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RESUMEN

La presente investigacion lleva por titulo “Relacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral del Centro de atencién Primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017,
dando respuesta a la problematica ¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y
el desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11 ESSALUD - Valle Mantaro-2017?,
asi mismo, la hipotesis fue que la cultura organizacional se relaciona de manera directa con
el desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro-2017
y tuvo como objetivo determinar la relacion de la cultura organizacional y el desempefio

laboral del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro- 2017.

La investigacion fue de tipo aplicada con un nivel correlacional. EI método general fue
cientifico y como métodos especificos se aplico el analisis inductivo-deductivo, analitico-
sintético y disefio correlacional. El muestreo censal estuvo conformado por 46 colaboradores
del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro, 2017. La técnica utilizada
fue la encuesta y como instrumentos se utilizaron el cuestionario de la cultura organizacional

de Denison y la escala gréfica de desempefio con asignacién de puntos de Chiavenato.



La conclusion arribada fue de acuerdo a los resultados obtenidos que la cultura
organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de
atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro, 2017 (rs=0.538; p-valor=0.000). Esto se
sustenta en que las organizaciones con una cultura organizacional fuerte tienen un mejor
desempefio laboral motivo por el cual en el Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -
Valle Mantaro debe mejorar su cultura ya que es un sistema de significados compartidos que

ayudarian a mejorar su desempefio.

Palabras claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, centro de atencién primaria.



ABSTRACT

The present investigation is titled "Relationship of the organizational culture and the work
performance of the primary care center I1l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017", giving an
answer to the problem. How does the organizational culture and the work performance of
the primary care center Il ESSALUD -Valle Mantaro, 2017 related?, likewise, the
hypothesis was that the organizational culture is directly related to the work performance of
the primary care center IIl ESSALUD -Valle Mantaro, 2017 and had as objective to
determine the relationship of the organizational culture and the work performance of the
primary care center 111 ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

The research was of the applied type with a correlational level. The general method was
scientific and as specific methods the inductive-deductive, analytical-synthetic and
correlational design were applied. The census sampling consisted of 46 employees from the
primary care center Il ESSALUD -Valle Mantaro, 2017. The technique used was the survey
and as instruments were used in the Denison organizational culture questionnaire and the

graphical performance scale with allocation of Chiavenato points.
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The conclusion reached was according to the results obtained that the organizational
culture is directly related to the work performance of the primary care center 111 ESSALUD
-Valle Mantaro, 2017 (rs = 0.538, p-value = 0.000). This is based on the fact that
organizations with a strong organizational culture have a better work performance, which is
why the primary care center I1l ESSALUD - Valle Mantaro, 2017 must improve its culture
since it is a system of shared meanings that would help improve its performance.

Keywords: Organizational culture, work performance, primary care center.
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INTRODUCCION

No cabe duda, el éxito o el fracaso de las empresas y de las sociedades radica en las
personas: en lo que esas personas creen, saben o aprenden, en las instituciones que han
creado, en los valores que suscriben, en los mitos y estereotipos que mantienen y en las
maneras como se relacionan (Valdivieso, 2006).

Esta investigacion aborda temas muy relevantes como la cultura organizacional y el
desempefio laboral. Al hablar de cultura organizacional se refiere al conjunto de valores,
creencias y principios fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial de
una organizacion, por otro lado, se entiende el desempefio laboral como el conjunto de

acciones que se muestra en el personal y que es evidenciado en el logro de los objetivos.

Esta investigacion se realiz6 en el Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle
Mantaro, 2017, entidad del Estado cuyo fin principal es la asistencia sanitaria esencial
basada en métodos y tecnologias préacticas, cientificamente fundados y socialmente
aceptables, puesta al alcance de todos los individuos y familias de la comunidad, mediante

su plena participacion y a un costo que la comunidad y el pais puedan soportar, en todas y



cada una de las etapas de su desarrollo con espiritu de autoresponsabilidad y

autodeterminacion.

La finalidad de la presente investigacion ha sido determinar la relacion existente entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de atencion
primaria 1l ESSALUD -Valle Mantaro — 2017, para ello se necesitd analizar la problemaética
y fue necesario conocer las causas que las origing, tales como, carencia de una cultura
organizacional sélida que garantice la plena identificacién de sus miembros y la debida
practica en forma compartida de valores institucionales, afectando el 6ptimo cumplimiento
de sus objetivos organizacionales, en consecuencia, los trabajadores tienen un bajo

desempefio laboral.

Asi mismo, el personal que labora en el Centro de atencion primaria I1l ESSALUD -Valle
Mantaro — 2017, se ve perjudicado por diversos factores que inciden en su desempefio,
algunos de ellos son los diferentes estilos de liderazgo de los directores ejecutivos que no
estdn preparados para asumir el cargo, el deficiente empleo de la comunicacion,
subordinacion de interés personales por el interés general de la institucion; todo ello genera
un descontento que logicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando
culturas laborales ambiguos, tensos y autoritarios que merman la eficacia del personal en
sus actividades, sin perder de vista el comportamiento de este, que en el comdn de los casos
se tornan restantes o apaticos ante lo que sucede en la institucion, afectando directamente la
calidad de servicio que se brinda.

El desarrollo de esta investigacion ha sido estructurada de la siguiente manera:

En el capitulo | se realizé el planteamiento del problema, formulacién del problema,
objetivos de la investigacion, justificacion del estudio, delimitacion y limitaciones de la

investigacion.



En el capitulo 11 se desarroll6 el marco tedrico que permite especificar los antecedentes
de la investigacion, las bases teoricas, la determinacion de la hipotesis y definicion de
variables.

En el capitulo 111 se especifica los aspectos metodoldgicos utilizados en la investigacion,
especificando el tipo, nivel y disefio de investigacion, asi como las técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos.

En el capitulo 1V se especifico los resultados obtenidos en el procesamiento de encuestas,
asi mismo se realizo la prueba de hipotesis.

En el capitulo V se desarrolla la discusion de resultados, concluyendo con las
conclusiones, recomendaciones, referencias bibliogréaficas y anexos.

La autora.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El tema de esta investigacion trata sobre cdmo entender la influencia que la cultura de la
organizacion tiene en el desempefio laboral del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD
-Valle Mantaro, 2017.

