimiento de normas

establecidas por la institucién.28. 29

Asimismo “El desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los empleados
que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion”.30. 3" En consecuencia si hay
desempefio laboral favorable por parte de los colaboradores habra mayor productividad. El
rendimiento laboral, conforma el ejercicio de las funciones inherentes al cargo o perfil del

profesional que trabajara en una organizacion.32

Evaluacion del desempeio

Es importante conocer que la evaluacion del desempefio, “Es un procedimiento que pretende
apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una
organizacion. Esta evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados, las

responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales”.3?

De la misma forma, Harper34 “La evaluacion del desempefio es un sistema de apreciacion del
desempefio del individuo en el cargo y de su potencial desarrollo. Este autor plantea la
evaluacion del desempefio como una técnica de direccion imprescindible en la actividad

administrativa”.
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Igualmente, Werther35 “La evaluacién del desempefio constituye el proceso por el cual se estima
el rendimiento global del empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra manera

suele efectuarse en toda organizaciéon moderna”.

Finalmente, la evaluacion de desempefio establece el desarrollo por el cual se considera el
rendimiento global del trabajador. “La mayor parte de los empleados esperan tener
retroalimentacion sobre el rol de sus actividades de las personas que tienen a su cargo la
direccion de otros empleados deben medir el desempefio individual para decidir las acciones

que deben tomar”.36

Importancia de la evaluacion del desempeio

Con respecto a la importancia de la evaluacion del desempefio es: “Autorizar implantar politicas
de compensacion, ayudara tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si
existe necesidad de capacitaciones, identificar errores en el disefio del puesto, ayuda a observar
si existen problemas que afecten el desempefio del cargo”.3”

Antes bien, es necesario considerar algunas practicas para mejorar el desempefio del cargo:

e La vinculacion de la persona al cargo.

¢ Entrenamiento.

e Promociones.

¢ Incentivos por el buen desemperio.

¢ Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.

¢ Auto perfeccionamiento del empleado.

¢ Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos.

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a la mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio.

e Retroalimentacion con la informacién del propio individuo evaluado.

e Otras decisiones de personal como transferencias, gastos.
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Objetivos de la evaluacion del desempeiio38

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio, se encuentran:

e Mantener niveles de eficiencia y productividad

o Establecer estrategias que brinden el mejoramiento continuo.

e Rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

e Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte basica de la firma y cuya
productividad puede desarrollarse y mejorarse continuamente.

e Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de participacion a

todos los miembros de la organizacion.

Factores e Indicadores de evaluacion del desempeno laboral de los colaboradores.

El desempefio estd influenciado por cuatro (4) factores: La motivacién, habilidades y rasgos
personales; claridad y aceptacién del rol; oportunidades para realizarse. “La importancia de este
enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes que estos tengan en funcién a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por

politicas normas, visién y mision de la organizacion”3?

Ayala®, “refiere que existen muchas dimensiones a tener en cuenta para la evaluacién del

desempefio de los colaboradores, dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero

por lo general las dimensiones son las siguientes”:

o Calidad de trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita. Va mas alla
de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor, evalua la exactitud,
seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas, produce o realiza un trabajo de alta

calidad.

e Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las ordenes recibidas y
por propia iniciativa, hasta su terminacion. Realiza un volumen aceptable de trabajo en
comparacion con lo que cabe esperar razonablemente en las circunstancias actuales del

puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.
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Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo.
Comprende los principios, conceptos, técnicas, requisitos etc. necesario para desempenar las
tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucion, mercados innovaciones del
producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para desempefiar el

puesto.

Iniciativa: Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra originalidad a la hora de hacer

frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a los
subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades adecuadas a

las érdenes de produccion. Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Relaciones con los companeros: Mantiene a sus compafieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra informacién en el momento

apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compafrieros en el trabajo.

Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado del progreso en el trabajo y
de los problemas que puedan plantearse. Transmite esta informacion oportunamente. Cumple

las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo fielmente sus ordenes.

Relaciones con el publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el personal
externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes publicos .Lleva de

manera ética el negocio de la empresa.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la accion
positiva. Colabora con otros armoniosamente  sin consideracién a la raza, religién, origen
nacional, sexo, edad o minusvalias. Trata de lograr los objetivos de igualdad de
oportunidades en el empleo y del programa de accion positiva en la empresa y de cumplir con

sus calendarios.
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En el presente trabajo, la variable desempefio laboral se sustenta en la definicion al
cumplimiento de las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio. En esta
investigacion se considerd la propuesta de nueve dimensiones, determinacién que obedece al
criterio del investigador y a la viabilidad técnica del presente estudio.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

e Valores organizacionales. Definicion que tienen una persona sobre ética y moral dentro de

una institucidn evaluado en un rango de importancia como principio rector de su vida.4'

o Autodireccion. Valor referido a la independencia entre la accion y el pensamiento entre lo

objetivo y subjetivo.4!

o Estimulo. Capacidad que tiene una persona al reaccionar frente a un motivo ya sea fisico o

psicoldgico.4!

¢ Hedonismo. Son aquellas necesidades fisiologicas del individuo asociado a la satisfaccién de

ellas.4!

e Logro. Busqueda del éxito personal, a través de la demostracion de competencia en

aspectos establecidos por los estandares sociales.*!

e Poder. Funcionamiento de la vida social de los miembros del grupo como un valor.4!

e Seguridad. Estabilidad de la sociedad, de sus relaciones y de si mismo.4!

e Conformidad. El valor tiene como proposito restringir acciones, que pueden alterar normas

sociales.#!

e Tradicion. El objetivo que motiva a este valor es el respeto, la dedicacion y la aceptacién de

las costumbres e ideas que la propia cultura.*!
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Benevolencia. Se hace hincapié en el fundamento basico para las creencias.*!

