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Resumen

La investigacion titulada “Cultura organizacional segun el personal del Instituto
Nacional Materno Perinatal, 2017” tuvo como objetivo general determinar el
nivel de la cultura organizacional en el Instituto Nacional Materno Perinatal,
2017, el mismo que se realiz6 por observar que en el INMP existe problemas
en relacion al entorno fisico, social, valores, resolucién de problemas y toma de

decisiones, esto basado en la literatura de Shein (2004).

En tal sentido la investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo, el
tipo fue descriptivo, nivel descriptivo, el diseiio no experimental descriptivo
simple, la poblacion estuvo constituida por 1328 trabajadores, se aplico la
técnica de muestreo aleatorio simple, donde resulté la muestra por 176
trabajadores, finalmente los datos se analizaron mediante la estadistica
descriptiva, los mismos que se expresaron las frecuencias y porcentajes a nivel

individual o por item para mayor detalle del estudio.

Los resultados arrojaron que predomina la escala de nunca y casi nunca
en los diferentes items, sin embargo se resalta que se carece en el INMP la
cultura para brindar adecuadamente las instalaciones y recursos, asimismo la
comunicacion no es fluida y prefieren realizarlo de manera escrita y no
necesariamente el uso del correo electronico, por otra parte se evidencio la
carencia de valores individuales, colectivos y mixtos, los cuales tienen
incidencia directa en el trabajo cotidiano y expone la imagen de la institucion,
del mismo modo la resolucion de problemas se realiza con rapidez por parte de
los directivos y excluyen a los involucrados, sin embargo la toma de decisiones
lo realizan los directivos, finalmente se concluy6 que en el INMP se carece de

una cultura organizacional sélida.

Palabras clave: Cultura organizacional, comunicacion, valores, toma de

decisiones, resolucién de problemas.



Abstract

The research entitled "Organizational culture according to the staff of the
National Maternal and Perinatal Institute, 2017" had as a general objective to
determine the level of organizational culture in the National Maternal and
Perinatal Institute, 2017, the same that was done by observing that in the INMP
there are problems in relation to the physical, social environment, values,
problem solving and decision making, this based on the literature of Shein
(2004).

In this sense, the research was carried out under the quantitative
approach, the type was descriptive, descriptive level, simple descriptive non-
experimental design, the population consisted of 1328 workers, the simple
random sampling technique was applied, where the sample was 176 Finally, the
data were analyzed using descriptive statistics, which expressed the
frequencies and percentages at the individual level or by item for more detail of

the study.

The results showed that the scale of never and almost never
predominates in the different items, however it is highlighted that the culture is
not available in the INMP to adequately provide the facilities and resources,
also the communication is not fluid and they prefer to do it in written form and
not necessarily the use of electronic mail, on the other hand the lack of
individual, collective and mixed values was evident, which have direct incidence
in the daily work and exposes the image of the institution, in the same way the
resolution of problems is done with speed on the part of managers and exclude
those involved, however decision making is made by managers, finally it was

concluded that the INMP lacks a solid organizational culture.

Keywords: Organizational culture, communication, values, decision making,

problem solving.
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INTRODUCCION

La presente investigacién se realizé porque se considera que es muy
importante la cultura organizacional, es aquella que la hace Unica y diferente,
sin embargo ella depende de las personas que la componen, basicamente de
los directivos, en este sentido el trabajo se tituld: Cultura organizacional segun
el personal del Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017, el mismo que fue
construido y es presentado segun los lineamientos de la Universidad Alas
Peruanas, para lo cual se partié6 de observar el problema en el INMP en el afio
2017, luego se revis6 el fundamento tedrico y conceptual de la variable de
estudio, asimismo para el proceso se ha seguido el método cientifico, en este
caso el disefio fue descriptivo simple, es asi que se abordd a los resultados,
luego se discutieron los resultados con los antecedentes, conclusiones,

recomendaciones y se adjuntan los anexos respectivos.

El trabajo se abordo en capitulos:

En el Capitulo I: ElI Problema de Investigacion, comprende desde el
planteamiento del problema, donde se aprecia la importancia y problema de la
cultura organizacional. Luego, se formularon los problemas, objetivos de la

investigacion, la justificacion e importancia; y las limitaciones.

Con respecto al Capitulo 1l: Marco Teorico, se presenta los antecedentes,
asimismo los conceptos desde diferentes perspectivas de los autores para
luego tomar posicidn respecto a un autor y asi abordar en el capitulo siguiente

en la Operacionalizacién de las variables.

El Capitulo Ill: Considera los aspectos metodolégicos, como el tipo, nivel,
método, disefio de la investigacion y la descripcibn del ambito de la
investigacion; asimismo, se define y determina la poblacion; las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, y el plan de recolecciébn vy

procesamientos de datos.



xii

El Capitulo IV: Resultados, se trabajo con la informacion recopilada en la
encuesta, luego se realiz6 el procesamiento y andlisis de los datos, para
presentarlos en tablas y figuras respectivas, para luego llevar a cabo la
interpretacion de resultados.

Finalmente, la tesis culmina con la discusién de los resultados; conclusiones y
recomendaciones que establecieron aportes emergentes del trabajo de
investigacion; considerando ademas, las fuentes de informacion, tanto

bibliograficas como electrénicas y los anexos que corresponden.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los Ultimos afios las organizaciones estatales han cambiado drasticamente,
esto porque muchos de ellos han tenido que implementar modelos
organizacionales de la empresa privada con el Unico objetivo de mejorar el

servicio a la ciudadania y sobretodo alcanzar los objetivos estatales.

En este sentido es preciso sefalar que las organizaciones estatales
viven un ambiente inestable por el desarrollo rapido de la tecnologia, a esto se
afiade la implementacion de nuevos modelos de administracion y gestion que
generan tension entre los trabajadores, lo cual trae consigo el rompimiento de
las relaciones humanas y el cambio cultural, desde luego los trabajadores
antiguos son resistentes a estas modificaciones, mas aun porque consideran
gue lo antiguo es mejor y no debe de cambiarse, sin embargo los jovenes si
consideran que estos cambios son beneficios y por ende debe de practicarse y

ser la mistica organizacional. (Mayor, 2009)

Asimismo en el Peru las organizaciones estatales en el tiempo han
mejorado los servicios, sin embargo estos aun no son bien visto por el
ciudadano, en consecuencia es un problema de servicio pero también de
cultura, muchos trabajadores consideran que asi el servicio sea bueno o malo
igual el ciudadano tiene que acercarse a realizar sus tramites, lo cual genera
una brecha entre lo que quiere alcanzar la institucion y los esfuerzos que
realizan los trabajadores, sin embargo este hecho es muchas veces justificado
por el empleado al afirmar que los sueldos son bajos y por lo tanto no motivan
a trabajar con esmero y dedicacion. En consecuencia los directivos para
minimizar la carga laboral y sobretodo para brindar un servicio agil han creado
plataformas virutales, pero estas no son aceptadas por la mayoria de los

trabajadores y por el contrario tienen todo tipo de excusas para no utilizarlos.
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En la investigacion se observo que en el Instituto Nacional Materno Perinatal la
realidad no es ajena, existe un porcentaje considerable de trabajadores que
tienen afos de servicio, quienes tienen arraigada la cultura antigua y no
pretenden ni tienen disposicion por hacer suyo los nuevos modelos de gestion,
desde luego este hecho genera que no exista armonia en el desempefio
laboral, y por el contrario el personal joven que llega con muchas expectativas
para laborar finalmente se adapta a una cultura establecida y obsoleta, entre
ellos podemos destacar que los ciudadanos asi reciban un mal servicio tienen
gue acercarse, las mujeres gestantes tienen que realizar sus tramites antes de
ser atendidas, los requerimientos se realizan con anticipacion y si no se
dispone de los materiales entonces la paciente debe de adquirirlos, los
trabajadores se comprometen en funcién al beneficio econémico, no existe el
reconocimiento al personal por el trabajo realizado, la comunicacion es vertical
y formal, aun son reacios a utilizar la mensajeria via el correo, el aprendizaje lo
realiza cada persona por su cuenta, no existe induccion, el liderazgo es innato
al jefe, las organizaciones sindicales son las encargadas de pedir para todos,

aunque en el tiempo han perdido espacio.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema Principal

¢, Como es la cultura organizacional en el Instituto Nacional Materno Perinatal,
201772.

1.2.2. Problemas Secundarios

¢, Como es el entorno fisico y social respecto a la cultura organizacional en el

Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017?

¢, Como son los valores respecto a la cultura organizacional en el Instituto

Nacional Materno Perinatal, 20177
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¢, COmo son las presunciones respecto a la cultura organizacional en el Instituto

Nacional Materno Perinatal, 20177

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Describir de la cultura organizacional en el Instituto Nacional Materno Perinatal,
2017.

1.3.2. Objetivos especificos

Describir el entorno fisico y social respecto a la cultura organizacional en el

Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017.

Describir los valores respecto a la cultura organizacional en el Instituto

Nacional Materno Perinatal, 2017.

Describir las presunciones respecto a la cultura organizacional en el

Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017.

1.4. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, siendo el disefio no
experimental transversal descriptivo simple, cuyo objetivo es determinar el nivel
de la cultura organizacional en el Instituto Nacional Materno Perinatal 2017, es
en este sentido que la poblacion lo constituyen todos los trabajadores de la
institucion y bajo el muestreo estratificado se determind la muestra por cada
area y finalmente se determind los niveles mediante el uso de la estadistica

descriptiva.

La investigacion aporta el INMP porque evidencia la situacion de la cultura

organizacional desde la perspectiva del concepto de Shein, asimismo sera la
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base para futuras investigaciones porque se puede disefiar un programa

intervencion para mejorar la cultura organizacional en la institucion.

1.5. LIMITACIONES

Para el desarrollo de la investigacion se tuvo algunas limitaciones tales como:
las fuentes bibliograficas, las mismas que se superaron adquiriendo libros por
parte del investigador, asi también se ha visitado bibliotecas de otras
instituciones para acceder a los trabajos realizados de tal forma que formen
parte de los antecedentes.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1 Antecedentes nacionales

Vilca (2013) efectud la investigacion titulada La cultura Organizacional y el
compromiso laboral del personal de la Institucidon Educativa Gregorio Albarracin
de Tacna, en el 2010, para optar el Titulo de Maestro en Gerencia y
Administracion de la Educacién, tuvo como objetivo determinar la relacion de
los rasgos predominantes de la cultura organizacional y su suceso en el
compromiso laboral del personal docente y administrativo, esta institucion esta
localizada en el Distrito de Tacna, provincia de Tacna, creada por R.D. N° 1797
del 20 de julio de 1929, es una investigacion con caracteristicas descriptivas y
correlaciénales bajo el disefio no experimental de tipo transversal, los
instrumentos empleados fueron cuestionarios para lo cual se solicitd
autorizacion a la direccion manteniendo de esta manera reuniones con el
personal del colegio, se trabaj6 con el software estadistico SPSS 15,0
manipulando las Tablas de frecuencias y diagramas de caja (estadisticos
descriptivos, prueba de Chi-cuadrado, coeficiente de correlacion de Pearson,
prueba de significancia de T Student, intervalo de confianza, y analisis de
varianza) permitiendo el contraste de la hipétesis esbozada, el método
trabajado fue la observacion y aplicacion de cuestionarios y el analisis
registrada de datos, la poblacién y muestra estuvo conformada por todo el
personal a) 28 docentes de nivel primario, b) 45 docentes de nivel secundario,
c) 7 trabajadores administrativos, llegandose a instaurar un valor medio global
de 117,39 de la cultura organizacional y 59,04 de compromiso laboral, los
resultados evidencian la relacion directa entre la cultura organizacional y el

compromiso laboral con un nivel de confianza del 95%, asimismo la cultura
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organizacional presenta caracteristicas adecuadas como la atencion a los

detalles (3,60), enfoque hacia las personas (3,49) y al sistema abierto (3,47).