Cualquier organizacidon empresarial, cualquier grupo humano ya sea una familia, pueblo,
nacion, ha desarrollado su propia cultura en el tiempo, una empresa familiar o una empresa
transnacional operando en diferentes lugares del mundo cada uno, ha desarrollado su propia
identidad.

Los valores y la cultura son construidos con el tiempo y representan las lecciones que
aprendemos, que pensamos. Estas lecciones nos permiten pasar al siguiente nivel de
supervivencia, que ya es un proceso en donde aprendemaos a sobrevivir como un equipo, una
organizacion o un grupo. Esto lo preservamos en el tiempo y pasamos a la siguiente fase

como lider, el cual tiene que ser experto al proyectar esos valores en el futuro, los cuales



seran identificados y asimilados por los trabajadores y de esa manera se vera influenciado
en el desempefio laboral.

En efecto, el Centro de atencion primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro pertenece a la
red asistencial de Junin, el cual tiene como funcidn brindar un servicio de atencion primaria
a los asegurados, es decir, brindan un servicio de prevencion y promocién de la salud y
rehabilitacion.

A nivel nacional existen muchos centros de atencion primaria o también conocidos como
Unidad Bésica de Atencion Primaria (UBAP). Los servicios que brinda el Centro de atencion
primaria 1ll ESSALUD -Valle Mantaro son: medicina general, obstetricia, odontologia,
nutricion, medicina fisica, servicio de laboratorio, servicio de farmacia, servicio de
enfermeria y psicologia.

De acorde a la misién del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro es
que son una entidad publica de seguridad social de salud que tiene como fin la proteccion
de la poblacion asegurada brindando prestaciones de salud, econémicas y sociales con
calidad, integralidad, eficiencia y buen gobierno corporativo, colaborando con el estado
peruano en alcanzar el aseguramiento universal en Perd.

Asimismo, la vision del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro, es
ser lider en seguridad social de salud de América Latina, superando las expectativas de los
asegurados y de los empleadores en la proteccion de su salud y siendo reconocida por su
buen trato, con una gestion moderna y a la vanguardia de la innovacion.

En las diversas gestiones que se han venido desarrollando en el Centro de atencion
primaria 1l ESSALUD -Valle Mantaro, no se han realizado acciones concretas que permitan
implantar estrategias necesarias para que los directivos y personal administrativo mantengan

una cultura sélida y fuerte que requiere una organizacion agil y moderna.



Tomando en cuenta los aspectos ya mencionados, el problema se origind
fundamentalmente porque, aiin no se percibe una cultura organizacional sélida que garantice
la plena identificacion de sus miembros y la debida practica en forma compartida de valores
institucionales, afectando el éptimo cumplimiento de sus objetivos organizacionales, en
consecuencia, los trabajadores tienen un bajo desempefio laboral.

El personal que labora en el Centro de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro
se ve afectado por diversos factores que inciden en su desempefio, algunos de ellos son los
diferentes estilos de liderazgo de los directores ejecutivos que no estan preparados para
asumir el cargo, el deficiente empleo de la comunicacion, subordinaciéon de interés
personales por el interés general de la institucion; todo ello genera un descontento que
I6gicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando culturas laborales
ambiguos, tensos y autoritarios que merman la eficacia del personal en sus actividades, sin
perder de vista el comportamiento de este, que en el comun de los casos se tornan retantes o
apaticos ante lo que sucede en la institucion, afectando directamente la calidad de servicio
que se brinda.

Ademas, el diferente nivel educativo de muchos de los trabajadores profesionales,
técnicos y auxiliares produce que varias costumbres adoptadas por estos sean muy dificiles
de cambiar, como por ejemplo la difusion de rumores y chismes, la falta de respeto por las
fechas de entrega de trabajos, el individualismo, etc. El incipiente desarrollo de la cultura
organizacional en el Centro de atencion primaria 1l ESSALUD -Valle Mantaro, trajo como
consecuencia, que entre los mismos trabajadores se originara una brecha debido a que la
mitad de estos forman parte del personal nombrado que a pesar de gozar de todos los
beneficios dados por la ley (vacaciones, seguro, bolsa de viveres, horas extras, etc.) no se
encuentran totalmente identificados con su institucion y por otro lado el grupo formado por

los contratados por servicios no personales (CAS) que por carecer de todos los beneficios



que si poseen los nombrados, interiorizan una actitud de malestar que no se manifiesta
abiertamente y que ademas se respalda por las mismas clausulas del contrato que firman, en
el cual textualmente se menciona el hecho de que este personal no presentara vinculo alguno
con la institucion, lo que definitivamente hace que este personal no se identifique con la
organizacion para el cual trabaja.

Considerando el planteamiento anterior, surgié la necesidad de considerar las
caracteristicas de la cultura organizacional asociada a la eficacia de los trabajadores
profesionales, técnicos y auxiliares del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle
Mantaro, a fin de elevar los niveles de productividad y excelencia propiciando ademas
culturas de trabajos motivantes y retadores que permitan a los trabajadores nombrados y
contratados, asistenciales y administrativos desarrollar un trabajo en equipo para lograr los
objetivos de la organizacion.

Para conocer la situacion del desempefio laboral en el Centro de atencion primaria 11l
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017, se hizo una breve investigacion exploratoria (Anexo 2),

cuyos resultados se muestran a continuacion:

Tabla 1
Pregunta N° 1 desempefio laboral — Test piloto

¢ Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral?

Fi %
Siempre 15 33%
Casi siempre 31 67%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria 1l
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.
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Figura 1. Pregunta N° 1 desempefio laboral — Test piloto.

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Responsable: Elaboracion propia.

En resumen, el 67% de los colaboradores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD
-Valle Mantaro — 2017, casi siempre trabaja sin interrupciones durante la jornada laboral, lo

cual indica que el nivel de desempefio es relativamente alto.

Tabla 2
Pregunta N° 2 desempefio laboral — Test piloto
¢Su jefe inmediato, valora su trabajo?

fi %
Siempre 9 20%
Casi siempre 30 65%
A veces 7 15%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.
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Figura 2. Pregunta N° 2 desempefio laboral — Test piloto.
Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Responsable: Elaboracion

propia.

En resumen, el 65% de los colaboradores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD

-Valle Mantaro — 2017, casi siempre sienten que su trabajo es valorado por su jefe inmediato,

lo cual indica que el personal administrativo y asistencial se encuentra relativamente

motivado para desempefiar sus funciones.