Universalismo. Comprension y tolerancia, proteccion del bienestar de los demas, como

beneficio a la sociedad.4!

Desempeiio laboral. Cumplimiento de las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u

oficio acatando reglas y normas impuesta en la institucion.4!

Calidad de trabajo: Produce o realiza un trabajo de alta calidad con eficiencia y eficacia.*!

Cantidad de trabajo: Cantidad de horas trabajadas en centro de trabajo inherente al

conocimiento de metas.4!

Conocimiento del puesto: Nivel del grado de conocimiento sobe las funciones del puesto de

trabajo.4!

Relaciones con los compaiieros: Mantiene a sus compafieros informados de las

pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas.!

Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado del progreso en el

trabajo.4!

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el personal

externo. 4

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y el

desarrollo de acciones positivas.4!
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2.4. HIPOTESIS

2.4.1 Hipétesis General

H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en las

Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el desempefio laboral en

las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

2.4.2 Hipétesis Especificas

e H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimension autoridad
y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

e HO: No existe relacién significativa entre los valores organizacionales en su dimension
autoridad y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 2016.

e H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimensién logro y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

¢ HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimensidn logro y
el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

e H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimension
autodireccion y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.

e HO: No existe relacién significativa entre los valores organizacionales en su dimension
autodireccion y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.

e H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimensién
benevolencia y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.
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e HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimension
benevolencia y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en
el afio 2016.

e H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en su dimension seguridad
y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

e HO: No existe relacidon significativa entre los valores organizacionales en su dimension
seguridad y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 2016.

2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLE:

Variable 1: Valores organizacionales

Definicién conceptual:

Es el concepto que tiene un individuo de un objetivo transituacional, que expresa intereses
concernientes a un dominio motivacional y que es evaluado en un rango de importancia como

principio rector de su vida.

Definicion operacional:
Para operacionalizara la variable valores organizacionales se considerd solo 9 dimensiones
como autoridad, logro, hedonismo, estimulacion, autodireccion, benevolencia, tradicion,

conformidad seguridad. Cameron (ver pag. 30)

Variable 2: Desempeiio laboral
Definicion conceptual

Cumplimiento de las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio.

Definicion operacional

Para obtener informaciéon adecuada de la variable en estudio se medira a través de sus 9
dimensiones como, conocimiento del puesto, calidad de trabajo, cantidad de trabajo, iniciativa,
planificacion, relaciones personales con los compafieros, con el jefe, con el publico y

responsabilidad. Ayala (ver pag. 33).
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Definicién Operativa de Variables e indicadores

Variable Dimensiones Indicadores Esca_Ia. fje
medicion
Autoridad * Pres’Fig_io
e Dominio
¢ Habilidades
Logro « Exito
Val e Esfuerzo
organ;:c;ﬁ;ales Autodireccion * Libertg d de tomar decisiones Ordinal
e Creatividad
Benevolencia * Ayuda social
o Lealtad
Sequridad ° Buengg relacioneg con los demas
e Estabilidad emocional
Conocimiento del | ® Conoce llas funciones de su puesto
Puesto de' trabgjo. ,
e Brinda ideas innovadoras.
Calidad de ° Fa(.:il'ita la documentacion que se le
trabajo solicita. | .
e Producen trabajos de calidad.
Cantidad de e Cumplen con la atencion a los
trabajo usuarios.
e Poseen iniciativa para manejar
Iniciativa situaciones :
e Pueden trabajar
independientemente.
Desempefio o e Se cumple con los plazos .
laboral Planificacion establecidos. Ordinal
¢ Se anticipan a las necesidades
Relaciones e Brinda ) informacion a  sus
personales con companeros .
los compaferos o Ofrecerj asistencia  a  los
comparieros

Relacion con el
jefe

e Buena comunicacion

Relacion con el
publico

e Atencion permanente

Responsabilidad

e Hay eficiencia en las labores
encomendadas.

e Hay eficacia en las labores
encomendadas
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CAPITULO Il METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion
Es no experimental porque no hay manipulacion de variables de estudio.*2
Es descriptiva correlacional porque pretende medir la relacién que existe entre los valores

organizacionales y el desempefio laboral“2.

Esquema:
O1
/ |
m r
\ |
0))
Donde:

m: Enfermeras del Centro de Salud de Morales
O1: Valores organizacionales
02: Desempefio laboral

r:  relacion entre las variables de estudio

3.1.2 Nivel de Investigacion
Es una investigacion basica, Garcia*3 (2008), es aquella que genera de nuevo conocimiento, el
estudio sera de naturaleza basico porque pretender obtener informacién necesaria sobre los

valores organizacionales y el desempefio laboral en el Centro de Salud de Morales.
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3.2. Descripcion del ambito de estudio
Se llevo a cabo en el Centro de Salud de Morales, el cual esta ubicado en el distrito de Morales,

Provincia y Region de San Martin.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacion
El presente estudio estuvo constituido por 20 enfermeras que brindaron informacién necesaria

sobre las variables en estudio.