Apaza (2015) efectud la investigacion titulada Aplicacion de Estrategias
de Motivacién para mejorar la Cultura Organizacional de los docentes de la I.E
40696 Santa Maria, Paucarpata, Arequipa 2011, para optar el Titulo de Doctora
en Educacién, tuvo como objetivo la aplicacion de estrategias motivacionales a
fin de mejorar la cultura organizacional para la convivencia en un ambiente
armonico, esta Institucion se encuentra localizada en la Alborada del Distrito de
Paucarpata en Arequipa, el disefio de la investigacion fue cuasi experimental,
la poblacion y muestra estuvo conformada por 18 personas como directores,
docentes de inicial, docentes de primaria, administrativos y personal de
servicio, asi también las personas encuestadas fue en su mayoria de adulto
joven y de sexo femenino con aspiraciones de auto realizacion profesional, a
fin de realizar la recoleccion de datos en la citada Institucion se coordiné con el
director y se reunieron con la Comunidad Educativa para la atencion de los
instrumentos determinandose para el cuestionario una cédula de preguntas de
36 items con grado valorativo de 1 a 5 tanto para Pre-test como Post- test,
asimismo para el manejo de resultados se utilizo la estadistica descriptiva, los
talleres estuvieron distribuidos en 4 de 90 minutos cada uno desarrollandose de
manera activa y dinamica persiguiendo los colaboradores acrecentar la
identidad de los miembros, integracion, trabajo en equipo y aceptacion al
riesgo, en consecuencia los resultados manifestaron que la aplicacion de los
talleres de estrategias motivacionales aportaron en el mejoramiento de la
cultura organizacional en la Institucion, generandose un buen ambiente,
acogedor, inclusivo, de mejoramiento de las relaciones humanas teniendo
como base la aceptacion reciproca, cooperacion y el respeto entre los agentes
educativos, logrando con ellos formidables relaciones humanas y la mejora de
la calidad educativa, permitiendo con esta investigacion establecer como punto
de partida para las demas instituciones a fin de mejorar la cultura
organizacional avizorando un clima favorable, adecuada comunicacion,

compafierismo, solidaridad, teniendo objetivos comunes donde la cultura
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organizacional se instaure como una fortaleza encauzada hacia una Institucién

rumbo al éxito.

Jahuana (2010) realiz6 la investigacion titulada Influencia de las
caracteristicas de la cultura organizacional en el estrés laboral. RED Asistencial
ESSALUD, Tumbes, 2006, la misma que se desarroll6 para optar el grado
acadmémico de magister, en este sentido el disefio de investigacion fue no
experimental, cuantitativo, la poblacion estuvo constituida por los trabajadores
de la RED, es asi que abord6 a determinar respecto a la caracteristicas de la
cultura la predominancia del liderazgo en el tipo de cultura organizacional de

rol, en el caso de la filosofia destaco el tipo de cultura denominada tarea.

Balboa (2017) efectud la investigacion Competencias Gerenciales y su
Influencia en la Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital de Pocollay-
Tacna, para optar el Grado de Magister Scientiae con mencion en Gestion
Empresarial en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna,
tuvo como finalidad determinar la influencia de las competencias gerenciales
en la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de Pocollay de Tacna
2014, es una investigacion de tipo basico bajo el disefio no experimental,
transaccional y descriptivo, la poblacion y muestra estuvo conformada por 68
servidores de las areas criticas de la Municipalidad, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos fueron las encuestas las cuales valieron para evaluar
las competencias gerenciales y la cultura organizacional, asi también el
cuestionario aprovechado para evaluar las competencias gerenciales y la
cultura organizacional, para el procesamiento de datos se utilizd6 el soporte
informéatico SPSS 22 y la aplicacion de Microsoft Office, se manejo técnicas y
medidas de la estadistica descriptiva e diferencial utilizando tablas de
frecuencia absoluta y relativa, asi como tablas de contingencia los cuales
valieron para la realizacién de la distribucion de los datos segun las categorias
o niveles, con relacion a la estadistica diferencial se utilizé el coeficiente de
Spearman logrando a determinarse la influencia de las competencias
gerenciales con la cultura organizacional debido a que es 0,653 y el valor es

de 0,00 menor que el nivel de significancia, los resultados mostraron que a
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pesar que las competencias gerenciales influyen significativamente en la
cultura organizacional se reflejo que los directivos no sefialan destrezas de
innovacion y aprobacion de riesgo, orientacion a resultados, al equipo, no hay
calidez en la comunicacién, no tienen una éptima experiencia de actitudes,
pues no cuentan con un buen rol de coordinador, no proyectan con eficiencia,
no cumplen apropiadamente su rol de facilitador, no despliegan pensamientos

creativos ni rol innovador.

2.1.2 Antecedentes internacionales

También fue importante revisar el trabajo realizado por Ovelar (2013) titulado
Cultura Organizacional de la Universidad Nacional del Este, para optar el
Grado de Doctor en la Universidad de Jaén, este estudio tuvo como objetivo el
analisis de la cultura organizacional en la Universidad Nacional del Este, esta
Institucién se encuentra ubicada en la zona de la triple frontera entre Paraguay,
Brasil y Argentina en el Departamento de Alto Parana, Paraguay, Yy es la
segunda universidad estatal creada en el Paraguay, la metodologia aplicada
fue mediante el disefio sociocritico, de naturaleza exploratoria, descriptiva y
explicativa, se tuvo como horizonte la existencia del tipo de cultura que se da
en la UNE y la relacidn con las tendencias de la educacion universitaria para el
siglo XXI, se emple6 el cuestionario de preguntas cerradas y abiertas, el
presente estudio centro tres poblaciones conformada por 4576 estudiantes, 354
funcionarios y 718 de docentes de las distintas Facultades, para la obtencién
de la muestra se trabajé con 368 alumnos, 118 funcionarios y 159 docentes, se
identific las variables socio-demograficas como sexo, edad y antigliedad en la
institucion, carrera a la que se desempefa, actividad, relacion laboral y
categoricas que incluyeron la cultura organizacional, la metodologia de estudio
fue cualitativa y cuantitativa bajo la utilizacién del método descriptivo teniendo
como técnica para la recoleccion de datos el cuestionario, se llegé a la
conclusién que en la presente universidad la mayoria del personal considera
gue la cultura esta orientada a normativa, asimismo se evidencio la deficiente
comunicacion entre los alumnos, docentes y funcionarios pues no se

encuentran enterados de las decisiones que afectan a la Universidad lo cual



21

afecta a la participacion activa de estos, también se demostr6é que no se realizé
ninguna actividad compartida del personal con la universidad mas estas solo
eran llevadas a cabo singularmente en cada facultad, por lo que no existe una
cultura sélida y valores culturales compartidos, por lo tanto la postura de este
trabajo servirh como un instrumento de poder para redireccionar o consolidar
segun los objetivos institucionales encauzando a un proceso de liderazgo mas

efectivos de sus directivos.

Marchetta (2012) realizé la investigacion titulada La influencia de la
Cultura Organizacional en la Gestion de Modernizacion del Gobierno Local: El
caso de la Municipalidad de Tigre, para optar el Grado de Maestro en
Administracion y Politicas Publicas, la presente tesis tuvo como objetivo el
analisis de la influencia de la cultura organizacional en los procesos de
modernizacion de gestion a partir del caso de la Municipalidad de Tigre que
forma parte de la Regidn Metropolitana Norte creada el 10 de abril del afio
2000, se identifico dos gestiones en la cual opero la cultura organizacional de
Tigre y luego se determind el grado de preponderancia en la organizacion, la
toma de decisiones e implementacion de los puntos que operan, se tratdé de
una investigacion no experimental con un abordaje cualitativo, bajo la
modalidad de estudio de caso, es decir abordado descriptivamente, asimismo
tuvo un cardacter cuali-cuantitativo fundado en fuentes primarias y secundarias
con una extensibn macrosociologica, focalizando a la poblacion de
colaboradores, personal jerarquicamente organizados y empleados de la
Municipalidad de Tigre al andlisis de la cultura organizacional del organismo y
el proyecto de modernizacion de la gestion local, la herramienta utilizada
consistid en una entrevista semi estructurada con interpelaciones de opinién e
informacion realizados al personal de la Subsecretaria de Modernizacién de
Gestion teniendo como objetivo la medicion cualitativa de las percepciones de
la cultura organizacional, su alcance, dominio, impacto en el proyecto de
modernizacion, ademas estuvo enfocado cualitativamente materializandose a
través de la observacion al participante, registro etnografico y entrevistas,
aplicando la etnografia como estrategia metodoldgica determinando a la

organizacion como un sistema cultural, la unidad de observacion fue la
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Subsecretaria de Modernizacion de la Municipalidad de Tigre creada en
diciembre de 2007 teniendo como finalidad el servicio publico realizando su
tarea mediante cinco procesos como apertura a la participacién ciudadana,
mejoras institucionales, organizacionales, en procesos y tecnoldgicos, estuvo
conformado por 22 colaboradores de los cuales 9 pertenecieron a la planta
permanente y 13 temporario , asimismo la unidad de analisis estuvo
conformada por la cultura organizacional, el proyecto de modernizacion y el
liderazgo del directivo publico, la muestra fue constituida por 22 agentes de la
Subsecretaria de Modernizacion de Gestion, finalmente se llegd a la conclusiéon
gue la cultura organizacional se baso6 en la confianza de los superiores hacia
los colaboradores y de esta manera ellos pudieron emitir sus propias
decisiones, asi también estuvo presente la comunicacion vertical, horizontal,
ascendente y descendente , es por ello que este grado de cultura tuvo una gran
disposicion por los colaboradores bajo el liderazgo del jefe comunal
preponderando el razonamiento de pertenencia, aflorando los valores de
eficacia, trabajo en equipo y resultados, asi también se dedujo que no siempre
es un impedimento la cultura organizacional si no que puede ser tomada para
fortificar la transformacion y mejorar la gestion con el objetivo de ampliar la

transparencia, la contribucion ciudadana, efectividad y equidad .

La investigacion realizada por Villarreal, Villareal, Briones (2012)
denominada Diagndstico de la Cultura Organizacional en un Hospital de zona
en Durango, publicada en la Revista Conciencia Tecnoldgica 2012, del Instituto
Tecnoldgico de Aguas calientes de Meéxico, tuvo como objetivo de estudio
identificar y estudiar las peculiaridades del tipo de cultura organizacional y de
las particularidades que definen este tipo de cultura predilecta por el Hospital,
se desarrolld bajo el enfoque de estudio descriptivo, transversal y ex post facto,
la poblacion estuvo constituida por 1483 individuos de acuerdo a la informacién
recabada por el departamento de personal del HGZMF, se realiz6 una
muestra probabilistica mediante la técnica del muestreo aleatorio simple debido
a la dificultad de llevar a cabo un censo, la muestra estuvo conformada por 305
colaboradores y 21 directivos haciendo un total de 326 sujetos a los cuales se

les aplicé el instrumento correspondiente, del analisis de los tipos de cultura se
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logré definir utilizando seis indicadores a) Caracteristicas dominantes, b) Estilo
de Liderazgo, c) Administracion del personal, d) Amalgama Organizacional, e)
Enfasis en la estratégica y f) Criterios de éxito, y en lo referente a las
dimensiones se tuvieron en cuenta la orientacion hacia el exterior o interior 0 a
la elasticidad o al control, para la recoleccién de datos se recurriéo al
cuestionario basado en la traduccion y acomodacion de algunos términos, pues
se analiz6 la cultura organizacional en dos vertientes, consistiendo en
identificar la cultura actual y la anhelada por los miembros de la organizacion,
se arribé a la conclusion que el personal y directivos del Hospital tienen la
percepcién de cambios que necesitan en cuanto a su forma de vivir, trabajar y
relacionarse adentro de su organizacion pues lo que demandan es evolucionar
de un lugar de trabajo estructurado, reglamentario, gobernado por procesos y
normas orientados a la obtencion de resultados emigrar a un lugar personal
con enfoque de gente y trabajo en equipo, apreciandose el emprendimiento,
respetando los puntos de vista, no instituyendo con esto el alejamiento de las
metas y los objetivos de la institucion, es por ello que esta investigacion ofrece
una importante informacion que sirve para el sustento de futuras operaciones
gue permitan mejorar el resultado, pues resulta basico para organizacion la
cultura con la cuenta mas aun si en el presente caso se trata de la prestacion

de servicios de personas a personas.