Tabla 3

Pregunta N° 3 desempefio laboral — Test piloto

¢Se promueve el trabajo en equipo?

fi %
Siempre 10 22%
Casi siempre 24 52%
A veces 12 26%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.



0%

u Siempre  m Casi siempre = Aveces i Casinunca ®Nunca

Figura 3. Pregunta N° 3 desempefio laboral — Test piloto.

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencién primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Responsable: Elaboracion propia.

En resumen, el 52% de los colaboradores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD
-Valle Mantaro, 2017, consideran que el trabajo en equipo casi siempre es promovido, lo
cual indica que el personal esta orientado hacia objetivos comunes.

Asi mismo, se realiz6 una breve investigacion exploratoria para conocer la situacion de
la cultura organizacional en el Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro,
2017, cuyos resultados se muestran a continuacion:

Tabla 4

Pregunta N° 1 cultura organizacional — Test piloto
¢Me siento identificada con la institucion en la que trabajo?

fi %
Siempre 2 4%
Casi siempre 20 44%
A veces 24 52%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracién propia.

10



0%

52%

= Siempre  m Casi siempre

0% 4%

44%

A veces ®mCasinunca ™ Nunca

Figura 4. Pregunta N° 1 cultura organizacional — Test piloto.
Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il

ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.

En resumen, el 52% de los colaboradores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD

-Valle Mantaro — 2017, a veces se siente identificado con la institucion lo cual demuestra

que existe una cultura organizacional deficiente.

Tabla 5

Pregunta N° 2 cultura organizacional — Test piloto

¢ Tengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la institucion?

Fi %
Siempre 18 39%
Casi siempre 20 44%
A veces 8 17%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencién primaria Il

ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.
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Figura 5. Pregunta N° 2 cultura organizacional — Test piloto.

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il

ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Responsable: Elaboracion propia.

En resumen, el 44% de los colaboradores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD
-Valle Mantaro — 2017, casi siempre tienen conocimiento claro y transparente de las politicas
y normas que rigen en la institucion, por consiguiente se generan comportamientos y
creencias diferentes afectando el logro de objetivos.

Tabla 6

Pregunta N° 3 cultura organizacional — Test piloto
¢Estoy comprometido con lograr los objetivos de mi area de trabajo?

Fi %
Siempre 13 28%
Casi siempre 26 57%
A veces 7 15%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 46 trabajadores 100%

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencién primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.
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Figura 6. Pregunta N° 3 cultura organizacional — Test piloto.

Base de datos: Test piloto aplicado a los trabajadores del Centro de atencion primaria Il
ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Responsable: Elaboracion propia.

En resumen, el 57% de los colaboradores del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD

-Valle Mantaro, 2017, casi siempre se sienten comprometidos con el logro de objetivos de

su area de trabajo, lo cual conlleva a conflictos internos.

1.2.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral

del Centro de atencién primaria I1l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017?

1.2.2. Problemas especificos
- ¢De qué manera se relaciona el involucramiento y el desempefio laboral del
Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017?
- ¢De qué manera se relaciona la consistencia y el desempefio laboral del

Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017?
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- ¢De qué manera se relaciona la adaptabilidad y el desempefio laboral del

Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017?

- ¢De qué manera se relaciona la mision y el desempefio laboral del Centro de

atencién primaria I1l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017?

1.3. Obijetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral

del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Objetivos especificos

Determinar la relacién del involucramiento y el desempefio laboral del Centro
de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Determinar la relacion de la consistencia y el desempefio laboral del Centro
de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Determinar la relacion de la adaptabilidad y el desempefio laboral del Centro
de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Determinar la relacion de la mision y el desempefio laboral del Centro de

atencién primaria I1l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

1.4. Justificacién del estudio

En cuanto a lo tedrico, la presente investigacion contribuira en el enriquecimiento de la

literatura cientifica sobre cultura organizacional y desempefio laboral aplicado a un Centro

de atencién primaria.

En lo metodoldgico, la investigacion dar4 a conocer un modelo sobre cultura

organizacional propuesto por Daniel Denison y respecto al desempefio laboral se aplicara el

modelo planteado por Idalberto Chiavenato.
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Finalmente, en lo préctico, la investigacion se orienta a mejorar el desempefio laboral a
través de la cultura organizacional del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD -Valle
Mantaro.

1.5.  Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion espacial

La investigacion se llevo a cabo dentro de la jurisdiccion del Distrito de
Huancayo.

1.5.2. Delimitacion social

El grupo social objeto de estudio fueron los trabajadores del Centro de
atencion primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro.

1.5.3. Delimitacién temporal

El periodo de analisis de la problematica que genera la investigacion se
baso a hechos suscitados en el afio 2017.

1.5.4. Delimitacion conceptual

Esta investigacion abarcé dos conceptos fundamentales como la cultura
organizacional y el desempefio laboral.

1.6. Limitaciones de la investigacion

La investigacion por la naturaleza de la informacion que requiere, se vio limitada en
cuanto a la disponibilidad y acceso a informacion que proporcione el Centro de atencién
primaria |1l ESSALUD -Valle Mantaro, debido a la reserva y confidencialidad de la
informacion. Ademas, se limité econdmicamente porque se desarrollé con recursos propios

de la investigadora.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes del estudio

En el ambito internacional, nacional y local existe una diversidad de trabajos de
investigacion relacionados a la presente investigacion, pero con diferentes unidades de
analisis.

2.1.1. A nivel internacional

Se han registrado algunas investigaciones que evallan las variables de
investigacion encontrandose tres tesis directamente relacionadas con las
variables y una tesis con variables bastante similares teniendo las siguientes:

Barreto y Bonilla (2011) investigacion realizada en la Universidad de la
Sabana cuyo trabajo lleva por titulo “Perfil cultural y desempefo
organizacional en la empresa Ecocapital Internacional S.A. E.S.P.”,
concluyeron que “El perfil cultural obtenido en la empresa Ecocapital S.A.
E.S.P. tiene rasgos que se asemejan al perfil estudiado para las empresas de
menor desempefio en innovacion, con promedios similares en las
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caracteristicas de Adaptabilidad, Involucramiento, Mision y Consistencia; se
resalta que la caracteristica Consistencia en ambos casos presenta el menor
valor” (p. 72), asi mismo “El indice de Desempefio de Ecocapital S.A. E.S.P.
percibido por los colaboradores, obtuvo un resultado de 3,63, destacandose
los aspectos de crecimiento en ventas e ingresos y Porcentaje de mercado. El
indice de menor promedio correspondio a la satisfaccion de los empleados.
Estos valores se encuentran asociados por las condiciones actuales de la
organizacion en donde su actividad comercial se centra en el desarrollo del
contrato de concesion con el Distrito, por tanto no cuenta con competidores
del mismo sector.” (p. 85)