3.3.2 Muestra
Constituida por la misma cantidad de la poblacién es decir 20 enfermeras, que trabajan en el

Centro de Salud, Morales.

3.3.3. Muestreo
El tipo de muestreo utilizado en el presente trabajo es, no probabilistico, por conveniencia puesto

que se tiene acceso al lugar de estudio.

3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis es cada una de las enfermeras.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnica de Recoleccion de datos

Las técnicas que se utilizé fue la encuesta.

3.4.2 Instrumento de Recoleccion de datos

e El instrumento N° 01: Cuestionario sobre valores organizacionales cuyo autor es Henry
Padilla Arévalo*, el mismo que fue modificado por la autora de la presente investigacion,
constituido por 20 preguntas cerradas al estilo Likert elaborado a partir de las dimensiones
con una escala de valoracion ordinal, haciendo una escala de medicion siempre: 3, regular: 2,

y nunca: 1.
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A continuacion se detalla el puntaje:

Valores organizacionales Puntaje
Nunca 1-20

Regular 21-40

Siempre 41-60

e El instrumento N° 02: Cuestionario sobre desempefio laboral Bach. Sherley Yesabella
Saboya Jauregui autora de la presente tesis. El instrumento fue elaborado a partir del cuadro
de operatividad de variables constituido por 30 preguntas con una escala de medicién ordinal,

Siempre: 3, regular: 2 y nunca: 1. Como puntaje los siguientes valores para medir el

desempefio laboral:

Nivel de desempeiio laboral Puntaje
Desempefio bajo 1-30
Desempefio medio 31-60

Desempefio alto 61a 90

3.5 VALIDEZY CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.5.1 Validez del instrumento

La validacion de los instrumentos se realizo a través de juicio de 3 expertos, es decir Licenciados
en Enfermeria con grado de Maestro quienes dieron sugerencias y opiniones para que el

instrumento pueda ser aplicado a la muestra de estudio.

3.5.2 Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizd el coeficiente de alfa de Cronbach;

instrumento N° 1 tuvo un nivel de confianza de 0.7, lo que indica que el instrumento es valido

confiable para ser aplicado.

Para el instrumento N° 2 tuvo un nivel de confianza de 0.87, es confiable y pudo ser aplicado a la

muestra.
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3.6. PLAN DE RECOLECCION Y PROCEDIMIENTO DE DATOS

Se procedié mediante carta al Director del Centro de Salud, solicitando el permiso respectivo
para la aplicacién de la encuesta a los profesionales de enfermeria. El procesamiento de
recoleccion de datos, se realizd a través de la aplicacion de instrumentos que brind informacion
necesaria para interpretar los resultados. Las técnicas para el procesamiento de datos a utilizar
en la tesis fue una hoja de calculo Excel para brindar informacién organizada y sistematizada
que brindo la comprension de los datos, asi mismo para el analisis de relacion entre las variables
de estudio, se utilizd el software SPSS version 22, lo que permitié obtener resultados para

realizar la prueba de hipétesis planteada, logrando asi el logro de los objetivos propuestos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

41 Presentacion de resultados
Tabla N°1: Valores organizacionales en las enfermeras del Centro de Salud de Morales -
2016.

Valores Nunca | Regular | Siempre Total

organizacionales | f | % | f | % | f | % | f | %

nvtoridag | 0| 0| 8 | 40| 12| 60 | 20| 100

Logro 00| 3|15 17 | g5 |20] 100
Autodireccion | © 01 2|10 18| g |20]100
Benevolencia | © 0| 4 | 20| 16| go|20]100
Seguridad 00 3|15 |17 | g5 20100

Fuente: Elaboracion propia, obtenidos del anexo N° 2

Grafico N°1: Valores organizacionales en las enfermeras del Centro de Salud de Morales -
2016

100%
90%
80%
70% L)
60% 85 % 80 85
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Autoridad Logro Autodireccion Benevolencia  Seguridad
@ Regular & Siempre

Fuente: Datos de la tabla N° 1
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Interpretacion

En la tabla y gréfico N°1 se observa que el 60% de enfermeras practican el valor de autoridad, el
85% logro, el 90% autodireccion, el 80% benevolencia y el 85% seguridad. Esto quiere decir que,
las enfermeras son conscientes que la autodireccion es lo primordial en el Centro de labores,
para ejercer sus actividades de acuerdo a su perfil profesional pensando en el bienestar del
paciente asi mismo la seguridad y el logro de manera que, si no se trabajé con cuidado exponen

a los pacientes a riesgos de salud.

Tabla N° 2: Nivel de desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales
- 2016

Nivel de Desempeiio f %
Desempefio Bajo 1 5
Desempefio medio 3 15
Desempefio alto 16 80
Total 20 100

Fuente: Elaboracion propia, datos extraidos del anexo 6

Grafico N°2: Nivel de desempefo laboral en las enfermeras del Centro de Salud de
Morales - 2016

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Desempefio Bajo  Desempefio Desempefio alto
medio

Fuente: Datos de la tabla N°2
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Interpretacion

En la tabla y grafico N° 2 se observa que del 100% de las enfermeras el 5% tienen un nivel bajo
en el desarrollo de sus actividades, el 15% un desempefio medio o regular y el 80% un
desempefio alto; esto indica que los resultados son favorables por eso, una organizacion
depende de la productividad del capital humano y mas aun si se logran las metas trazadas,

ademés de contribuir en brindar servicios con atencion integral y de calidad.