Del mismo modo Loyo (2015) realizd el trabajo titulado La cultura
organizacional desde la perspectiva del docente de la Universidad Nacional
Experimental de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana, publicada en la
Revista Omnia, tuvo como objetivo identificar la relacion entre los elementos de
la cultura organizacional desde el punto de vista del docente de la Universidad
Nacional Experimental de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana, es una
investigacion de tipo cuantitativa, de campo, de caracter descriptivo-
correlacional, para la elaboracion de obtencion de datos se utilizé la técnica de
la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario de
escala de Likert de 27 items con cinco elecciones de respuestas a fin de
conocer la percepcion del personal docente, para el procesamiento de datos se

manejo el programa SPSS basado en una correlacién bivariada, obteniendo de
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esta manera las correlacionales, la poblacion estuvo conformada por 37
docentes de dedicacion exclusiva, tiempo completo y medio tiempo por
responder a una cantidad pequefia el muestreo respondié al censo poblacional,
es por ello que los resultados comprueban la existencia de una comunicacion
efectiva por parte de los miembros de la organizaciébn surgiendo una
correlacion positiva con valores, mision, visién y normas universales, siendo un
tema primordial dada la importancia del perfil civico-militar pues es de gran
apoyo para el perfeccionamiento a cabalidad en el proceso gerencial y que
lleva a cabo la institucion, asi también existe una correlacion de estas dos
variables demostrandose tenazmente la existencia de un sentido de
pertenencia por parte de los docentes que trabajan en la UNEFA.

2.2BASES TEORICAS

Para comprender la variable cultura organizacional ha sido necesario revisar
los diferentes conceptos y el origen del término, es asi que en Dario y Lourenco
(2018) se sostuvo que el término tiene su origen en la antropologia, sin

embargo Geertz (1989 citado en Dario y Lourenco, 2018) brinda:

Dos ideas principales. La primera es que la cultura es un conjunto de
mecanismos de control, como planes, instrucciones, reglas, para
gobernan el comportamiento. La segunda, seria que el hombre
depende de los mecanismos de control de los padrones culturales,

para ordenar el comportamiento. (p. 348)

En este sentido Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) indican
que la cultura “abarca un sistema de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras” (p. 69),
entonces la cultura es el sistema propio de cada institucién, es aquella que la
caracteriza, la que hace ser diferente con otras, sin embargo también se debe

precisar que en cada area existen sub culturas.
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Mientras que para Medina, Trasfi, Armenteros y Reyna (2014) “la cultura es un
conjunto aprendido de creencias, valores y conductas que se aceptan como
suficientemente satisfactorias como para transferirse a las nuevas
generaciones” (p. 497), entonces la cultura se aprende, cabe sefalar que las
personas cuando se integran a las organizaciones tienen que hacer suya la
cultura y dejar lo aprendido en la anterior organizacion, aunque también se

logra incorporar las buenas costumbres.

Asimismo Schwartz y Davis (1981, p. 33) afirman que la cultura
organizacional es "un patrén de las creencias y expectativas compartidas por
los miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen
normas que, poderosamente, forman la conducta de los individuos y los grupos
en la organizacion”, en consecuencia es un conjunto de elementos compartidos
por los integrantes de la institucion para el caso el Instituto Nacional Materno
Perinatal (INMP), en consecuencia para el desempefio se ha creado un
conjunto de normas que guian el comportamiento de cada individuo, por lo que

el incumplimiento generara tomar medidas correctivas de parte de la direccion.

Por otra parte, desde la perspectiva de Marcone y Martin del Buey

(2003) definen cultura organizacional:

Un sistema de creencias y valores esenciales, que orientan, dan
sentido y coherencia a los esfuerzos colectivos, creando las
condiciones necesarias para la emergencia del compromiso grupal
en pos de objetivos, desarrollandose y consolidandose, a través del
tiempo, mediante lenguajes, rituales e historias de la organizacion.
Bajo esta Optica, la cultura coadyuva que los miembros de la
organizacion se sientan parte de ella, al establecer lo que se hace,
como actian y que es lo que se espera de ellos y sus expectativas
con respecto a la organizacién, visualizandose el comportamiento
miembro — institucién de manera holistica. Asimismo, se recalca que
existe un compromiso de los miembros con la institucién,

produciéndose un proceso de identidad institucional, de
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comunicacion 'y cooperacion fortaleciendo lazos y acciones
conjuntas que apoyan el desarrollo de objetivos, donde se involucran

todos los miembros (p. 56).

Cabe sefalar que los autores antes citados ratifican que la cultura
organizacional es todo un sistema que es compartido por los miembros de la
organizacion que estd constituido por creencias y valores, es necesario
enfatizar en que dichas normas regulan el comportamiento de los trabajadores,
tal es asi que se busca el compromiso con la instituciébn, una comunicacion
fluida no solo horizontal sino también vertical con el fin de lograr los objetivos

de la organizacion, es asi que el INMP no es ajeno a dicha afirmacion.

Asi también Medina et al. (2014) concluyeron que:

En una organizacion, la cultura podria comenzar a formarse cuando
los primeros miembros enfrentan los retos iniciales de asegurar la
fundacion de aquella, de crear el producto, de distribuirlo a los
clientes, etcétera. Los pioneros (o0 primeros lideres) casi siempre
tienen un conjunto de creencias que guian sus conductas y sus
elecciones. En general, las decisiones y las practicas iniciales se
conservan mientras funcionan. Este es el motivo por el cual los
pioneros tienen una influencia tan significativa en la justa naturaleza
de la cultura de una compafia. Las creencias, los valores y las
conductas que son exitosos se ensefian a los nuevos participantes.
En una organizacion, los nuevos integrantes son las contrataciones
recientes. Por lo tanto, para los nuevos miembros la cultura es algo

gue se aprende, no algo que se hereda (p. 497).

Desde la perspectiva de lo citado en el parrafo anterior la cultura
formada por los fundadores de la organizacion perdura en el tiempo, y los
trabajadores a medida que se integran hacen suyas dichas costumbres y

creencias.
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También Pettigrew (1979, p.574) plantea que es “el sistema de significados
publicamente y colectivamente aceptados operando para un grupo determinado
en un tiempo dado”, es decir el conjunto de elementos son publicos y
compartidos por todos los integrantes de la organizacion, caso contrario
lamentablemente no se tendria conocimiento de las reglas y costumbres que

lleven la buena marcha de la organizacion.

Asimismo Ritter (2008) define como “la manera en que actuan los
integrantes de un grupo u organizacién y que tiene su origen en un conjunto de
creencias y valores compartidos” (p.53), bajo este concepto entonces se ratifica
gue el comportamiento de los colaboradores depende en gran medida de la

cultura.

Por otra parte Chiavenato en 1989 (como se citd0 en Vargas, 2001, p.
101) define la cultura organizacional como "un sistema de creencias y valores,
una forma aceptada de interaccion y de relaciones tipicas de determinadas
organizaciones”, en consecuencia los diferentes autores citados coinciden al
afirmar que la cultura organizacional es el conjunto de normas y creencias
compartidas por los integrantes de la organizacion, mas aun son aquellos
elementos que guian el comportamiento de cada individuo y los nuevos
integrantes se adaptan a dicho sistema que fue ipuesto por los creadores de la

organizacion.

Asimismo Schein (2004 citado en Yopan, 2018, p. 10) identifica tres
niveles de la cultura organizacional que interactGan como un sistema y son

“Producciones y creaciones, valores y presunciones”.

En este sentido la cultura organizacional se refiere al entorno laboral,
tnto fisico como social, el mismo que es brindado por la empresa u
organizacion y es donde los colaboradores se desepefian, a ello se afiade los
valores compartidos, los mismos que son propios y han sido impuestos por los
dueinos o directivos y que perduran en el tiempo, finalmente se considera las

presunciones que se refiere a la forma y proceso seguido para las actividades
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cotidianas asicomo la toma de decisiones, en ta consecuencia la sinergia de los

tres elementos permiten medir y comprender la cultura organizacional.

Asimismo con el afan de ampliar el fundamento conceptual Rivas citado
en Yopan, 2018, pp. 11-12) sostuvo al respecto algunos elementos de la
cultura organizacional como son “los valores, ritos y creencias, historias y
mitos, taabues, héroes y normas”, del mismo modo Guizar (2008 citado en
Chéavez, 2017, p. 4) explica que es “el conjunto de: suposiciones, creencias,
valores y normas que aceptan y comprometen a los individuos de una empresa

para realizar su trabajo en un ambiente aceptable de desempeno”.

En consecuencia se reitera que la cultura organizacional se refiere a los
valores, creencias, suposiciones y normas que son comunes para los que

integran la organizacion y que se trasladan de gemeracion en generacion.

Slocum (2009 citado en Gonzalez, Ochoa y Celaya, 2015) argumenta en el
caso que en la organizacion se desea realizar el cambio organizacional “se
deben considerar ciertas pautas basicas en las organizaciones. Estas son: 1)
se obtiene lo que se habla; 2) la cultura de trabajo en equipo es reflejo del lider;
3) no es posible ir mas rapido que un paso a la vez, y 4) las organizaciones
facultadas requieren confianza”. Desde luego esta practica no es muy comun,
sin embargo podria obligar a la empresa a tener que realizarlo ya sea por

imagen o necesidad de la organizacion.

Finalmente Anzola (2003) sostuvo que:

La cultura de la organizacibn se compone de valores, creencias,
supuestos percepciones, normas y patrones de comportamiento
comunes a todos los que trabajan en ella; es a la organizacion lo que
la personalidad es al individuo: un tema oculto pero unificador que

proporciona sentido, direccion y movilizacion. (p. 51)



29

Diferencia entre climay cultura organizacional

En el transcurso del tiempo se ha venido confundiendo el concepto respecto a
clima y cultura organizacional, es asi que Hernandez y Mendoza (2013)

aseguran que:

La cultura es todo aquello que identifica a una organizacién, mientras
gue el clima es la percepcion de los miembros de una organizacion de la
atmésfera de trabajo, es lo que media entre los factores
organizacionales y motivacionales de cada empleado,
independientemente de que comparte valores, creencias,
procedimientos, entre otros, con el grupo de compaferos (p.188). El
clima, por lo tanto puede ser considerado como una dimension de la
cultura organizacional y una consecuencia de la cultura organizacional,
del cual las personas si estan conscientes, a diferencia de la cultura, de

la que no siempre se tiene conciencia (p. 191).

Cabe senalar entonces que el clima y cultura son dos variables
diferentes, mas aun y desde la experiencia se afirma que el clima es una
consecuencia de la cultura, esto porque si no se aplican las normas como se
establecen, o se infringen o0 si se desea establecer un sistema diferente
entonces traera consigo el rompimiento de las relaciones humanas lo cual se

denominarad como problemas en el clima organizacional.

Tipos de culturas y perfiles organizacionales

Para comprender los tipos de culturas y perfiles organizacionales se reviso lo
expuesto por Chiavenato (2009 citado en Nieto y Cruz, 2016, p. 2) donde

argumento cuatro sistemas y son:

a)Sistema autoritario coercitivo. Controla de forma muy rigida todo lo
gue sucede en una organizacién. Es un sistema duro y cerrado. Lo

encontramos en industrias con procesos productivos muy intensos y
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tecnologia rudimentaria, como la construccibn o la produccion
masiva; b) Sistema benevolente. Es un sistema administrativo
autoritario (version atenuada del sistema autoritario coercitivo), pero
mas condescendiente y menos rigido. Este se observa en empresas
industriales que utilizan tecnologias mas modernas y mano de obra
mas especializada; c¢) Sistema consultivo. Se inclina hacia el lado
participativo que hacia el lado autocratico e impositivo. En cierta
manera se aleja de la arbitrariedad organizacional. Lo encontramos
en empresas de servicios, como banco o instituciones financieras y
ciertas é&reas administrativas de empresas industriales mas
avanzadas; d) Sistema participativo. Es un sistema administrativo
democratico y abierto, lo encontramos en agencias de publicidad y
despachos de consultoria y en negocios que utilizan tecnologia

moderna y tienen personal altamente calificado y especializado (p.4).

En consecuencia los sistemas de direccion u organizacion tienen
relacion directa con la cultura organizacional porque de ella dependera el

comportamiento de los colaboradores y resultados futuros.