Teran y Lorenzo (2011), en su investigacion con titulo “Influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral y la productividad de los
trabajadores administrativos en instituciones de educacion superior”, como
resultado se propone una relacion entre las tres variables (cultura
organizacional, desempefio laboral y productividad), en donde al afectar la
cultura organizacional se modifican e incrementa el desempefio laboral y/o
la productividad con base en un programa de intervencién (p. 1). Es aqui en
donde los sistemas organizacionales definen esquemas que les permiten saber
qué tan productivos son sus procesos y acciones, asi como la eficiencia y
eficacia en el desempefio de sus funciones. (p. 10)

Cantillo (2013), en su investigacion identificada como "Incidencia de la
cultura organizacional en el desempefio”, una primera conclusion destaca una
relacion total entre ambos conceptos, es decir que todas las dimensiones que
conforman la cultura organizacional (60 dimensiones) inciden en el

desempefio. Un segundo enfoque destaca una relacion parcial, quiere decir
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2.1.2.

que se presenta una relacién solo en algunas dimensiones, escalas o tipos de
cultura organizacional y por Gltimo se encuentra la investigacion realizada
por Rousseau (1990) quien concluye a partir de su investigacion en 32
organizaciones de servicio de voluntario, la no existencia de relacion entre
las normas de conducta (dimensién de cultura organizacional) y el recaudo
de fondos (dimensién de desempefio organizacional). (p. 21)

Rivas y Samra (2006), en su tesis titulado "La cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral del personal adscrito al Centro Clinico
Quirdrgico Divino Nifio C.A.", determinaron distintas conclusiones entre las
que destacan “que el C.C.Q. Divino Nifio, C.A. posee un tipo de cultura
burocrética, pero débil, ademas, existe un alto nivel de rotacion de personal
lo cual no les permite tener conocimiento pleno de la cultura existente;
también se determind que si existe relacion entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral, ellas son dos variables que van de la mano para lograr
que el personal forme parte fundamental de la organizacion, que exista
competitividad empresarial para alcanzar los objetivos y metas
organizacionales ya planteados.” (p. 12)

A nivel nacional

Se han registrado algunas investigaciones que tratan de desarrollar
modelos para mejorar de igual forma encontrando dos tesis que tocan una de
las variables de investigacion:

Morocho (2012), en su tesis titulada "Cultura organizacional vy
autopercepcién del desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel primaria Red N° 7 Callao", los resultados que se obtuvo de la

investigacion afirmaron que existe una correlacion significativa entre las
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dimensiones de cultura organizacional y el desempefio docentes, “es decir,
un mejor clima organizacional en la escuela genera un mejor desempefio de
los docentes y viceversa. Esta afirmacion es contundente en el sentido de la
alta correlacion que existe entre las dos variables de estudio” (p. 51), “no
obstante, hay predominio de niveles medios de la autopercepcion del
desempefio docente. En tanto, se concluy6d que la cultura organizacional
educativa es una herramienta eficaz para el desempefio docente” (p. 10), “se
afirma entonces que todo reconocimiento del trabajo, esfuerzo, compromiso
y entusiasmo en el logro de objetivos institucionales por parte del profesor va
a conllevar a un buen desempefio de sus funciones como profesional
docente.” (p. 52)

Chang (2010) es su trabajo de investigacion titulado “Estudio de la
motivacion laboral y el conocimiento de la necesidad predominante segin la
teoria de las necesidades de McClelland, en los médicos del hospital nacional
Arzobispo Loayza.” realizada en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, concluyé que “el grado de motivacion laboral de los médicos que
participaron en el estudio fue alto” (p. 47), asi mismo “la condicion laboral
de contrato por locacién de servicio influye negativamente en el grado de
motivacion laboral, en quienes tienen menos de un afio laborando en la
institucion” (p. 47), por otro lado, “el alto grado de motivacion laboral
encontrado, no se modifica con la edad, ni con los afios de servicio en la
institucion.” (p. 47)

2.1.3. Anivel local

Se ha registrado las siguientes investigaciones:
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Quispe y Marifio (2009), en su tesis realizada en la Universidad Nacional
del Centro del Peru cuyo titulo de investigacion es “Analisis y fortalecimiento
de la cultura organizacional del centro de estudios pre-universitarios de la
UNCP”, concluyeron de que la cultura organizacional es un factor prioritario
en el éxito o fracaso de las organizaciones dentro de su ambiente social asi
como también es considerada la médula de las organizaciones que esta
presente en todas las funciones y acciones que realizan todos los miembros
y determina la forma como funciona una organizacion; se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede ser cambiada para
bien si llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje.

Soto (2014), en su tesis realizada en la Universidad Nacional del Centro
del Perd titulada “Influencia de la cultura organizacional en la motivacion
laboral de los trabajadores del centro de estudios pre universitarios de la
Universidad Nacional del Centro del Perd - 2013”, concluyendo que la
cultura organizacional se ha desarrollado de forma media implicando en la
motivacion laboral, asimismo, la informacién no se comparte cuando se
necesita por ello no existe una comunicacion efectiva en la dimension
involucramiento, asi mismo se encontrd0 que dentro de los items de la
dimensidn adaptabilidad existe una resistencia en las iniciativas para lograr
los cambios en la organizacion, también se encontrd dentro de los items de la
dimensién misién que no existe una direccion estratégica clara como

organizacion.
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2.2.

Bases tedricas

2.2.1. Cultura organizacional

2.2.1.1. Etimologia de cultura. La palabra cultura viene del latin cultura,
compuesta con el sufijo —ura (resultado de la accion) sobre la palabra cultus,
cultivo, cultivado, cultivar.

2.2.1.2. Concepto de cultura. Cultura se refiere a los valores, creencias y
principios fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial
de una organizacién (Denison, 1990).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Engloba ademas modos de vida, ceremonias, arte,
invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser
humano, tradiciones y creencias.
2.2.1.3. Concepto de cultura organizacional. Kortrba (2016), afirma que la
cultura organizacional es un constructo a nivel organizacional que mide los
comportamientos y las practicas de la organizacion en su conjunto. La cultura
le da el panorama general de cdmo su organizacion esta funcionando y se
puede utilizar para predecir el rendimiento en las métricas importantes tales
como la rentabilidad, el crecimiento, la innovacion, la calidad y la

satisfaccion del cliente.