Analisis inferencial
Tabla N° 03: Prueba Chi Cuadrado entre autoridad y desempefio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales - 2016

Sig. asintética
Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,989 9 ,0420
Razon de verosimilitudes 15,343 9 ,0304
Asociacion lineal por lineal 12,007 1 ,0249
N de casos validos 20

Fuente: Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS

Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0420 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipotesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 04: Prueba de Hipotesis entre autoridad y desempenio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Nivel de Chi-
Autoridad y de cuadrado Sianificancia 1-a | cuadrado | Decision
desempeiio | Libertad | Tabular g Calcular
laboral 9 16.92 005  [095| 16.989 Seljfjipta

Fuente: Datos de la tabla N°3
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Decision

Se puede identificar que el Chi tabular 16.92 es menor al Chi calculado 16.98 .Es por ello que se
encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

significativa entre la dimensién autoridad de los valores organizacionales y el desempefio laboral.

Tabla N° 05: Nivel de significancia entre autoridad y desempeiio laboral en las enfermeras

del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados de Nivel de significancia

libertad | 050 | 0,40 | 0,30 | 0,25 | 0,20 | 0,10 | 0,05 | 0,01
7 6,346 | 7,283 | 8,383 | 9,037 | 9,803 | 12,02 | 14,07 | 18,48
8 7,344 | 8,351 | 9,524 | 10,22 | 11,03 | 13,36 | 15,51 | 20,09
D S s e e 16,92 | 21,67
10 9,342 | 10,47 | 11,78 | 12,55 | 13,44 | 15,99 | 18,31 | 23,21

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos del anexo 7

Grafico N° 03. Distribucion de Ji-cuadrado

0

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla N° 4
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Tabla N° 06: Prueba Chi Cuadrado entre logro y desempeiio laboral en las enfermeras del
Centro de Salud de Morales - 2016

Sig.
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,941 9 ,0360
Razén de verosimilitudes 16,133 8 ,0264
Asociacion lineal por lineal 12,807 1 ,0369
N de casos validos 20

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS

Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.036 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipétesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 07 Prueba de Hipotesis entre logro y desempeio laboral en las enfermeras del
Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Chi-
Nivel de
de cuadrado 1-a | cuadrado | Decision
Logroy Significancia
Libertad | Tabular Calcular
desempeno
Se
laboral
9 16.92 0.05 0.95| 18941 |aceptala
Hi.
Fuente: Datos de la tabla N°6
Decision

Se puede identificar que el Chi tabular 16.92 es menor al Chi calculado 18.941, es por ello que
se encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe

relacion entre la dimension logro de los valores organizacionales y el desempefio laboral.
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Tabla N° 08: Nivel de significancia entre logro y desempeiio laboral en las enfermeras del
Centro de Salud de Morales - 2016

Grados de Nivel de significancia

libertad | 050 | 0,40 | 0,30 | 0,25 | 0,20 | 0,10 | 0,05 | 0,01

6 5,348 6,211 | 7,231 | 7,841|8,558 [ 10,64 [ 12,59 | 16,81

7 6,346 | 7,283 | 8,383 | 9,037 19,803 12,02 | 14,07 | 18,48

8 7,344 8,351 (9,524 110,22 111,03 [13,36 | 15,5120,09

9 I=g , : ) ) 28 |16)92 | 21,67

10 9,342| 10,47 | 11,78 | 12,55 13,44 (15,99 (18,31 23,21

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos del anexo 7

Grafico N° 04. Distribucion de Ji-cuadrado

P(x2=%% n)

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla N°6

Tabla N° 09: Prueba Chi Cuadrado entre autodireccion y desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Sig. asintatica
Valor Gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,112 9 ,0411
Razon de verosimilitudes 16,243 9 ,0321
Asociacion lineal por lineal 10,214 1 ,0211
N de casos validos 20

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS
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Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0411 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipétesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 10: Prueba de Hipétesis entre autodireccion y desempeio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Nivel de Chi-
Autodireccion de cuadrado Sianificancia 1-a | cuadrado | Decision
uto eccf) Libertad | Tabular 9 Calcular
y desempeio
laboral Se
9 16.92 0.05 0950 | 17.112 |aceptala

Hi.

Fuente: Datos de la tabla N° 9

Decision
Se puede identificar que el Chi tabular 16.92 es menor al Chi calculado 17.112 es por ello que se
encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

entre la dimension autodireccion de los valores organizacionales y el desempefio laboral.

Tabla N° 11: Nivel de significancia entre autodireccion y desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Nivel de significancia
de
libertad

050 040 ( 030 | 025 | 020 | 0,0 | 0,05 | 0,01

8 7,344 8,351 | 9,524 | 10,22 | 11,03 | 13,36 | 15,51 |20,09

[+ DI — 6,92 |21,67

10 [9,342| 1047 | 11,78 | 12,55 | 13,44 | 15,99 | 18,31 |23,21

Fuente: Elaboracién propia, utilizando datos del anexo 7
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Grafico N° 05. Distribucion de Ji-cuadrado

0

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla N°10

Tabla N° 12: Prueba Chi Cuadrado entre benevolencia y desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Sig. asintética
Valor Gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,319 9 ,0280
Razon de verosimilitudes 15,203 9 ,0264
Asociacion lineal por lineal 9,807 1 ,0169
N de casos validos 20

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS

Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0280 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipotesis expuesta a continuacion.