Dimensiones de la cultura organizacional

Dimension 1: Producciones y creaciones o entorno fisico o social

Schein (2004 citado en Yopan, 2018, p. 10) indica que es “el nivel visible, que
viene dado por su entorno fisico y social. En este nivel cabe observar el
espacio fisico, la capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y

hablado, sus producciones artisticas y la conducta expresa de sus miembros”.

Dimensién 2: Valores

Schein (2004 citado en Yopan, 2018, p. 11) sostuvo que:

Es el nivel que expresa las concepciones del mundo, ideas de lo que
debe ser, de lo correcto, lo ético. Surgen vinculados a las ideas de

personas influyentes, lideres del grupo, y en la medida en que se
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van generalizando se convierten en creencias y presunciones, hasta
convertirse en costumbres que se vuelven inconscientes vy

automaticas. (p. 11)

Dimensién 3:

Schein (2004 citado en Yopan, 2018, p. 11) sostuvo que:

Son presunciones subyacentes basicas. Cuando la solucion a un
problema de una manera particular demuestra que es valida en
forma reiterada, queda interiorizada por el colectivo; lo que fue un
valor llega a ser entendido como una realidad, una conviccion de
que ese es el orden natural de las cosas. Son verdades tan
admitidas que son pocas las variaciones gque se admiten en torno a
ellas. Son las ideas que ensefian a los miembros del grupo a
percibir, pensar y sentir las cosas, no son discutibles ni

confrontables. (pp. 11)

2.3DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima organizacional.- son atributos o conjunto de atributos del ambiente de

trabajo. (Chiang, Salazar y Nufiez, 2007, p. 14)

Compromiso con la organizacion.- grado en el que el empleado se identifica
con una organizacion y sus metas y quiere seguir formando parte de ella.
(Robbins, 2004, p. 70)

Comunicacion.- es una actividad sustancial a la vida de la organizacion, es la
red que se teje entre los elementos de una organizacion y que brinda su
caracteristica esencial, la de ser un sistema. Es la facultad que tiene el ser vivo
para trasmitir a otro, u otros, informaciones, sentimientos y vivencias.
(Publicaciones Vértice, 2008, pp. 1-2)
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Cultura organizacional.- es una variable importante que estd interrelacionada
con el comportamiento empresarial. Se concibe como la configuracion de la
conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se
comparten y trasmiten a los miembros de una sociedad. Por otra parte, permite
gue los micro motivos de los actores: necesidades, creencias, valores, reglas,
simbolos, entre otros, formen un macro comportamiento. (Luna y Pezo, 2005,
p. 54)

Entropia.- medida del desorden e incertidumbre de un sistema. La entropia
permite conocer que existen factores que desencadenan el caos en el interior
de las empresas y las herramientas para no permitir la alteracion o pérdida de
la informacion. Ademas, permite que la organizacion empresarial, al importar
mayor energia del ambiente, aprenda y desaprenda conocimientos. (Pomares,
2015, p. 120)

Equidad.- sostiene que los trabajadores estan motivados por el deseo de ser
tratados equitativa y justamente. Si los empleados se sienten bien tratados,
crecera su motivacion para trabajar y el rendimiento sera el esperado. Pero si,
por el contrario entienden que se les trata injustamente o de manera desigual,
estaran motivados para buscar y poner en practica alguna estrategia que les
permita neutralizar lo que consideran una falta de equidad. (Velaz, 1996, p.
156)

Neguentropia.- seria una entropia negativa, es decir, un sistema en donde la

energia tiene el potencial de producir trabajo. (Rocha, 2015, p. 3)

2.4 VARIABLE

2.4.1 Definicion conceptual

Variable 1: Cultura organizacional
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Schein (2004 citado en Yopan, 2018, pp. 10-11) identifica:

Tres niveles de la cultura organizacional que interactian como un
sistema: Producciones y Creaciones, valores y presunciones. Nivel 1:
Producciones y creaciones: Es el nivel visible, que viene dado por su
entorno fisico y social. En este nivel cabe observar el espacio fisico, la
capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus
producciones artisticas y la conducta expresa de sus miembros. Nivel
2: Valores: es el nivel que expresa las concepciones del mundo, ideas
de lo que debe ser, de lo correcto, lo ético. Surgen vinculados a las
ideas de personas influyentes, lideres del grupo, y en la medida en que
se van generalizando se convierten en creencias y presunciones, hasta
convertirse en costumbres que se vuelven inconscientes y automaticas.
Nivel 3: presunciones subyacentes basicas. Cuando la solucion a un
problema de una manera particular demuestra que es valida en forma
reiterada, queda interiorizada por el colectivo; lo que fue un valor llega
a ser entendido como una realidad, una conviccion de que ese es el
orden natural de las cosas. Son verdades tan admitidas que son pocas
las variaciones que se admiten en torno a ellas. Son las ideas que
ensefan a los miembros del grupo a percibir, pensar y sentir las cosas,

no son discutibles ni confrontables. (pp. 10-11)

2.4.2 Definicion operacional

La variable fue descompuesta en tres dimensiones, las mismas que permitieron
construir los indicadores e items. En este sentido la escala de medicion fue

Likert 1 al 5 en un total de 62 items.



2.4.3 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable cultura organizacional

34

Escala de medicién

Dimensién Indicador NUumeros de item
Entorno fisicoy  Entorno fisico 1-5
social Entorno social 6-10

Individuales 11-16
Valores Colectivos 17-25
Mixtos 26-30
Resolucion de

31-34

_ problemas

Presunciones

Toma de
o 35-36

decisiones

Ordinal: Escala
De Likert
1= Nunca
2= Casi nunca
3= Aveces
4= Casi siempre

5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia.



CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
3.1.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion se desarrolld bajo el tipo descriptiva, Sanchez y
Reyes (2006), sostienen que este tipo de investigacién “estd orientada al
conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion

espaciotemporal dada”. (p. 42)

En consecuencia la investigacion describira la cultura organizacional en
el Instituto Nacional Materno Perinatal por cada area segun la percepcion de

los trabajadores en el afio 2017.
3.1.2 Nivel de Investigacion
El nivel de la investigacion es descriptivo, tal como lo sefiala el INEGI (2005):

El objetivo central de estas investigaciones esta en proveer un buen
registro de los tipos de hechos que tienen lugar dentro de esa
realidad y que la definen o caracterizan sistematicamente. Para esto,
se seleccionan una serie de cuestiones y se mide o recolecta
informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se

investiga. (p. 23)

En este sentido la investigacion alcanzara el nivel descriptivo de la variable

cultura organizacional en el INMP.
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3.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Método de Investigacion

La investigacion se desarrollard bajo el método descriptivo, se caracteriza por
describir el nivel de la cultura organizacional en el INMP, para esto se apoyara

en un cuestionario para la recopilacién de datos.

3.2.2 Diseflo de Investigacién

La presente investigacion se desarrollo bajo el disefio de investigacion
denominado descriptiva simple, Sanchez y Reyes (2006), indica que “[...] Este
disefio el investigador busca y recoge informacion contemporanea con respecto
a una situacion previamente determinada (objeto de estudio), no

presentandose la administracion o control de un tratamiento” (p. 106).

El disefio de la investigacion descriptiva simple es de la siguiente forma:
M-> 01
M: Muestra de Trabajadores INMP

O1: Cultura organizacional

3.3 Descripcion del ambito de la investigacion

El Instituto Nacional Materno Perinatal fue creado en 1827 brinda servicios de
atencion a madres gestantes, es asi que esta organizada:

Direccion General.

Organo de Control Institucional.

Direccion ejecutiva de investigacion, docencia y atencidn en obstetricia y
ginecologia.

Direccion ejecutiva de investigacion docencia y atencién en neonatologia.
Direccion ejecutiva y apoyo de especialidades médicas y servicios

complementarios.



Oficina ejecutiva de administracion.

Oficina Ejecutiva de Planeamiento Estratégico.

Oficina Ejecutiva de Apoyo a la Investigacion y Docencia Especializada.

Oficina de Estadistica e Informética.

Oficina de Comunicaciones.

Oficina de Asesoria Jur
Oficina de Epidemiolog

idica.
ia'y Salud Ambiental.

Oficina de Gestion de la Calidad.

Oficina de Cooperacion Cientifica Internacional.
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Figura 1. Organigrama del Instituto Nacional Materno Perinatal.

Fuente: INMP (2017)
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3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacién
La investigacion se desarroll6 en el Instituto Nacional Materno Perinatal en el

afio 2017, para lo cual se ha considerado todos los trabajadores que hacen un
total de 1328 trabajadores, luego se procedi6é a determinar la muestra por cada

departamento.

Tabla 2

Poblacion de estudio del Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017
Departamento Nro
Departamento de anestesia, analgesia y reanimacion 31
Departamento de cuidados criticos 36
Departamento de enfermeria 706
Departamento de especialidades medicas 22
Departamento de ginecologia 26
Departamento de neonatologia 56
Departamento de obstetrices 164
Departamento de obstetricia y perinatologia 55
Departamento de patologia 90
Departamento de servicios complementarios 142
Total 1328

3.4.2 Muestreo

Para la investigacion se ha realizado en primer lugar el muestreo aleatorio
simple, que consiste en un muestreo probabilistico, cuyo objetivo fue

determinar el nUmero de muestra a partir de la poblacién.

Zz*p*q*N
"~ NE2+ Z2xp=xq

n
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Z=196 p=0.05  =0.95 E=0.03 N =1328

1.96% % 0.05 = 0.95 * 1328

= =17
1328 % 0.032 + 1.962 * 0.05 * 0.95 6

n

Es asi que la muestra se calcul6 en 176 trabajadores, en segundo lugar se
computo el valor de k = 176/1328 = 0.13253012, y es a partir de ello que se

determiné el nUmero de muestra por cada area de la poblacion.

3.4.3 Muestra

Para la investigacion se trabajara con la muestra de 176 trabajadores
distribuidos en cada area del Instituto Nacional Materno Perinatal en el afio
2017.

Tabla 3
Muestra de estudio en el Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017
Departamento Nro Poblacién  Nro Muestra
Departamento de e}nest_gsia, analgesia'y 31
reanimacion 4
Departamento de cuidados criticos 36 5
Departamento de enfermeria 706 94
Departamento de especialidades medicas 22 3
Departamento de ginecologia 26 3
Departamento de neonatologia 56 7
Departamento de obstetrices 164 22
Departamento de obstetricia y perinatologia 55 7
Departamento de patologia 90 12
Departamento de servicios complementarios 142 19

Total 1328 176
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3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 Técnicas

Para recopilar los datos de la variable cultura organizacional se aplico la

técnica de la encuesta al respecto Méndez (2008) indica:

[...] Esta técnica se hace por medio de formularios, los cuales tienen
aplicacion a aquellos problemas que se pueden investigar por
métodos de observacién, andlisis de fuentes documentales y deméas
sistemas de conocimiento. La encuesta permite el conocimiento de
las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en
relacion con su objetivo de investigacion. La encuesta trae consigo el
peligro de la subjetividad y, por tanto, la presuncion de hechos y
situaciones por quien responda; por tal razon, quien recoge
informacion a través de ella debe tener en cuenta tal situacion. (p.
252)

La técnica de la encuesta ha permitira obtener informacion respecto a la

cultura organizacional segun los trabajadores del INMP en el afio 2017.

3.5.2 Instrumento
El instrumento utilizado es el cuestionario, el mismo que esta constituido por los

items segun los indicadores y dimensiones.

Ficha técnica del instrumento

1) Nombre: Cuestionario para medir la cultura organizacional

2) Autor: Cerron Silva Percy

3) Objetivo: Determinar el nivel de la cultura organizacional segun los
trabajadores del INMP, 2017.

4) Lugar de aplicacion: Instituto Nacional Materno Perinatal.
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5) Forma de aplicacion: Directa y personal.

6) Duracién de la aplicaciéon: 30 minutos

7) Descripcién del instrumento: El instrumento ha sido construido por el autor
basandose en el concepto de Schein (2004), en tal sentido se consideré las

tres dimensiones.

Tabla 4
Relacion de items por cada dimension de la Cultura Organizacional
Dimensiones de la cultura ) ) Cantidad
o Numeros de items )
organizacional de items
Entorno fisico y social 1-10 10
Valores 11-30 10
Presunciones 31-36 10

Fuente: Elaboracion propia

Cabe precisar que los datos fueron recopilados utilizando la escala de Likert
del 1 al 5, como son: 1 Nunca, 2 casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre y 5

Siempre.