La relevancia dada al tema de cultura organizacional data de méas de 50
afios de estudio, uno de los primeros aportes ocurrio en los afios 20 con
ELTON MAYO, quien presentd los estudios realizados en la Hawthorne
Western Electric Co, en los que se referia sobre los “fendmenos culturales

conceptualizados como — normas de grupo-". Luego en la década de los 40,
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se presentaron diversos trabajos de investigacion sobre costumbres y
tradiciones de las organizaciones, como fueron los realizados por Lewin,
Lippit y White (1939), en los cuales se usaron conceptos de “clima y normas
de grupo”.

En los afios 70 el término de cultura, cuya interpretacion y aplicacién habia
sido con la orientacidn antropoldgica, es ahora integrado en el marco de “las
organizaciones”, es asi como diversos autores exponen sus definiciones y
teorias sobre ““cultura de la organizacion”.

Gambling (1977), define la cultura como “una red de simbolos o
costumbres que guian y modulan, en distinto grado, los comportamientos de
todos los que trabajan en ella y sobre todo, de las personas que se van
incorporando, estableciendo procesos de identidad y exclusion”.

Para Schwartz y Davis (1981) la cultura "es un patron de creencias y
expectativas compartidas por los miembros de la organizacion, las cuales
producen normas que modelan poderosamente la conducta de individuos y
grupos.”

Deal y Kennedy (1982); Peter y Waterman (1982), fue una época de
rapidos cambios, en donde se tratd de orientar la cultura hacia la
competitividad. Esto permitio que los gerentes y consultores igualaran la
cultura, a variables tales como efectividad, productividad, calidad e
internacionalizacion.

Schein (1984), “la cultura define valores basicos organizacionales y
comunica a los nuevos miembros la correcta manera de pensar y actuar y

como las cosas debieran ser hechas”.
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2.2.1.4. Definicion operacional de cultura organizacional. Se entendera
por Cultura Organizacional (CO) todos aquellos aspectos tangibles
(artefactos) como los rituales, simbolos, mitos y lenguaje que prevalece en
las organizaciones. Incluye los valores, entendidos como el “modo de ser o
de actuar que un individuo o grupo juzgan como ideales”. Finalmente,
considera también los supuestos, relacionados con la “realidad” y naturaleza
humana, tales como las creencias compartidas acerca de los fines
corporativos (Martinez y Davila, 1998, p. 203-219).

2.2.1.5. Modelos sobre cultura organizacional y estudios entre culturas.
Las teorias sobre cultura organizacional son numerosas. Uno de los mas
antiguos fue presentado por Harrison (1972) quien desarroll6 una tipologia
con orientacion al poder, la orientacion al rol, la orientacién a la tarea y la
orientacion a las personas. Harrison describié con ellos los rasgos
fundamentales que definen la cultura de la organizacion. Desde esta misma
perspectiva, 30 afios después, Cunha y Cooper (2002) disefiaron y aplicaron
un cuestionario basado en el modelo de Harrison para analizar como las
privatizaciones afectaron la cultura organizacional y el bienestar de los
empleados durante las masivas privatizaciones que se presentaron en la
Gltima década del siglo XX (Martinez, 2007).

Con este mismo enfoque se encuentran los trabajos de Denison y sus colegas,
quienes identificaron como rasgos fundamentales de la cultura organizacional
el involucramiento, la consistencia, la adaptabilidad y la mision (Denison y
Mishra, 1995; Denison y Neale, 1996; Fey y Denison, 2003; Smerek y

Denison, 2007).
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Asimismo, un estudio crosscultural de gran magnitud es el estudio Globe
(Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Research
Program). Este es un programa de investigacion orientado al estudio del
comportamiento y el liderazgo efectivo. Tiene como propdsito investigar la
influencia de la cultura en el liderazgo y el comportamiento organizacional,
comparando las culturas de diferentes paises (House y Javidan, 2004).
2.2.1.6. Perspectivas tedricas para la investigacion en cultura: Segun
Martin (2002), la investigacién sobre cultura puede agruparse en tres
perspectivas: la de integracion, la de diferenciacion y la de fragmentaciéon, en
términos generales, las caracteristicas de estas tres perspectivas son:

a) Perspectiva de integracion: armonia y homogeneidad. Desde esta
perspectiva, la cultura se entiende como un s6lido monolito que es visto
de la misma forma por mucha gente, no importa desde qué angulo se vea.
Las manifestaciones de la cultura tienen interpretaciones mutuamente
consistentes y excluyen la ambigiedad. Hay un amplio consenso en la
organizacion sobre la interpretacion de las manifestaciones (Martin,
2002).

b) Perspectiva de diferenciacion: separacion y posibilidad de conflicto. En
esta perspectiva se reconoce que hay subculturas y que las subculturas
son islas de claridad en un mar de ambiguedad. Se enfoca en expresiones
de las culturas que tienen manifestaciones inconsistentes (e. g. cuando
los gerentes manifiestan una politica y ellos se manifiestan después de
manera inconsistente con esa politica). Las culturas pueden subsistir en
armonia de manera independiente y estar al mismo tiempo en conflicto

unas con otras (Martin, 2002).
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c) Perspectiva de fragmentacion: abordaje desde la complejidad. Esta
perspectiva considera que las manifestaciones de la cultura no son ni

claramente consistentes ni claramente inconsistentes.

La fragmentacién incluye mas que la ambigiedad, que se deriva de la
ignorancia y la confusion. Tiene en cuenta también las complicaciones
que la oposicién clara del pensamiento dicotdmico omite. Incluye
irreconciliables tensiones entre opuestos, algunas veces descritas como
ironias, paradojas o contradicciones.

En los estudios con enfoque de fragmentacion es mas probable que se
vea la ambigiiedad como una parte normal y sobresaliente y como una
inevitable parte del funcionamiento de la organizacion en el mundo
contemporaneo (Martin, 2002).