Tabla N°13: Prueba de Hipodtesis entre benevolencia y desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Nivel de Chi-
Benevolencia de cuadrado Sianificancia 1-a | cuadrado | Decision
v ! Libertad | Tabular 9 Calcular
y desempeio So
laboral 9 16.92 005 |095| 17319 |aceptala
Hi.

Fuente: Datos de la tabla N° 12
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Decision

Se puede identificar que el Chi tabular 9.49 en menor al Chi calculado 17.319 es por ello que se

encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

entre la dimensidn benevolencia de los valores organizacionales y el desempefio laboral.

Tabla N° 14: Nivel de significancia entre benevolencia y desempefio laboral en las

enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados de Nivel de significancia

libertad | 050 | 040 | 0,30 | 0,25 | 0,20 | 0,10 | 0,05 | 0,01
8 7,344 (8,351 | 9,524 10,22 [11,03| 13,36 | 15,51 | 20,09
§ LU S I N0 | 21,67
10 9,342 [ 10,47 | 11,78 | 12,55 (1344 | 1599 | 18,31 | 23,21

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos del anexo 7

Grafico N° 6. Distribucion de Ji-cuadrado

P(x®>2%5.n)

b
L
|

2
Ko, n

0 X

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla 13
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Tabla N° 15: Prueba Chi Cuadrado entre seguridad y desempefio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales - 2016

Sig. asintética
Valor | gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,958 9 ,0416
Razon de verosimilitudes 14,124 9 ,0264
Asociacion lineal por lineal 11,417 1 ,0121
N de casos validos 20

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS

Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0416 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipétesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 16: Prueba de Hipétesis entre seguridad y desempefio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Nivel de Chi-
Seauridad de cuadrado Sianificancia 1-a | cuadrado |Decision
g ~y Libertad | Tabular 9 Calcular
desempeno So
laboral 9 16.92 0.05 0950 | 17.958 |aceptala
Hi.

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos de la tabla 15

Se puede identificar que el Chi tabular 16.92 en menor al Chi calculado 17.958 es por ello que se
encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

entre la dimension seguridad de los valores organizacionales y el desempefio laboral.
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Tabla N° 17: Nivel de significancia entre seguridad y desempefio laboral en las enfermeras
del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Nivel de significancia
de
libertad

0,50 | 040 | 0,30 | 0,25 | 0,20 | 0,90 | 0,05 | 0,01

7 6,346 | 7,283 | 8,383 | 9,037 | 9,803 | 12,02 | 14,07 | 18,48

8 7,344 1 8,351 | 9,524 | 10,22 | 11,03 | 13,36 | 15,51 | 20,09

9 = , ) ) ) o)) 1692 | 21,67

</

10 9,342 | 10,47 | 11,78 | 12,55 | 13,44 | 15,99 | 18,31 | 23,21

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos del anexo 7

Grafico N° 7. Distribucion de Ji-cuadrado

P(z° =225 1)

0 2 X

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla 16

Tabla N° 18: Prueba Chi Cuadrado entre los valores organizacionales y desempeiio laboral

en las enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Sig. asintética
Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,125 9 ,0223
Razon de verosimilitudes 14,303 9 ,0264
Asociacion lineal por lineal 12,007 1 0124
N de casos validos 20

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS
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Interpretacion

El anélisis de la prueba de Chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las
variables de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0223 menor al p
valor 0.05. Los datos obtenidos en la prueba de Chi cuadrado serviran para identificar la

contrastacion de hipétesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 19: Prueba de Hipétesis entre los valores organizacionales y desempefio laboral

en las enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Chi- Nivel de Chi-
Valores de cuadrado Significancia 1-a | cuadrado |Decision
organizacionales | Libertad | Tabular Calcular
y desempeio Se
laboral 9 16.92 0.05 095| 17.125 | acepta
la Hi.

Fuente: Elaboracion propia, utilizando datos de la tabla 18

Decision
Se puede identificar que el chi tabular 16.92 en menor al chi calculado 17.125 es por ello que se
encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

entre los valores organizacionales y el desempefio laboral.

Tabla N° 20: Nivel de significancia entre los valores organizacionales y desempeiio laboral

en las enfermeras del Centro de Salud de Morales - 2016

Grados Nivel de significancia
de
libertad

050 { 0,40 | 0,30 | 0,25 | 0,20 | 0,40 | 0,05 | 0,01

7 6,346 | 7,283 | 8,383 | 9,037 | 9,803 | 12,02 | 14,07 | 18,48

8 7,344 1 8,351 | 9,524 | 10,22 | 11,03 | 13,36 | 15,51 | 20,09

§ =W | | RN ) 1692 | 21,67

10 9,342 | 10,47 | 11,78 | 12,55 | 13,44 | 15,99 | 18,31 | 23,21

Fuente: Elaboracién propia, utilizando datos del anexo 7
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Grafico N° 8. Distribucion de Ji-cuadrado

P(z°=23 1)

0 2 X

Fuente: Elaboracion propia, datos de la tabla N°19

4.2 DISCUSION

El resultado obtenido nos muestra que el Chi tabular 16.92 en menor al Chi calculado 17.125, en
este sentido, se acepta que existe relacion entre los valores organizacionales y el desempefio
laboral en las Enfermeras del Centro de Salud, Morales. Se confirma lo encontrado por,
Menacho Agama Juan'2. (2010). Estudio exploratorio sobre los valores organizacionales de una
organizacién no gubernamental de desarrollo internacional. Universidad Catélica del Peru.
Refiere que las estrategias 0 mejoras que proponen los trabajadores conducentes a la gestién
por valores y mejoras de la productividad y calidad de vida laboral, enfatizan en la necesidad de
que la organizacion asuma el liderazgo formal asignado a la alta gerencia, para responder firme

ante el nuevo contexto de cambio frente a los retos que demanda el entorno.