3.6 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

3.6.1 Validez del instrumento
El cuestionario fue elaborado por el autor, el mismo que fue validado por tres

expertos, quienes finalmente consideraron aplicable a la muestra de estudio.

Tabla 5

Validez por expertos respecto a la variable cultura organizacional

Nro Apellidos y nombres del experto Opinion

1 Dra Irma Carhuancho Mendoza Aplicable
Lic. Carmen Oré Huayta Aplicable

3 Lic. Hellen Loayza Jordan Aplicable
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3.6.2 Confiabilidad del instrumento

El instrumento se ha sometido a la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach
porque la escala de medicién ha sido likert, en tal sentido después de realizar
la prueba piloto se ha obtenido el resultado de 0.89, lo que indica que el
instrumento tiene fuerte confiabilidad y por ende puede ser aplicado a la
poblacion de estudio.

3.7 PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

Para la recopilacion de los datos y el procesamiento se ha seguido:

Se solicité permiso a la Direccion del Instituto Nacional Materno Perinatal para
la aplicacion del instrumento.

Luego se obtuvo la aceptacion del INMP.

Se aplico el instrumento a la muestra.

Los datos obtenidos en el cuestionario se procesaron para determinar el
puntaje y nivel.

Se realiz6 las tablas y figuras para expresar los resultados.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

4.1.1 Dimensidén entorno fisico y social de la cultura organizacional en el
INMP 2017

En la tabla 6 y figura 2 se presentan las frecuencias y porcentajes de la
dimension entorno fisico y social de la cultura organizacional en el INMP se
observa que respecto a la distribucion fisica no es la adecuada en un 52.84%
(nunca 23.86%, casi nunca 28.98%), asimismo en lo que respecta a la
distribucion de los equipos consideran que es inadecuada 56.25% (nunca
21.59% y casi nunca 34.66%), del mismo modo los encuestados consideran el
60.80% no existe suficiente cantidad de recursos materiales (nunca 21.59% y
casi nunca 39.20%), situacion parecida sucede en relacion al numero de
impresoras (nunca 18.18% y casi nunca 42.61%), del mismo modo el 55.11%
sostiene que es poco o0 nada el uso del software para sus actividades (nunca
22.16% y casi nunca 32.95%), en consecuencia los directivos del INMP no
tienen la cultura de brindar un entorno fisico adecuado para que los

colaboradores desempefien su trabajo.

Asimismo los encuestados indicaron que la comunicacién es formal y
escrita en un 23.86% (casi siempre 21.02% y siempre 2.84%), por otra parte el
uso del correo electrénico para agilizar procesos es escaso (casi siempre
17.61% y siempre 1.14%), mientras que el 61.36% sostuvo que no se utiliza o
es escaso (nunca 23.86% Yy casi nunca 37.50%), por otra parte los
colaboradores consideran que en un 27.84% se practica la comunicacion

verbal (casi siempre 25.57% y siempre2.27%), del mismo modo el 16.48%
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considera que los colaboradores respetan las normas (casi siempre 15.91% y
siempre 0.57%), finalmente el 18.18% indic6 que los colaboradores participan
en las actividades sociales y culturales organizadas por el INMP, considerando
lo expuesto lineas arriba se evidencia que hace falta la cultura de mantener un
entorno social armonico.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes del entorno fisico y social en el INMP 2017

Nro Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
Pregunta f % f % f % f % f %

1.En el INMP existe
distribucion fisica 42 23.86% 51 28.98% 39 22.16% 40 22.73% 4 2.27%

adecuada del espacio.
2.En el INMP existe
distribucion adecuada 3g 21599 61 34.66% 30 17.05% 42 23.86% 5 2.84%
de los equipos de
cémputo.
3.En el INMP existe la
suficiente cantidad de
recursos materiales 38 21.59% 69 39.20% 30 17.05% 35 19.89% 4 2.27%
(papel, lapiceros, etc.)
para el desempefio.
4.En el INMP existe
suficiente nimero de 32 18.18% 75 42.61% 34 19.32% 30 17.05% 5 2.84%
impresoras.
5.En el INMP se utiliza

software  para el 39 22169 58 32.95% 41 23.30% 34 19.32% 4 2.27%
desempefio de las

actividades.
6. En el INMP la
comunicacion es 32 18.18% 67 38.07% 35 19.89% 37 21.02% 5 2.84%

formal y escrita.

7.En el INMP se utiliza el
agilizar los procesos.

8. En el INMP se practica

la_comunicacion verbal 26 147795 60 34.09% 41 23.30% 45 2557% 4 2.27%
en el desempefio

laboral.
9.En el INMP los

respetan las normas.
10. En el INMP los
colaboradores 34 19.32% 77 43.75% 33 18.75% 27 1534% 5 2.84%
participan en las
actividades sociales.
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Figura 2. Porcentajes de la dimension entorno fisico y social de la cultura

organizacional, INMP 2017

4.1.2 Dimension valores de la cultura organizacional en el INMP 2017

En la tabla 7 y figura 3 se presentan las frecuencias y porcentajes de la
dimension valores, es asi que los encuestados consideraron que solo el
24.43% es creativo (casi siempre 22.16% y siempre 2.27%), situacion parecida
resulté en lo referente a la adaptacion al cambio ya que solo el 26.14% se
adapta (casi siempre 23.86% y siempre 2.27%), asimismo el 26.14% realiza
sus actividades con calidad (casi siempre 25.00% y siempre 1.14%), del
mismo modo el 23.86% son guiados por su lider (casi siempre 21.02% Yy
siempre 2.84%), asimismo el 19.89% indic6 que existe la politica de
capacitacion constante (casi siemprel8.18% y siempre 1.70%), finalmente el
21.02% de los colaboradores demuestran sus conocimientos al realizar sus
labores en el INMP, en consecuencia en lo que respecta a los valores

individuales predomina la escala de nunca y casi nunca, lo que permite inferir
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gue los colaboradores asuman y practiguen con mayor responsabilidad los

valores personales, los mismos que aportan a la cultura de la organizacion.

Asimismo en la tabla 7 y figura 3 se presento los resultados respecto los
valores colectivos, los encuestados respondieron que el 21.02% es solidario
(casi siempre 19.32% y siempre 1.70%), el 21.59% colabora para el logro de
los objetivos (casi siempre 18.75% y siempre 2.84%), el 23.30% tiene
comunicacion fluida con las &reas relacionadas con sus actividades cotidianas
(casi siempre 21.02% y siempre 2.27%), asimismo el 17.61% se encuentra
comprometido con la institucion (casi siempre 15.91% y siempre 1.70%), del
mismo modo el 22.73% de los colaboradores son responsables (casi siempre
21.59% y siempre 1.14%), el 22.16% son respetuosos (casi siempre 19.89% y
siempre 2.27%), el 27.84% considera que existe igualdad de oportunidades
(casi siempre 25.57% y siempre 2.27%), el 25.00% considera que son
honestos (casi siempre 24.43% y siempre 0.57%) y el 26.14% realiza sus
tareas con trasparencia (casi siempre 23.86% Yy siempre 2.27%), en
consecuencia como se observa lineas arriba los valores colectivos predominan
en la escala de nunca y casi nunca, lo cual lleva a la preocupacion porque la

baja 0 mala practica incide en la cultura organizacional.

Del mismo modo en la tabla 7 y figura 3 se evidencian los resultados en
relacion a los valores mixtos, predomina segun los encuestados el 19.32%
(casi siempre 19.32%) considera que los colaboradores respetan las
costumbres de la institucion, el 22.16% (casi siempre 19.32% y siempre 2.84%)
cuida el medio ambiente, el 23.30% (casi siempre 22.16% y siempre 1.14%)
cuida el mobiliario, el 22.16%(casi siempre 18.75% y siempre 3.41%)
contribuye al trabajo colaborativo y el 28.41% (casi siempre 25.00% y siempre
3.41%) con su trabajo aporta al logro de los objetivos de la institucion. En tal
sentido la practica de valores mixtos predomina en la escala de nunca y casi
nunca, por lo tanto la labor que realizan los colaboradores aporta poco al logro

de los objetivos institucionales.
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Tabla 7
Frecuencias y porcentajes de la dimension valores de la cultura organizacional, INMP 2017

Nro Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Pregunta f % f % f % f % f %

11. En el INMP los colaboradores son creativos. 23 13.07% 86 48.86% 24 13.64% 39 22.16% 4 2.27%
12. En el INMP los colaboradores se adaptan a los cambios con rapidez. 33 18.75% 63 35.80% 34 19.32% 42 23.86% 4 2.27%
13. En el INMP los colaboradores realizan sus actividades con calidad. 33 18.75% 61 34.66% 36 20.45% 44 25.00% 2 1.14%
14. En el INMP los colaboradores son guiados por su lider. 39 22.16% 59 33.52% 36 20.45% 37 21.02% 5 2.84%
15. En el INMP existe la politica de capacitacion constante. 37 21.02% 77 43.75% 27 15.34% 32 18.18% 3 1.70%
16. En el INMP los colaboradores demuestran sus conocimientos cuando realizan sus tareas. 33 18.75% 74 42.05% 32 18.18% 34 19.32% 3 1.70%
17. En el INMP los colaboradores son solidarios. 33 18.75% 80 45.45% 26 14.77% 34 19.32% 3 1.70%
18. En el INMP los colaboradores cooperan para el logro de los objetivos. 34 19.32% 62 3523% 42 23.86% 33 18.75% 5 2.84%
19. En el INMP los colaboradores tienen comunicacion fluida con las areas relacionadas a sus labores. 40 22.73% 63 35.80% 32 18.18% 37 21.02% 4 2.27%
20. En el INMP los colaboradores estan comprometidos con la institucion. 35 19.89% 72 40.91% 38 21.59% 28 15.91% 3 1.70%
21. En el INMP los colaboradores son responsables. 41 23.30% 67 38.07% 28 1591% 38 21.59% 2 1.14%
22. En el INMP los colaboradores son respetuosos. 35 19.89% 73 41.48% 29 16.48% 35 19.89% 4 2.27%
23. En el INMP existe igualdad de oportunidades. 41 23.30% 54 30.68% 32 18.18% 45 2557% 4 2.27%
24. En el INMP los colaboradores son honestos. 31 17.61% 68 38.64% 33 18.75% 43 24.43% 1 0.57%
25. En el INMP los colaboradores realizan sus tareas con trasparencia. 33 18.75% 70 39.77% 27 15.34% 42 23.86% 4 2.27%
26. En el INMP los colaboradores respetan las costumbres de la institucion. 40 22.73% 61 34.66% 41 23.30% 34 19.32% 0 0.00%
27. En el INMP los colaboradores cuidan el medio ambiente. 43 24.43% 61 34.66% 33 18.75% 34 19.32% 5 2.84%
28. En el INMP los colaboradores cuidan el mobiliario. 39 22.16% 65 36.93% 31 17.61% 39 22.16% 2 1.14%
29. En el INMP los colaboradores contribuyen al trabajo colaborativo. 32 18.18% 72 40.91% 33 18.75% 33 18.75% 6 3.41%
30. En el INMP los colaboradores aportan al logro de las metas de la institucion. 31 17.61% 54 30.68% 41 23.30% 44 25.00% 6 3.41%
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Figura 3. Porcentajes de la dimensién valores de la cultura organizacional

4.1.3 Dimension presunciones de la cultura organizacional en el INMP
2017

En la tabla 8 y figura 4 se presentan los resultados respecto a la dimension
presunciones, es asi que el 22.73% (casi siempre 20.45% y siempre 2.27%)
indican que los directivos resuelven los problemas de manera inmediata,
asimismo el 22.73% (casi siempre 21.59% y siempre 1.14%) consideran que
los directivos evallan diferentes alternativas para solucionar un problema, sin
embargo el 17.61% (casi siempre 15.91% y siempre 1.70%) consideran que
los directivos resuelven solos el problema y no coordinan ni preguntan a los
involucrados, mientras que el 23.30% (casi siempre 19.89% y siempre 3.41%)
consideran que los directivos si coordinan o involucran a los colaboradores,
asimismo el 22.73% (casi siempre 21.59% y siempre 1.14%) evidencié que las

decisiones se toman segun jerarquia, mientras que el 22.16% (casi siempre
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19.32% y siempre 2.84%) indicé que las decisiones se toman segun la
experiencia anterior, en consecuencia en lo que respecta a la resolucién de

problemas y la toma de decisiones predomina la escala de nunca y casi nunca.