2.2.1.7. Caracterizacion del modelo de Denison en el marco de los estudios
sobre cultura organizacional. Segun Barreto y Bonilla (2011), el Modelo de
Denison es el resultado de mas de veinticinco afios de investigacion por Dr.
Daniel Denison, anteriormente profesor de la Universidad de Escuela
empresarial de Michigan y actualmente profesor del Desarrollo Organizativo
en IMD - el Instituto Internacional del Desarrollo de Gestién en Lausana,
Suiza, en el lazo entre la cultura organizativa y medidas de desempefio de
altima linea como el rendimiento de la inversidn, el crecimiento de ventas, la
calidad, satisfaccion de innovacion y empleado. EI modelo es la base para
dos inspecciones diagnosticas, la Inspeccion Organizativa de la Cultura y la
Inspeccidn del Desarrollo de Liderazgo, desarrollado por Daniel R. Denison
y William S. Neale que ha sido utilizado por mas de 5000 organizaciones en

todo el mundo (p. 21,22).
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Figura 7. Modelo organizativo de cultura segun Denison y el factor de
compromiso de los empleados
Fuente: www.denisonculture.com

En contraste con la mayoria de las referencias que hacen hincapié en la
singularidad de las culturas de organizacion, este modelo se centra en
generalizaciones comparativas de las culturas como los niveles de valores. Al
mismo tiempo, el modelo reconoce que hay muchos aspectos de los niveles
culturales mas profundos de las creencias y supuestos que son dificiles de
generalizar acerca de todas las organizaciones.

El modelo de cultura de Denison se basa en cuatro caracteristicas
culturales o tipologias de patrones de comportamiento o formas de actuacion,
que han mostrado tener una fuerte influencia sobre el desempefio
organizacional: Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision.

El modelo de forma “circular” permite realizar un analisis de la cultura
organizacional completo y objetivo teniendo en cuenta los diferentes planos,
cruces y punto de partida, permitiendo las interacciones entre las
caracteristicas y logrando de esta manera la integracion de todas las

dimensiones que identifican el perfil cultural de la organizacion.
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El modelo de Denison, se centra en una serie de tensiones aparentes que
deben ser gestionados o administradas con el fin de balancear y lograr la
eficacia de la organizacion.

El punto de partida y centro del modelo, corresponde a Suposiciones y
Creencias siendo los niveles mas profundos de la organizacion, son a su vez
los méas dificiles de cuantificar, pues tienen relacion con la educacion y
fuentes de origen de las acciones y comportamiento de los individuos de la
organizacion.

Un primer plano de andlisis corresponde a la interaccion o combinacion
entre las caracteristicas consecutivas del modelo Denison:

a) Enfoque interno: Combinacion de consistencia — involucramiento.

Punto de vista externo

Punto de vista interno

Figura 8. Dimensién foco interno
Fuente: www.denisonconsulting.com

Esta combinacion indica la buena utilizacion de los recursos y los
indicadores financieros (retorno sobre la inversion, retorno sobre activos,
retorno sobre ventas), la calidad de productos y servicios y de igual manera
impacta en la satisfaccion de los empleados, pues tiene que ver con el

empoderamiento de los mismos y capacidad para trabajar en equipo.
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Un buen desempefio interno se ve reflejado en los indicadores de gestion

de la organizacion.

b) Enfoque externo: Combinacion de adaptabilidad- mision.
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Punto de vista interno

Figura 9. Dimension foco externo
Fuente: www.denisonconsulting.com.
Trata con su enfoque la relacion entre la organizacion y el ambiente
externo. Esta combinacion en un buen nivel de categoria indica un

crecimiento continuo en el ingreso, participacion en el mercado e incremento

en ventas de la organizacion.
c) Estabilidad: Combinacién de mision — consistencia.

La estabilidad y direccion de la organizacion puede ser medida por la
ponderacion de estas dos caracteristicas; al integrarse la mision que es la
directriz de la compafiia con la consistencia de los objetivos y valores logran
en la organizacion una estabilidad longeva. Persigue un impacto importante

en las medidas de desempefio financiero tales como: Retorno sobre la

inversion, Retorno sobre activos y Retorno sobre ventas.
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Punto de vfsta externo

Flexible Estable

Puntode vlsta interno

Figura 10. Dimension de estabilidad
Fuente: www.denisonconsulting.com

d) Flexibilidad: Combinacién de envolvimiento y adaptabilidad.
Determina la flexibilidad y capacidad de adaptacion que tiene la

organizacion ante estimulos y situaciones externas, minimizando el impacto

de cualquier eventualidad en la actuacién de la organizacién. Es en este

espacio donde se generan ideas, se desarrolla productos y servicios.
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Figura 11. Dimensién de flexibilidad
Fuente: www.denisonconsulting.com

Una calificacién alta de esta parte de la organizacion significa mayores
niveles de creatividad e innovacion, al igual que una respuesta rapida a las
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cambiantes necesidades de los clientes y empleados (Barreto y Bonilla,
2011).
La configuracion del modelo en sus dimensiones 0 sesgos se presenta en

el siguiente diagrama:

- Participacion en el mercado
- Crecimiento en el mercado

Punto de vista externo

Define N3 jpge,
direccidn. 9",”""%,
&

- Innovacion, "
- Clientes Flexible
satisfechos

Estable - Estabilidad
- Rendimiento

Punto de vista interno

- Calidad
- Satisfaccion de empleados

Figura 12. Configuracién modelo Denison
Fuente: www.denisonconsulting.com

En el modelo de Denison se percibe una tension entre la integracion y la
diferenciacion. Una revision de conceptos sobre cultura organizacional
permite ver, en principio, el trabajo de Denison y sus colegas como el

resultado de una investigacion con perspectiva de integracion.

Para Denison, los valores, las creencias y supuestos basicos como el
comportamiento y las practicas permanecen porque tienen sentido para los
miembros de una organizacion (Denison, 1990).

El ambiente social es creado por los actores de la organizacion, y la cultura
es una representacion cognitiva colectiva de patrones de aprendizaje social

sobre el tiempo (Denison, 1996).
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Denison (2000), en su concepto, el enfoque que resulta mas poderoso para
crear el cambio organizacional es uno que vincule los supuestos subyacentes
con los valores, los comportamientos y las manifestaciones visibles de la
cultura y el reconocimiento de los patrones que se identifiquen en estos
niveles.

En la figura 12. el modelo de cultura organizacional de Denison,
representan las caracteristicas e indices que constituyen la cultura
organizacional.