En relacion a la variable Valores Organizacionales, en el grafico N°1 se observa que el 60% de
enfermeras practican el valor de autoridad, el 85% logro, el 90% autodireccion, el 80%
benevolencia y el 85% seguridad. Esto quiere decir que las enfermeras son conscientes que la
autodireccion es lo primordial en el centro de labores para ejercer sus actividades de acuerdo a
su perfil profesional pensando en el bienestar del paciente, se puede comparar con lo
encontrado por Chumpitaz Quispe José!! (2010). Cultura organizacional de la profesion de
Enfermeria del Hospital de la Policia Nacional. Lima Peru. Concluye que actualmente en los
profesionales de Enfermeria del Hospital PNP, la cultura predominante esta orientada al poder,
porque existe una jerarquia definida, donde la toma de decisiones es asumida por las
enfermeras con mayor poder y un control estrecho al personal a su cargo de acuerdo a la
estructura organizativa de enfermeria, lo cual limita el desarrollo y autonomia del personal. En

segundo lugar se ubica la tipologia cultural orientada al rol, en la que se sefiala que lo prioritario
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para la enfermera(o) es cumplir con sus deberes y responsabilidades observando las normas y

procedimientos en su desempefio.

Es importante recalcar que el desempefio laboral en las enfermeras es bueno, asi lo indican las
dimensiones ademas estos indicadores influyen en la calidad de atencién que brindan a los
pacientes, en el grafico N° 2 se observa que del total de las enfermeras el 5% tienen un nivel
bajo en el desarrollo de sus actividades, el 15% un desempefio medio o regular y el 80% un
desempefio alto. Esto indica que los resultados son favorables puesto que una organizacién
depende de la productividad del capital humano y mas aun si se logran las metas trazadas,

ademas de contribuir en brindar servicios con atencion integral y de calidad.

Finalmente Bohorquez?” (2010), refiere que el desempefio laboral es el nivel de ejecucidn
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado, el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad.

52



CONCLUSIONES

a)

Conclusiones Personales

Se determind que existe relacion entre los valores organizacionales en su dimension
autoridad y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, el Chi
tabular 16.92 es menor al Chi calculado 16.98 en este sentido, se acepta que existe relacion
significativa entre la dimension autoridad de los valores organizacionales y el desempefio

laboral.

Se determind que existe relacion entre los valores organizacionales en su dimension logro y
el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales 2016, el Chi
tabular 16.92 es menor al Chi calculado 18.941 en este sentido se acepta que existe
relacion significativa entre la dimensién logro de los valores organizacionales y el

desempefio laboral.

Se determind que existe relaciéon entre los valores organizacionales en su dimension
autodireccion y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales
2016, el Chi tabular 16.92 es menor al Chi calculado 17.112, en este sentido se acepta que
existe relacion significativa entre la dimensién autodireccion de los valores organizacionales

y el desempefio laboral.

Se determind que existe relacion entre los valores organizacionales en su dimension
benevolencia y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales
2016, el Chi tabular 9.49 en menor al Chi calculado 17.319 en este sentido se acepta que
existe relacion significativa entre la dimension benevolencia de los valores organizacionales

y el desempefio laboral.

Se determind que existe relacion entre los valores organizacionales en su dimension
seguridad y el desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales 2016,
el Chi tabular 16.92 en menor al Chi calculado 17.958, en este sentido se acepta que existe
relacion significativa entre la dimensién seguridad de los valores organizacionales y el

desemperio laboral.
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b)

Se determin6 cual es el valor organizacional mas frecuente en las enfermeras del Centro de
Salud de Morales 2016, un 90% autodireccion. Esto quiere decir, que las enfermeras son
conscientes que tienen autodireccion para ejercer sus actividades de acuerdo a su perfil

profesional pensando en el bienestar del paciente.

Se determiné que el nivel de desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de
Morales 2016, el 5% tienen un nivel bajo en el desarrollo de sus actividades, el 15% un

desempefio medio o regular y el 80% un desempefio alto.

Conclusion final

Se concluye, que existe relacion entre los valores organizacionales y desempefio laboral en
las enfermeras del Centro de Salud de Morales, obteniendo el Chi tabular 16.92 en menor al
Chi calculado 17.125, en este sentido se acepta que existe relacién significativa entre los

valores organizacionales y el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

b)

Recomendaciones personales:

Fomentar el liderazgo en las enfermeras y el desarrollo de buenas relaciones
interpersonales para mejorar la autoridad dentro de la institucion.

Propiciar espacios de didlogo entre el equipo de trabajo y el jefe para socializar el
cumplimiento de logros personales e institucionales, con el propésito de mejorar el
desempefio laboral.

Manejar adecuadamente las emociones y toma de decisiones porque las enfermeras
brindara mejor autodireccion para el desempefio de las tareas.

Fortalecer a través de talleres o seminarios en trato cordial hacia los demas siendo
benevolentes, estas condiciones permitira crear espacios saludables.

Realizar talleres sobre autoestima para que el personal de enfermeria tenga seguridad de si
mismo, con la finalidad de ser persuasivo frente a dificultades.