Tabla 8
Frecuencias y porcentajes de la dimensién presunciones de la cultura

organizacional, INMP 2017

Nro Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
Pregunta f % f % f % f % f %

31. Ante un problema en el
INMPlos directivos - 33 18.75% 71 40.34% 32 18.18% 36 20.45% 4 2.27%
resuelven de manera
inmediata.

32. Ante un problema en el
INMP los directivos
evalian las diferentes 36 20.45% 64 36.36% 36 20.45% 38 21.59% 2 1.14%
alternativas para
determinar la solucion.

33. Ante un problema en el
INMPlos  directivos - 46 26.14% 63 35.80% 36 20.45% 28 15.91% 3 1.70%
aisladamente lo
resuelven.

34. Ante un problema en el
INMP los directivos

coordinan con los 33 18.75% 71 40.34% 31 17.61% 35 19.89% 6 3.41%
colaboradores para
buscar la solucién.

35. La toma de decisiones
en el INMP se realiza 34 19.32% 64 36.36% 38 21.59% 38 21.59% 2 1.14%
segun la jerarquia.

36. En el INMP las
decisiones se toman  3g  3159% 69 39.20% 30 17.05% 34 19.32% 5 2.84%
segln la experiencia
anterior.
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CAPITULO V. DISCUSION

La investigacion realizada en el Instituto Nacional Materno Perinatal abordé a la
conclusion que predomina el nivel medio de la cultura organizacional, también
se enfatiz6 el nivel moderado del reconocimiento del esfuerzo como factor de
éxito, del mismo modo preponderé el nivel moderado de comunicacién y
equidad, asimismo existi6 supremacia del nivel moderado respecto a la
credibilidad de los directivos y relaciones humanas, al igual que el nivel de
liderazgo.

En tal sentido dichos resultados coinciden con los de Vilca (2013) porque
evidencio el nivel medio de la cultura organizacional, mas aun enfatizé en que
la cultura y el compromiso organizacional estan relacionados, por otra parte se
armoniza con Apaza (2015) porque al realizar un experimento logr6 mejorar la
cultura organizacional, desde luego ello implica un largo proceso, ademas que
los involucrados acepten el programa de intervencion, logrando finalmente el
mejoramiento de las relaciones humanas y se considerd6 como una fortaleza

institucional.

También es preciso sefialar que los resultados son parecidos a los de
Jahuana (2010) porque se determind la predominancia del liderazgo y la
filosofia de la cultura organizacional, por otra parte también se armoniza con
Balboa (2017) porque las competencias gerenciales influyen en la cultura
organizacional en consecuencia la forma de dirigir a la institucién incide en la
practica de la cultura, sin embargo los resultados difieren bastante con relacion
a lo encontrado por Ovelar (2013) porque en dicha realidad la cultura era débil,
sin embargo lo hallado por Marchetta (2012) confirma los resultados porque la
cultura esta basada en la confianza de los superiores hacia los colaboradores,

ademas que dicho logro es por el liderazgo que practica el jefe de grupo.
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Cabe precisar que lo descrito por Villarreal, Villareal, Briones (2012) es una
realidad comun, pues el personal necesita que la cultura se modifique y adapte
a los tiempos actuales, ademas que se reconoce que tiene incidencia directa
en la gestiébn de la institucién, es pertinente sefialar que los resultados
evidencian que la cultura organizacional es importante para el desarrollo de la

misma.

Finalmente el trabajo evidencia la realidad de la cultura organizacional
en el Instituto Nacional Materno Perinatal, en consecuencia se aporta la
comunidad cientifica con resultados veraces, los mismos que seran
presentados a la institucion y desde luego esperando se disefien programas

para mejorar la cultura organizacional.
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CONCLUSIONES

En el INMP se carece de una cultura organizacional sélida
y acorde al tipo de organizacion, esto porque no se brinda
los recursos necesarios y minimos al personal, muchas
veces los directivos no consideran dichas necesidades en
el presupuesto anual, sin embargo se exige que
produzcan o mejoren su productividad los trabajadores,
pero no pueden obtener dichos resultados porque
tampoco existe la cultura de la capacitacion a cargo de la
entidad, esto desde Iluego se refleja en el bajo
compromiso, descuido por el trabajo y escaso aporte por
el logro de los objetivos institucionales, lo cual lleva en
muchas ocasiones a que los directivos ante un problema

opten por la primera opcion sin previo analisis o estudio.

En el INMP en el periodo 2017 se identifico que el entorno
fisico no esta bien distribuido, los trabajadores carecen de
los recursos para realizar su trabajo, ademas que es poco
el uso de los software en su tarea cotidiana, sin embargo
en lo que respecta al entorno social prefieren la
comunicacion formal y escrita, por otra parte los
colaboradores respetan las normas en un bajo porcentaje
y Su participacion es baja en las actividades sociales y
culturales, en este sentido se afirma que existe poca o
escasa cultura para que los trabajadores dispongan de
recursos fisicos o materiales para el trabajo, del mismo
modo la comunicacion, participacion, respeto a las

normas y participacion de los colaboradores es escasa.
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En relacion a los valores que practican los colaboradores
se agruparon en tres que fueron individuales, colectivos y
mixtos, es asi que respecto a los valores individuales se
identific6 que son poco creativos, no se adaptan con
rapidez a los cambios, hacen el trabajo por cumplir y no
consideran la calidad, sin embargo el lider cumple un
papel importante porque dirige a sus seguidores, cabe
precisar que la capacitacion es escasa y no es alentada y
motivada por los directivos, lo que trae consigo que a los
trabajadores no les interesa demostrar sus conocimientos
cuando realizan sus actividades. En lo que respecta a los
valores colectivos también se observO que son poco
solidarios los colaboradores, es escasa su cooperacion
para lograr los objetivos, muchos de los trabajadores no
estdn comprometidos con la institucion, su grado de
responsabilidad es también escasa, ademas que al existir
un numero considerable de trabajadores nombrados no
consideran importante la practica de los valores comunes
lo cual merma los resultados de la institucion. Por otra
parte en lo referente a los valores mixtos también se
carece de una cultura por respetar las costumbres de la
institucion, el cuidado del medio ambiente, el mobiliario y
tampoco se involucran para lograr los objetivos, por lo
tanto se evidencia que los valores no son practicados a

cabalidad por los colaboradores del INMP.

En relaciéon a las presunciones que involucra la resolucion
de problemas y la toma de decisiones se ha evidenciado
que los problemas son resueltos por los directivos de
manera inmediata, sin necesidad de evaluar las

alternativas de solucion, mas alun que no consideran o
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involucran a los colaboradores para el diagnéstico y la
solucién, por otra parte la toma de decisiones se realiza
por jerarquia en un bajo porcentaje, sin embargo muchas
decisiones se toman por el éxito de una experiencia
anterior, en tal sentido se evidencia que hace falta una
cultura para la resolucién de los problemas y la toma de
decisiones.
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RECOMENDACIONES

El INMP debe de disefiar un plan para cambiar la cultura
organizacional, para esto debe de partir de los resultados
presentados, ademas de realizar entrevistas a los
colaboradores y usuarios para completar el estudio y
diseflar una nueva cultura organizacional, previa

concientizacion e involucramiento del personal.

El INMP debe de incluir en el presupuesto del siguiente afio
la modificacion y re distribucion del espacio fisico, ademas
de adquirir equipos modernos e implementar el uso de las
herramientas tecnologicas para que agilicen los procesos y

se mejore la calidad de atencion a los usuarios.

El INMP debe de implementar charlas y actividades diarias
por un intervalo de 30 minutos para que los colaboradores
asuman con responsabilidad su tarea, ademas de lo

importante que practiquen los valores institucionales.

Los directivos deben de capacitarse en técnicas modernas
de gestidon, para que el INMP cambie su forma y estilo de
trabajo con el Unico fin de brindar un mejor servicio a la

ciudadania.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
“Cultura organizacional segun el personal del Instituto Nacional Materno Perinatal, 2017”

63

PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL VARIABLE DIMENSIONES | INDICADOR | ITEM ESCALA METODOLOGIA
,Como es la cultura | Describir de la cultura Entorno Entorno 1-5 Ordinal: | Tipo de Estudio:
organizacional en el | organizacional en el fisicoy fisico Escala | Descriptiva
Instituto Nacional Materno | Instituto Nacional Materno social De Likert | Nivel de
Perinatal, 20172. Perinatal, 2017. Entorno 6-10 1= Nunca | Investigacion:

social 2= Casi | descriptiva
PROBLEMAS OBJETIVOS ”;_”CAa g'rﬁello' descriptiva
ESPECIFICOS ESPECIFICOS Valores individuales | 11-16 | yeces | Metodo:
¢ Coémo es el entorno fisico | Describir el entorno fisico y Colectivos | 17-25 | 4= casi | Descriptivo
y social respecto a la | social respecto a la cultura Mixtos 56-30 siempre | Poblacion: 1328
cultura organizacional en el | organizacional en el 5= Trabajadores INMP
Instituto Nacional Materno | Instituto Nacional Materno Siempre | Muestra:
Perinatal, 2017? Perinatal, 2017. Cultura 176 Trabajadores
organizacional Técnicas e
Presunciones Resolucion 31-34 instrumentos de
¢Como son los valores | Describir  los  valores de recoleccion de
respecto a la cultura | respecto a la cultura problemas datos:
organizacional en el | organizacional en el Encuesta
Instituto Nacional Materno | Instituto Nacional Materno Toma de | 35-36 Cuestionario

Perinatal, 20177?

Perinatal, 2017.

¢ Coémo son las
presunciones respecto a la
cultura organizacional en el
Instituto Nacional Materno
Perinatal, 20177

Describir las presunciones
respecto a la cultura
organizacional en el
Instituto Nacional Materno
Perinatal, 2017.

decisiones
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Anexo 2: Cuestionario para medir la cultura organizacional

CUESTIONARIO 1

Estimado Trabajador: Este 0= neunt mormican 1
instrumento pretende establecer cuén H ESCALA DE VALORACION "

difundidos se encuentran los H i

componentes culturales en el INMP. I

Lea atentamente cada una de las | 'IE'otzlmente e(? desacuerdo _=21 !
interrogantes y marca con un aspa (X) n desacuerdo. _ I
la altenativa que Usted crea ! Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 "

) , I =
conveniente segun la escala de | De acuerdo 4 I
I Totalmente de acuerdo =5 I

valoracion que se presenta. Tenga en I
cuenta que no hay respuestacorrecta 0 b—-———— e
incorrecta. Recuerde que la informacion que nos proporcione sera tratada de
forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA.

(Duracion: 30 minutos aproximadamente).

VALORACION c
c o 9 [d))
°8 5158 8|3
239 3|23 3|28
O c o > = [CRR)
£Eqd 9| 3c & |ES3
89 $|8¢Y S @
— a © () @ — ©
o d c (O e] (A &)
[t W | © [t
=z
1. En el INMP existe distribucion
fisica adecuada del espacio.
2. En el INMP existe distribucion
adecuada de los equipos de
computo.
3. En el INMP existe la suficiente

cantidad de recursos materiales
(papel, lapiceros, etc) para el

desempeno.

4, En el INMP existe suficiente
namero de impresoras.

5. En el INMP se utiliza software
para el desempefio de Ilas
actividades.

6. En el INMP la comunicacién es

formal y escrita.




En el INMP se utliza el correo
electrénico para agilizar los
procesos.

En el INMP se practica Ila
comunicacion  verbal en el
desempeiio laboral.

En el INMP los colaboradores
respetan las normas.

10.

En el INMP los colaboradores
participan en las actividades
sociales.

11.

En el INMP los colaboradores son
creativos.

12.

En el INMP los colaboradores se
adaptan a los cambios con
rapidez.

13.

En el INMP los colaboradores
realizan sus actividades con
calidad.

14.

En el INMP los colaboradores son
guiados por su lider.

15.

En el INMP existe la politica de
capacitacion constante.