Los cuatro cuadrantes del modelo representan las cuatro caracteristicas
basicas de cualquier cultura organizacional. Cada cuadrante incluye tres
indices de comportamientos o practicas que se conectan con cada una de las
caracteristicas indices de comportamientos o practicas que se conectan con

cada una de las caracteristicas.

Adaptabilidad Misién
;Estamos respondiendo Definir una direccién

al mercado o . de largo plazo
ambiente externo? Punto de vista extemo significativa para

é la organizacién

Flexible Estable

Participacion Punto de vista interno
iNuestra gente esta
alineaday
comprometida?

Figura 13. Modelo de Denison para medir la cultura organizacional
Fuente: http://hdl.handle.net/2027.42/39984

Los cuatro rasgos del modelo estan establecidos sobre un plano cartesiano

definido por dos dimensiones ortogonales (los ejes): una que define el
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enfoque interno y el enfoque externo y otra, la orientacion a la estabilidad y
la orientacién a la flexibilidad. Estas dos dimensiones y los rasgos que se
derivan caracterizan un conjunto de tensiones que pueden presentarse en la
organizacion.

Una conceptualizacion sobre los elementos fundamentales del modelo fue
presentada por Denison, Haaland & Goelzer (2003), quienes describen los
rasgos y subdimensiones del modelo asi:

a) Involucramiento (Involvement): Definido como el empoderamiento de
la gente, la construccion personal alrededor de los equipos y el desarrollo

de la capacidad humana en todos los &mbitos de la organizacion.

Figura 14. Caracteristica de la dimension involucramiento y sus indices
Fuente: www.denisonconsulting.com

Considera el compromiso de los diferentes trabajadores y su
capacidad de influencia en todos los ambitos. Este rasgo se puede
observar en tres subdimensiones: facultamiento (empowerment),
orientacion al equipo y desarrollo de capacidades (Denison, Haaland &

Goelzer, 2003).
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b)

a. Facultamiento: Los individuos tienen la autoridad, iniciativa y
capacidad para gestionar su propio trabajo. Esto crea un sentido de
pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion.

b. Orientacion al equipo: El valor se coloca en trabajar de forma
cooperativa hacia objetivos comunes para que todos los empleados
se sientan mutuamente responsables. La organizacién se basa en
esfuerzo de equipo para realizar su trabajo.

c. Desarrollo de capacidades: La organizacion continuamente invierte
en el desarrollo de habilidades del empleado con el fin de ser
competitivo en el negocio y cumplir con las necesidades internas de
la organizacion.

Las organizaciones efectivas facultan a su gente, se construyen a si
mismas alrededor de los equipos y desarrollan la capacidad humana a
todos los niveles. (Becker, 1964; Lawler, 1996; Likert, 1961). Los
miembros de la organizacion estan comprometidos con su trabajo y
sienten que poseen una parte de la organizacion. Las personas, a todos
los niveles, sienten que tienen al menos alguna influencia en las
decisiones que afectan sus trabajos y que estos estdn directamente
conectados con los objetivos de la organizacion. (Spreitzer, 1995).
Consistencia (Consistency): Considera que el comportamiento de las
personas se fundamenta en un conjunto de valores centrales y las

actividades de la organizacion estan bien coordinadas e integradas.
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Figura 15. Caracteristica de la dimension consistencia y sus indices
Fuente: www.denisonconsulting.com

Las organizaciones que poseen esta caracteristica tienen una cultura
distintiva y fuerte que influye significativamente en el comportamiento
de las personas. Un sistema compartido de creencias y valores funciona
como un sistema de control interiorizado.

Las organizaciones son efectivas en razon de su consistencia e
integracién interna  (Davenport, 1993; Saffold, 1988). El
comportamiento de las personas se fundamenta en un conjunto de valores
centrales (core values), los lideres y sus seguidores poseen la habilidad
de lograr acuerdos (aun cuando existan diversos puntos de vista) y las
actividades de la organizacion estan bien coordinadas e integradas
(Block, 1991). Los empleados poseen un alto nivel de compromiso,
valores y métodos distintivos, pero sobre todas las cosas una gran guia
que define lo que se puede y debe hacer (p. 86).

La consistencia es entonces una fuente poderosa de estabilidad e
integracién interna que resulta de un marco mental (mindset) comin y

de un alto grado de conformidad. (Senge, 1990).
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El andlisis de la “consistencia” busca responder a la pregunta: (El
sistema organizacional como un todo genera el apalancamiento que
exigen sus actividades especificas?

Esta caracteristica se mide con los siguientes indices: Valores
Centrales, Acuerdo y Coordinacion e Integracion.

a. Valores Fundamentales: los miembros de la organizacion
comparten un conjunto de valores que crean un sentido de identidad
y un conjunto claro de las expectativas.

b. Acuerdo: los miembros de la organizacién son capaces de llegar a
un acuerdo sobre cuestiones fundamentales o situaciones criticas.
Esto incluye tanto el nivel de acuerdo y la habilidad de conciliacion
en eventos adversos.

c. Coordinacion e integracion: diferentes funciones y unidades de la
organizacion son capaces de trabajar juntos para asi lograr objetivos
comunes. Los limites de la organizacion no deben interferir en la
elaboracion de un buen trabajo. También se evalGa la manera de
hacer negocios, su coordinacién, los alineamientos entre niveles
jerarquicos, perspectivas compartidas, coordinacion entre diferentes
areas y comparacion interna y externa de la actuacion.

c) Adaptabilidad (Adaptability): Permite a la organizacion responder a los
cambios del entorno y responder a las nuevas exigencias de los clientes.
Se considera que las organizaciones bien integradas son, con frecuencia,
las mas dificiles de cambiar y que la integracion interna y la adaptacion

externa pueden refiir entre si.
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Figura 16. Caracteristica de la dimension adaptabilidad y sus indices
Fuente: www.denisonconsulting.com

Las organizaciones adaptables son impulsadas por sus clientes,
asumen riesgos, aprenden de sus errores y tienen capacidad y experiencia
en la creacion del cambio. (Nadler, 1998; Senge, 1990; Stalk, 1988).
Estas organizaciones estan continuamente mejorando su capacidad de
entregar valor a sus clientes.

La adaptabilidad se soporta en la capacidad de recibir, interpretar e
interpelar las sefiales del entorno externo, generando cambios en el
entorno interno que incrementa las posibilidades de crecimiento y
desarrollo de la organizacion. La adaptabilidad busca responder a la
pregunta: ;La organizacion “escucha” a su mercado?