Estructurar planes y propuestas que incluyan elementos relacionados con los valores
organizacionales como forma de afrontamiento organizacional e individual en las
enfermeras del Centro de Salud de Morales, con el propésito que permitan fortalecer
habilidades, pensamientos e ideas que generen mejorar el desempefio laboral.

Fortalecer conductas y practicas relacionadas con los valores organizacionales en las
enfermeras del Centro de Salud de Morales, que les permitan mejorar sus condiciones

psicologicas, emocionales y sociales.

Recomendacion final
Proponer programas que consoliden actitudes y conductas relacionadas con el desempefio
laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales, buscando fortalecer las

condiciones personales de los trabajadores.
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Anexo N° 01. Matriz de consistencia

Titulo: Valores organizacionales y el desempefio laboral en las Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016

Arer] . Variables 2
Problema Objetivo Hipétesis . iesy Marco Metodolégico
dimensiones
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1:
;Cudl es la relacion que existe entre los valores | Determinar si existe relacion entre los valores | Existe relacion significativa entre los valores organizacionales y el Valores Tipo de investigacion

organizacionales y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 20167

Problemas Especificos

e ;Qué relacion existe entre los valores
organizacionales en su dimension autoridad y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Qué relacion existe entre los valores
organizacionales en su dimension logro y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Qué relacion existe entre los valores
organizacionales y su dimension autodireccion y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Cual es la relacién que existe entre los valores
organizacionales y su dimension benevolencia y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Cudl es la relacién que existe entre los valores
organizacionales y su dimension seguridad y el
desempefio laboral en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 20167

e ;Cuél es el valor organizacional mas frecuente en
las Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016?

e ;Cudl es el nivel de desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el
afio 20167

organizacionales y el desempefio laboral en
las Enfermeras del Centro de Salud de
Morales, en el afio 2016.

Objetivos Especificos
Determinar la relacién que existe entre los
valores organizacionales en su dimension
autoridad y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016
Determinar la relacion que existe entre los
valores organizacionales en su dimension
logro y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016
Determinar la relacién que existe entre los
valores organizacionales en su dimension
autodireccion y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016
Determinar la relacién que existe entre los
valores organizacionales en su dimension
benevolencia y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016
Determinar la relacién que existe entre los
valores organizacionales en su dimension
seguridad y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016
Determinar cuél es el valor organizacional
mas frecuente en las Enfermeras del Centro
de Salud de Morales, en el afio 2016.
Determinar el nivel de desempefio laboral en
las Enfermeras del Centro de Salud de
Morales, en el afio 2016

desempefio laboral en las enfermeras del Centro de Salud de Morales,
en el afio 2016

Hipétesis especificas
H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en
su dimensién autoridad y el desempefio laboral en las Enfermeras
del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales
en su dimensién autoridad y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en
su dimensién logro y el desempefio laboral en las Enfermeras del
Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales
en su dimension logro y el desempefio laboral en las Enfermeras del
Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en
su dimensién autodireccién y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales
en su dimension autodireccion y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en
su dimension benevolencia y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales
en su dimensién benevolencia y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
H1: Existe relacion significativa entre los valores organizacionales en
su dimension seguridad y el desempefio laboral en las Enfermeras
del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.
HO: No existe relacion significativa entre los valores organizacionales
en su dimensidn seguridad y el desempefio laboral en las
Enfermeras del Centro de Salud de Morales, en el afio 2016.

Organizacionales
Dimensiones

Autoridad
Logro
Autodireccion
Benevolencia
seguridad

Variable 2:
Desempefio Laboral

Dimensiones

Conocimiento de
puesto

Calidad de trabajo
Cantidad de trabajo
Iniciativa
Planificacion
Relaciones
interpersonales
Relacion con el jefe
Relacion con el
publico
Responsabilidad.

No experimental

Nivel de Investigacion
Basica

Disefo de
Investigacion
Descriptivo
Correlacional

Poblacion y Muestra
20 Enfermeras

Instrumento de
Recoleccion de Datos.
Cuestionarios:
o Valores

organizacionales
o Desempefio laboral




Anexo N°02:

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario de Valores organizacionales

Autor: Henry Padilla Arévalo

Modificado por: Bach. Sherley Saboya Jauregui

Reciba un cordial saludo, A continuacién se daré un cuestionario con una serie de preguntas que
reflejen los valores que usted posee no solo en el @mbito laboral sino personal, por lo que se le
pide que responda los siguientes items que considere importante para usted. Este cuestionario

es confidencial, por lo tanto se le pide se lo mas sincero posible.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas del cuadro y responda de
acuerdo a su criterio marcando con una x en el casillero. Siempre (3), regular (2) nunca (1). Le
agradecemos infinitamente por su importante apoyo.

Encuesta.

items Escala

Nunca | Regular | Siempre
Dimension autoridad 1 2 3

1. Me gusta que las cosas se hagan a mi manera.

2. Deseo que las personas sean responsables en sus
actividades.

3. Siempre soy la que toma las decisiones en el trabajo.

Dimensién logro

4. Evito cualquier cosa que pudiera poner en peligro mi
seguridad.

9. Esimportante ser una persona muy exitosa.

2

Pienso que es importante ser ambicioso.