16.

En el INMP los colaboradores
demuestran sus conocimientos
cuando realizan sus tareas.

17.

En el INMP los colaboradores son
solidarios.

18.

En el INMP los colaboradores
cooperan para el logro de los
objetivos.

19.

En el INMP los colaboradores
tienen comunicacion fluida con las
areas relacionadas a sus labores.

20.

En el INMP los -colaboradores
estdn comprometidos con la
institucion.

21.

En el INMP los colaboradores son
responsables.

22.

En el INMP los colaboradores son

65



respetuosos.

23. En el INMP existe igualdad de
oportunidades.

24. En el INMP los colaboradores son
honestos.

25. En el INMP los colaboradores
realizan sus tareas con
trasparencia.

26. En el INMP los colaboradores
respetan las costumbres de la
institucion.

27. En el INMP los colaboradores
cuidan el medio ambiente.

28. En el INMP los colaboradores
cuidan el mobiliario.

29. En el INMP los colaboradores
contribuyen al trabajo
colaborativo.

30. En el INMP los colaboradores
aportan al logro de las metas de la
institucion.

31. Ante un problema en el INMP los
directivos resuelven de manera
inmediata.

32. Ante un problema en el INMP los
directivos evaluan las diferentes
alternativas para determinar la
solucioén.

33. Ante un problema en el INMP los
directivos aisladamente lo
resuelven.

34. Ante un problema en el INMP los
directivos coordinan con los
colaboradores para buscar la
solucioén.

35. La toma de decisiones en el INMP
se realiza segun la jerarquia.

36. En el INMP las decisiones se

toman segun la experiencia
anterior.

66



67

Anexo 3: Base de datos de la variable cultura organizacional

22 23 24 25

19 20 21

18

17

Nro 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

2
2
3
1
4
2
2
2
1
4
4
5
3
4
1
3
2

4 2 2 2 1 1 3 4 2 1 2 1 2 3 2

1
2
3
4
5
6
7
8
9

3 4 4 2 4 4 4 4 2 2 2 2 1 3 2

2 1 3 41 2 4 4 1 1 1 4 1 2 3

3 3 421 41 31 4 3 2 111

21 2 1 3 2 3 3 3 2 2 3 4 41

4

3 34 2 31212 314 1 3 3

2 1 1 3 1 13 4 2 2 4 3 1 4 2

1 4 2 2 3 111 2 1 2 4 4 4 3

1 4 2 2 2 2 2 3 1 3 1 2 4 4 2

10 4 1 4 1 1 4 3 1 1 4 4 2 3 2 2

11 3 5 4 5 3 5 3 4 5 3 4 4 4 5 4

12 3 5 3 5 4 3 5 3 4 4 1 5 1 4 3

13 5 55145 311551151

14 3 4 1 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5

15 4 2 2 4 3 2 1 11 2 2 1 1 1 3

16 1 2 4 3 3 3 1 3 3 4 2 2 2 4 4

17 3 2 2 1 3 2 2 1 2 2 2 2 3 4 2
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3
1
2
3
3
1
2
3
2
2
2
2
2
1
2
1
2
4
2

188 3 1 1 3 4 1 1 4 2 1 2 1 4 4 2

4

19 3 2 2 1 4 2 4 4 4 4 2 2 1 3 2

20 1 2 2 4 1 1 4 2 2 1 2 4 4 1 4

21

1 1 2 2 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 4

22 4 2 4 1 1 3 2 4 3 3 2 4 3 2 1

4

23 4 3 41 3 2 2 1 2 3 3 2 2 3 4

24 2 2 2 2 3 2 4 1 1 4 3 2 1 2 4

25 3 2 3 4 3 3 2 4 3 2 2 1 4 1 3

26 3 3 2 2 2 4 4 4 2 1 1 4 1 4 4

27 1 4 31 3 3 4 4 3 1 4 3 2 3 2

4
4

28 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 4 2 2 4 4

29 1 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1

30 3 2 2 2 3 2 2 1 4 2 4 2 2 21

4

31 3 2 2 2 2 11 4 3 1 2 4 3 2 2

32 2 2 2 2 1 3 2 4 2 2 41 2 2 1

33 1 4 2 2 3 4 2 3 2 2 111 2 2

4

34 2 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 4

35 3 4 2 4 2 2 2 2 3 4 3 2 2 4 3

4

36 1.2 3 1 3 3 3 3 3 2 2 4 3 4 3
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2
2
1
3
2
1
2
2
4
2
4
3
4
2
2
3
4
2
4

37 4 3 2 2 2 3 4 3 4 3 2 1 4 1 4

38 1.2 1 3 1 4 1 2 3 2 2 1 2 1 2

39 3 2 41 3 3 2 1 2 2 2 2 2 4 3

40 2 2 3 3 2 1 2 4 4 2 2 3 3 2 1

1 2 3 3 2 2 3 4 1 2 2 2 4 1 4

42 1 2 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2

41

43 4 4 2 2 2 3 4 2 2 3 4 1 1 4 2

4 4 1 4 2 4 2 1 3 1 2 2 4 3 3 4

4

45 3 4 2 2 2 3 2 2 4 2 2 1 2 2 1

46 4 4 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2

47 2 1 1 2 2 1 4 3 4 4 1 3 2 4 2

48 3 4 3 3 4 4 1 2 3 1 3 3 2 2 3

49 4 4 3 3 2 2 3 1 2 3 2 1 1 1 2

50 2 1 4 2 1 1 2 3 3 2 2 1 4 4 3

51 2 2 3 2 3 4 2 2 2 1 2 2 4 4 2

52 1 3 4 3 2 3 1 4 2 2 3 4 2 41

4
4

53 4 4 3 2 3 2 1 3 1 2 2 2 4 3 1

54 3 4 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 4 3 2

55 3 2 3 2 2 4 3 2 3 2 3 2 4 2 2



70

4
1
4
2
4
4
4
2
2
1
3
2
2
4
2
2
1
2
2

56 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 4 2 3 1 2

57 4 1 4 2 2 2 2 2 2 1 2 1 4 4 2

58 4 1 1 1 1 4 1 4 4 3 2 3 2 1 4

4

59 2 3 2 2 2 11 4 4 3 4 3 3 4 3

60 4 4 4 2 3 4 4 4 2 4 2 1 3 2 1

61 4 2 2 4 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3

62 2 3 2 3 1 1 2 2 2 2 4 4 2 2 4

63 4 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3

64 1 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 4 3 4 2

65 2 3 1 3 3 2 3 1 2 3 2 1 4 1 2

66 1 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 3 4 1 1

4

6+ 3 1 2 1 2 2 1 2 1 3 3 3 1 1 1

68 2 2 1 3 4 1 4 2 2 2 4 4 3 3 2

69 1 1 2 4 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1 4

700 3 4 2 41 3 13 2 2 1 2 1 1 3

71 1 2 3 2 4 2 2 4 3 4 2 4 2 41

72 1 3 1 2 4 2 4 1 4 2 1 4 2 4 3

/73 2 4 2 2 3 1 1 3 2 4 2 4 2 2 2

74 3 3 2 3 1 2 2 2 2 4 2 3 1 1 4
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1
3
2
2
2
1
3
1
2
4
3
2
1
2
4
3
4
2
2

7% 2 1 4 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3

7% 2 1 4 2 1 1 2 2 2 4 2 3 4 2 2

77 2 1 2 4 2 1 2 4 3 2 2 2 2 1 2

78 4 2 4 1 2 3 2 2 4 3 2 2 3 2 2

79 2 3 2 4 3 2 11 4 3 3 2 3 2 3

80 3 4 2 1 2 4 3 2 3 2 2 3 3 2 4

81

1 1 4 3 2 1 3 3 1 2 4 2 4 4 2

82 3 2 4 1 2 2 1 4 1 4 3 3 2 4 4

83 2 4 3 2 2 3 1 2 3 1 4 3 2 2 1

84 4 4 3 1 2 2 2 3 2 3 1 3 4 4 2

86 2 1 2 2 2 3 41 2 1 4 3 3 4 2

4

86 3 1 1 4 2 2 2 3 1 4 3 3 4 1 2

87 2 3 3 1 4 2 4 2 3 1 2 2 4 2 2

88 3 1 3 3 2 2 2 4 3 1 3 1 3 2 1

89 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 4 4 2 1 4

90 4 4 3 3 4 2 4 2 4 4 2 2 2 4 2

99 1. 2 1 3 2 2 2 4 3 1 2 2 3 2 1

92 3 3 1 2 2 3 2 2 4 3 4 4 3 2 2

93 1 2 2 2 4 4 1 2 2 2 2 2 2 3 3
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4

4
2
1
3
2
3
1
3
1
2
1
5
5
1
1
2
3
2
4

94 3 2 2 4 2 3 2 3 2 2 4 1 2 2 1

9%5 2 4 1 4 1 3 2 2 3 1 4 2 3 1 2

9% 2 4 4 3 4 2 1 1 3 4 2 2 1 3 4

4

97 4 2 1 2 2 2 4 2 2 2 1 2 1 3 1

98 4 2 1 4 1 1 2 4 2 1 2 2 2 4 4

9 2 3 3 2 4 3 2 3 2 3 2 4 2 1 2

100 4 2 2 1 4 4 2 2 3 2 3 2 3 3 2

101 2 2 2 4 1 4 1 3 2 2 3 4 2 2 2

102 4 4 1 2 3 4 2 1 3 2 2 2 2 2 3

108 2 3 2 2 1 3 1 1 3 2 1 2 1 3 4

104 5 5 5 5 5 3 1 3 4 1 5 5 3 5 4

4
4

105 3 5 1 1 5 5 3 5 1 5 5 5 5 3 5

106 3 3 5 5 1 4 4 3 3 5 4 4 3 1 4

107 5 4 5 4 5 5 1 5 1 5 3 5 4 1 1

108 5 1.1 1 1 1 3 5 1 3 5 3 5 5 5

109 1.1 2 3 1 2 3 3 4 3 3 2 4 3 2

4

110 2 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 1 1

111 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 4 1 2 2 2

112 1 1 4 2 2 4 4 2 3 1 2 1 1 2 1
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4

2
4
2
4
3
4
2
1
1
2
1
4
3
2
3
3
2
1
1

113 3 2 2 4 1 3 3 2 1 2 2 3 1 2 1

114 1 2 1 2 4 4 2 2 2 2 2 4 2 4 2

115 2 4 2 1 1 1 2 2 4 2 1 2 4 2 2

116 3 4 4 4 3 2 1 3 3 4 2 3 1 2 2

117 1 2 3 1 4 4 2 4 3 2 2 4 2 1 1

118 2 4 2 4 4 2 3 4 1 1 3 3 4 4 2

119 2 1 2 4 4 3 3 4 1 3 4 3 3 3 3

4

120 2 4 1 2 4 2 2 3 4 1 4 1 4 4 4

121 2 2 1 1 1 2 4 4 4 2 4 4 1 3 2

122 2 2 1 2 1 1 1 3 2 4 1 3 1 3 2

123 2 3 1 2 2 1 2 3 1 3 1 4 4 2 2

124 1 3 1 3 2 4 2 2 1 4 1 2 4 4 2

125 3 2 4 1 4 2 2 4 1 2 4 3 1 3 4

126 4 2 4 3 1 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2

4

127 1 4 3 2 2 2 1 2 1 2 4 2 2 2 3

128 2 1 1 4 4 2 2 2 3 1 2 1 2 2 2

129 1 4 2 2 4 4 2 3 2 1 1 2 3 4 4

130 1 3 2 4 4 2 1 2 4 2 2 3 1 2 2

4

131 4 4 1 2 4 3 3 2 2 4 1 4 4 3 2
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4
4
2
2
2
1
2
1
3
4
3
2
4
3
1
2
2
2
3