7. Me esfuerzo por ser mejor que mis compafieros de
trabajo.

Dimensidn autodireccion

8. Realizo mis actividades por mi propia iniciativa.

9. Tomo mis propias decisiones.
10. Es importante planificar las actividades del trabajo.

11. Respeto la opinidn de mis comparieros.

Dimension benevolencia

12. Es muy importante ayudar a la gente que lo rodea.




13. Esimportante para mi, ser leal a mis amigos.

14. Es importante atender las necesidades de los demas

15. El perdonar es aceptar los errores de los demas.

Dimensién seguridad

16.

Evito en lo posible cualquier tipo de peligro.

17.

Es muy importante que el estado me brinde seguridad.

18.

Es importante tener las cosas en orden y limpias.

19.

Es muy importante mantenerme con buena salud

20.

Me siento segura de las actividades que realizo en el
trabajo




Anexo N°3:

Calificacion de la variable valores organizacionales

Valores Puntaje
organizacionales
Nunca 1-20
Regular 21-40
Siempre 41 — 60

Fuente: Elaboracion propia, a partir del anexo 2

Calificacion de la dimension autoridad de los valores organizacionales

Escala Puntaje
Nunca 1-3
Regular 4-6

Siempre 7-9

Fuente: Elaboracién propia, a partir del anexo 2

Calificacion de la dimension logro de los valores organizacionales

Escala Puntaje
Nunca 1-4
Regular 5-8

Siempre 9-12

Fuente: Elaboracién propia, a partir del anexo 2

Calificacion de la dimension autodireccion de los valores organizacionales

Escala Puntaje
Nunca 1-4
Regular 5-8

Siempre 9-12

Fuente: Elaboracién propia, a partir del anexo 2




Calificacion de la dimension benevolencia de los valores organizacionales

Escala Puntaje
Nunca 1-14
Regular 5-8

Siempre 9-12

Fuente: Elaboracion propia, a partir del anexo 2

Calificacion de la dimension seguridad de los valores organizacionales

Escala Puntaje
Nunca 1-5
Regular 6-—10

Siempre 11-15

Fuente: Elaboracion propia, a partir del anexo 2



Anexo N°04:

o - UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Autora: Bach. Sherley Saboya Jauregui

La presente tiene por finalidad recabar informacion veraz y precisa en cuanto a desempefio
laboral de las enfermeras del Centro de Salud de Morales; con este motivo le proponemos
algunas preguntas para que, a partir de su respuesta con certeza.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada una de las preguntas del cuadro y responda de
acuerdo a su criterio marcando con una x en el casillero siempre (3), regular (2) nunca (1).

Le agradecemos infinitamente por su importante apoyo.

Encuesta.
ESCALA
o Siempre | Regular | Nunca
N ENUNCIADOS 3 2 1

Conocimiento del Puesto

1| ¢Conozco las politicas establecidas en mi centro de trabajo?

2 | ¢Conozco las funciones que debo realizar?

3 | ¢Conoce mis deberes y derechos en mi centro de labores?

Calidad de trabajo

;La tarea que realizo lo ejecuto con la importancia que
merece?

¢ Valora las tareas encomendadas?

¢ Realizo trabajos de calidad?

~N| OO A~

¢ Facilito la documentacion que me solicitan?

Cantidad de trabajo

8 | ¢Cumplo con el calendario de atencion?

9 | ;Realizo horas extras de trabajo?

10 | ¢Realizo actividades que no me competen?

Iniciativa

11 | ¢Brindo sugerencia para mejorar las actividades a realizar?

12 | ¢ Afronto con empatia alguna situacién?

13 | ¢Tengo iniciativa para manejar situaciones de trabajo?

14 | ;Tiene libertad de efectuar cambios en mi area de trabajo?

Planificacion

15 \ ¢ Cumplo con los plazos establecidos? \




16

¢Me anticipo a cualquier inconveniente suscitado?

17

¢ Me organiza mi tiempo para cumplir con las tareas?

Relaciones con los compafneros

18 | ¢Mantengo a mis compafieros informados?
19 | ¢Brindo informacidn cuando me lo solicitan?
20 | ¢Ofrezco ayuda a mis comparieros?

21 | ¢Recibo apoyo del grupo de trabajo?

Relaciones con el supervisor

22 | ¢Existe un trato cordial?

23 | ¢Hay confianza para decir las ideas?

24 | ;Se respeta el liderazgo?
Relaciones con el publico

25 | ;Hay empatia con los pacientes?

26 | ¢Hay cordialidad hacia el paciente?

27 | ¢Hay respeto hacia el paciente?

Responsabilidad

¢ Me mantengo informado de las responsabilidades y deberes

28 de mi puesto de trabajo?
29 | ;Eltrabajo lo realizo con eficiencia?
30 | ¢Eltrabajo lo realizo con eficacia?




Anexo N°05:

Calificacion del cuestionario de desempefio laboral

Nivel de desempefio laboral Puntaje
Desempefio Bajo 1-30
Desempefio Medio 31- 60

Desempefio Alto 6la 90




Anexo 06:

Puntaje del desempeio laboral de las enfermeras



~

PUNTAJE DEL DESEMPENO LABORAL EN LAS ENFERMERAS

P2(P3 | P4 |P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11| P12 |P13|P14 |P15|P16 | P17 |P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | TOTAL

38
68
76
74
88
97

93

90
97

100
89
94

93

95

91

97

97

100
96

89

4

3

3

3

3

3

414143

3

3|14|4

41444

414,444 (4|3

3|14]|4

P1

3
4
3

Enfermeras

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Fotografia

Foto N°1. Aplicacion del cuestionario por una Enfermera