132 2 2 4 2 2 4 1 4 2 3 2 3 3 2 1

1331 2 2 2 1 4 3 4 2 1 2 4 2 3 1

134 1 3 3 3 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2

13 2 21 2 2 2 1 1 4 3 1 2 1 2 2

136 4 2 3 2 2 3 2 2 2 4 1 2 2 2 1

137 1 1 1 4 2 1 2 3 2 2 2 2 3 1 2

138 4 1 3 3 1 1 1 3 1 4 3 4 4 3 4

139 4 3 2 3 1 2 4 4 4 1 2 1 3 2 1

140 3 2 1 2 2 4 1 3 2 2 4 1 2 2 4

141 2 3 2 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2

4

142 2 4 2 2 2 4 4 3 2 1 3 3 1 1 2

143 1 2 2 3 2 4 2 2 4 2 2 1 3 2 1

144 4 4 4 2 3 1 1 4 2 4 3 4 2 2 2

145 3 2 2 4 2 2 3 4 2 3 3 2 2 2 2

146 4 2 3 2 2 2 3 1 2 2 1 1 2 2 4

147 4 3 1 1 2 1 3 2 2 2 4 3 1 1 2

148 4 3 3 1 2 2 4 2 2 3 2 4 2 1 1

149 4 2 2 4 1 1 3 3 1 1 2 1 3 1 2

4

150 4 1 2 2 3 3 2 1 4 2 2 4 4 3 3
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3
4
2
4
1
4
2
2
2
2
2
3
2
4
3
2
1
3
2

151 2 4 1 1 4 3 4 4 3 1 4 3 2 2 2

4

152 4 1 2 2 3 2 3 1 1 2 4 4 2 1 3

153 2 1 3 1 3 2 1 3 2 2 2 2 2 4 1

154 2 1 1 4 1 4 4 4 2 2 2 4 2 1 1

155 4 2 2 3 4 4 4 3 2 1 3 4 4 2 3

4

156 1 2 4 2 3 4 1 4 2 2 1 1 2 3 2

157 3 3 2 3 3 2 3 1 1 2 4 2 3 1 2

158 1 2 2 2 2 3 2 1 2 4 2 2 4 3 2

159 4 2 1 2 3 3 2 2 1 1 2 2 4 1 1

4
4

160 3 1 2 3 4 2 2 2 1 2 2 2 4 3 3

161 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 4 4 4 2 2

162 4 2 4 2 4 4 4 4 2 1 2 2 4 2 4

163 2 4 1 4 2 4 3 4 1 2 4 4 3 3 4

4

164 1 3 1 1 3 1 4 2 4 2 2 4 4 2 2

165 3 4 1 2 4 4 1 4 1 2 2 4 2 2 2

4
4
4
4

l66 2 3 4 2 1 2 2 3 2 1 2 3 4 4 1

167 4 3 2 2 3 2 3 2 1 2 2 4 2 3 2

168 1 2 2 3 3 2 2 1 1 2 2 1 3 3 1

169 4 4 4 4 4 1 1 1 2 4 4 1 2 1 2
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3
1
2
4
2
2
2

170 2 1 4 2 1 4 1 3 2 3 4 2 1 3 2

171 2 1 4 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2

172 11 2 1 3 2 1 4 2 2 4 1 2 3 3

173 2 4 2 1 1 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2

174 1 4 2 2 3 1 2 4 2 2 1 3 4 1 1

175 2 2 2 4 2 4 1 4 3 3 4 1 1 2 2

176 1 1 2 3 2 1 4 2 3 2 3 2 4 2 2
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36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

Nro

10
11
12
13
14
15
16
17
18
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19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37
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38
39

40

41

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52

53
54
55
56
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57

58
59

60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
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76
77
78
79
80
81

82

83
84
85
86

87

88
89

90
91

92
93

94
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95
96
97

98
99

100
101
102

103
104
105
106
107

108
109
110
111
112

113
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114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
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133
134
135
136
137
138
139
140
141
142

143

144

145

146
147

148

149

150
151
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152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
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171
172
173
174
175
176




Anexo 4: Validez de instrumentos

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: CULTURA ORGANIZACIONAL

87

Nro Item Pertinencia | Relevancia | Claridad
1. | En el INMP existe distribucion fisica adecuada del espacio. Si No Si No | Si | No
2. | En el INMP existe distribucién adecuada de los equipos de computo.

3. | En el INMP existe la suficiente cantidad de recursos materiales (papel, lapiceros, etc) para el
desempeiio.

4. | En el INMP existe suficiente nmero de impresoras.

5. | En el INMP se utiliza software para el desempefio de las actividades.

6. | En el INMP la comunicacién es formal y escrita.

7. | En el INMP se utiliza el correo electrénico para agilizar los procesos.

8. | En el INMP se practica la comunicacion verbal en el desempefio laboral.

9. | En el INMP los colaboradores respetan las hormas.

10. | En el INMP los colaboradores participan en las actividades sociales.

11. | En el INMP los colaboradores son creativos.

12. | En el INMP los colaboradores se adaptan a los cambios con rapidez.

13. | En el INMP los colaboradores realizan sus actividades con calidad.

14. | En el INMP los colaboradores son guiados por su lider.

15. | En el INMP existe la politica de capacitacién constante.

16. | En el INMP los colaboradores demuestran sus conocimientos cuando realizan sus tareas.
17. | En el INMP los colaboradores son solidarios.

18. | En el INMP los colaboradores cooperan para el logro de los objetivos.

19. | En el INMP los colaboradores tienen comunicacion fluida con las &reas relacionadas a sus labores.
20. | En el INMP los colaboradores estan comprometidos con la institucion.

21. | En el INMP los colaboradores son responsables.

22. | En el INMP los colaboradores son respetuosos.

23. | En el INMP existe igualdad de oportunidades.
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24. | En el INMP los colaboradores son honestos.

25. | En el INMP los colaboradores realizan sus tareas con trasparencia.

26. | En el INMP los colaboradores respetan las costumbres de la institucion.

27. | En el INMP los colaboradores cuidan el medio ambiente.

28. | En el INMP los colaboradores cuidan el mobiliario.

29. | En el INMP los colaboradores contribuyen al trabajo colaborativo.

30. | En el INMP los colaboradores aportan al logro de las metas de la institucion.

31. | Ante un problema en el INMP los directivos resuelven de manera inmediata.

32. | Ante un problema en el INMP los directivos evallan las diferentes alternativas para determinar la
solucién.

33. | Ante un problema en el INMP los directivos aisladamente lo resuelven.

34. | Ante un problema en el INMP los directivos coordinan con los colaboradores para buscar la solucién.

35. | La toma de decisiones en el INMP se realiza segln la jerarquia.

36. | En el INMP las decisiones se toman segun la experiencia anterior.

(o TP identificado con DNI ............cocoeinl especialista en
........................................ Revisé el cuestionario que mide a la variable Cultura organizacional y opino que el instrumento (Si) (No) cumple los

criterios de pertinencia, relevancia y claridad, por lo tanto debe de aplicarse a la muestra de estudio.
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Nro Item Pertinencia | Relevancia | Claridad
En el INMP existe distribucion fisica adecuada del espacio. Si No Si No | Si | No

2. | En el INMP existe distribucién adecuada de los equipos de computo.

3. | En el INMP existe la suficiente cantidad de recursos materiales (papel, lapiceros, etc) para el
desempeiio.

4. | En el INMP existe suficiente nmero de impresoras.

5. | En el INMP se utiliza software para el desempefio de las actividades.

6. | En el INMP la comunicacién es formal y escrita.

7. | En el INMP se utiliza el correo electronico para agilizar los procesos.

8. | En el INMP se practica la comunicacion verbal en el desempefio laboral.

9. | En el INMP los colaboradores respetan las normas.

10. | En el INMP los colaboradores participan en las actividades sociales.

11. | En el INMP los colaboradores son creativos.

12. | En el INMP los colaboradores se adaptan a los cambios con rapidez.

13. | En el INMP los colaboradores realizan sus actividades con calidad.

14. | En el INMP los colaboradores son guiados por su lider.

15. | En el INMP existe la politica de capacitacién constante.

16. | En el INMP los colaboradores demuestran sus conocimientos cuando realizan sus tareas.

17. | En el INMP los colaboradores son solidarios.

18. | En el INMP los colaboradores cooperan para el logro de los objetivos.

19. | En el INMP los colaboradores tienen comunicacion fluida con las éreas relacionadas a sus labores.

20. | En el INMP los colaboradores estan comprometidos con la institucion.

21. | En el INMP los colaboradores son responsables.

22. | En el INMP los colaboradores son respetuosos.

23. | En el INMP existe igualdad de oportunidades.

24. | En el INMP los colaboradores son honestos.

25. | En el INMP los colaboradores realizan sus tareas con trasparencia.
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26. | En el INMP los colaboradores respetan las costumbres de la institucion.

27. | En el INMP los colaboradores cuidan el medio ambiente.

28. | En el INMP los colaboradores cuidan el mobiliario.

29. | En el INMP los colaboradores contribuyen al trabajo colaborativo.

30. | En el INMP los colaboradores aportan al logro de las metas de la institucion.

31. | Ante un problema en el INMP los directivos resuelven de manera inmediata.

32. | Ante un problema en el INMP los directivos evallan las diferentes alternativas para determinar la
solucién.

33. | Ante un problema en el INMP los directivos aisladamente lo resuelven.

34. | Ante un problema en el INMP los directivos coordinan con los colaboradores para buscar la solucion.

35. | La toma de decisiones en el INMP se realiza segln la jerarquia.

36. | En el INMP las decisiones se toman segln la experiencia anterior.

20 P identificado con DNI ...l especialista en

criterios de pertinencia, relevancia y claridad, por lo tanto debe de aplicarse a la muestra de estudio.

Revisé el cuestionario que mide a la variable Cultura organizacional y opino que el instrumento (Si) (No) cumple los
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Nro Item Pertinencia | Relevancia | Claridad
En el INMP existe distribucion fisica adecuada del espacio. Si No Si No | Si | No

2. | En el INMP existe distribucién adecuada de los equipos de computo.

3. | En el INMP existe la suficiente cantidad de recursos materiales (papel, lapiceros, etc) para el
desempeiio.

4. | En el INMP existe suficiente nimero de impresoras.

5. | En el INMP se utiliza software para el desempefio de las actividades.

6. | En el INMP la comunicacién es formal y escrita.

7. | En el INMP se utiliza el correo electrénico para agilizar los procesos.

8. | En el INMP se practica la comunicacion verbal en el desempefio laboral.

9. | En el INMP los colaboradores respetan las hormas.

10. | En el INMP los colaboradores participan en las actividades sociales.

11. | En el INMP los colaboradores son creativos.

12. | En el INMP los colaboradores se adaptan a los cambios con rapidez.

13. | En el INMP los colaboradores realizan sus actividades con calidad.

14. | En el INMP los colaboradores son guiados por su lider.

15. | En el INMP existe la politica de capacitacién constante.

16. | En el INMP los colaboradores demuestran sus conocimientos cuando realizan sus tareas.

17. | En el INMP los colaboradores son solidarios.

18. | En el INMP los colaboradores cooperan para el logro de los objetivos.

19. | En el INMP los colaboradores tienen comunicacion fluida con las éreas relacionadas a sus labores.

20. | En el INMP los colaboradores estan comprometidos con la institucion.

21. | En el INMP los colaboradores son responsables.

22. | En el INMP los colaboradores son respetuosos.

23. | En el INMP existe igualdad de oportunidades.

24. | En el INMP los colaboradores son honestos.

25. | En el INMP los colaboradores realizan sus tareas con trasparencia.
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26. | En el INMP los colaboradores respetan las costumbres de la institucion.

27. | En el INMP los colaboradores cuidan el medio ambiente.

28. | En el INMP los colaboradores cuidan el mobiliario.

29. | En el INMP los colaboradores contribuyen al trabajo colaborativo.

30. | En el INMP los colaboradores aportan al logro de las metas de la institucion.

31. | Ante un problema en el INMP los directivos resuelven de manera inmediata.

32. | Ante un problema en el INMP los directivos evallan las diferentes alternativas para determinar la
solucién.

33. | Ante un problema en el INMP los directivos aisladamente lo resuelven.

34. | Ante un problema en el INMP los directivos coordinan con los colaboradores para buscar la solucion.

35. | La toma de decisiones en el INMP se realiza segun la jerarquia.

36. | En el INMP las decisiones se toman segln la experiencia anterior.

(o T identificado con DNI ...l especialista en

criterios de pertinencia, relevancia y claridad, por lo tanto debe de aplicarse a la muestra de estudio.

Revisé el cuestionario que mide a la variable Cultura organizacional y opino que el instrumento (Si) (No) cumple los
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