Esta caracteristica se mide con los siguientes tres indices:

a. Creacion de cambio: la organizacion es capaz de crear formas de
adaptacion a las nuevas necesidades. Es capaz de leer el entorno
empresarial, reaccionar rapidamente a las tendencias actuales y
anticipar los cambios futuros.

b. Enfoque al cliente: la organizacion entiende y reacciona a sus

clientes y provee sus necesidades futuras. En €l se refleja el grado
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en que la organizacion es impulsada por la preocupacion de
satisfacer a sus clientes

c. Aprendizaje Organizacional: la organizacion recibe, traduce, e

interpreta las sefiales del entorno en oportunidades para el fomento

de la innovacion, adquirir conocimientos, capacidades y desarrollo.

d) Mision( Mission): Se refiere al sentido claro de propdsito o direccion

que define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos. Se

expresa en la vision de lo que la organizacion quiere ser en el futuro. Este

rasgo se puede observar en direccion e intencion estratégicas, metas —

objetivos y vision (Denison, Haaland y Goelzer, 2003).

Figura 17. Caracteristica de la dimension mision y sus indices
Fuente: www.denisonconsulting.com

Las organizaciones exitosas tienen un claro sentido de propdsito y una
direcciéon que define las metas organizacionales y los objetivos
estratégicos y que expresa la vision de lo que la organizacion quiere ser
en el futuro. (Mintzberg, 1987, 1994; Ohmae, 1982; Hamel y Prahalad,
1994).

La mision da el proposito y el sentido a la organizacion, gracias a que

esta define la razon social y los roles externo que tiene la organizacion.
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Esta provee una directriz y metas que sirven como curso de accion tanto

para la organizacion como para sus miembros. El sentido de la mision

permite que la organizacion pueda darle forma al comportamiento por

medio de la visualizacion del deseo a futuro, es decir, es lo que permite

a la organizacion no salirse de curso en ningin momento.

La definicion y despliegue de la mision en la organizacion direcciona

su comportamiento tanto en el corto como en el largo plazo.

En términos de una pregunta: ;Sabe la organizacion hacia donde se

dirige?

Esta caracteristica se mide a través de los siguientes indices:

a.

Direccién Estratégica e Intenciones: es conveniente transmitir
claramente las estratégicas de la organizacion con el fin de
establecer el proposito de la organizacion, dejar en claro como todos
pueden contribuir y "hacer su marca” en la industria.

Metas y Objetivos: un conjunto claro de objetivos y metas pueden
estar relacionadas con la mision, vision y estrategia, generando
espacios Yy directrices que guien el comportamiento y orienten el
trabajo de los individuos de la organizacion.

Vision: la organizacion tiene una vision compartida del deseo de lo
que quiere que sea la organizacion a futuro. Involucra valores,
captura los pensamientos y sentimientos de la gente que compone la
organizacion, es decir, es el deseo que comparten los fundadores de
las organizaciones y hacia donde se ven proyectados de manera
ambiciosa, direccionandolos a través de acciones y guias (Denison

y Neale, 1996).
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2.2.1.8. Denison Organizational Culture Survey (Encuesta de Cultura

Organizacional segun Denison): Segin Denison (2001), en lo que respecta

a la estructura del cuestionario, se compone subescalas o indices que se

agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales (p. 347).

a)

Involucramiento: Las organizaciones efectivas dan poder a sus

miembros, se organizan en equipos y desarrollan la capacidad humana

en todos los nivele de la organizacion. Los miembros estan

comprometidos con su trabajo y sienten que son una parte importante de

la organizacion. Las personas de cualquier nivel jerarquico participan de

las decisiones que afectaran su trabajo y perciben que éste estd

directamente relacionado con los objetivos de la organizacion. En el

cuestionario, estos aspectos estan medidos por las tres subescalas

siguientes:

a.

Empoderamiento: Los individuos tienen autoridad, iniciativa y
capacidad para dirigir su propio trabajo. Esto genera un sentimiento
de pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion (items 1 al
5).

Trabajo en equipo: El valor reside en el trabajo cooperativo hacia
objetivos comunes, sintiéndose todos los empleados responsables
del mismo. La organizacion depende de los esfuerzos del trabajo en
equipo para alcanzar los objetivos (items 6 al 10).

Desarrollo de capacidades: La organizacion invierte de forma
continua en el desarrollo de las competencias y habilidades de sus
empleados con el objeto de mantener su competitividad vy

aprovechar nuevas oportunidades de negocio (items 11 al 15).
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b) Consistencia: Segin Davenport (1993), menciona que las
organizaciones son efectivas cuando son consistentes y estdn bien
integradas.

El comportamiento de las personas estd marcado por un conjunto de

valores que induce a lideres y seguidores a alcanzar acuerdos (aun

cuando pueda existir divergencia en las opiniones), de manera que las
actividades de la organizacién queden coordinadas adecuadamente.

Esta caracteristica se mide con los siguientes tres indices:

a. Valores centrales: Los miembros de la organizacion comparten una
serie de valores que crean un sentimiento de identidad y un conjunto
claro de expectativas (items 16 al 20).

b. Acuerdo: Los miembros de la organizacién son capaces de lograr
acuerdos en los temas esenciales. Esto implica, por un lado, un nivel
de acuerdo tacito y por otro, la capacidad de reconciliar diferencias
cuando ocurren (items 21 al 25).

c. Coordinacion e integracion: Diferentes areas y unidades de la
organizacion son capaces de trabajar conjuntamente para alcanzar
objetivos comunes. Las fronteras organizativas no suponen barreras
para desarrollar un buen trabajo (items 26 al 30).

c) Adaptabilidad: La adaptabilidad se soporta en la capacidad de recibir,
interpretar e interpelar las sefiales del entorno externo, generando
cambios en el entorno interno que incrementa las posibilidades de

crecimiento y desarrollo de la organizacion.
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Esta caracteristica se mide con los siguientes tres indices:

a. Creacion de cambio: La organizacion es capaz de crear formas de
adaptacion a las nuevas necesidades. Es capaz de leer el entorno
empresarial, reaccionar rapidamente a las tendencias actuales y
anticipar los cambios futuros (items 31 al 35).

b. Enfoque al cliente: La organizacion entiende y reacciona a sus
clientes y provee sus necesidades futuras. En €l se refleja el grado
en que la organizacion es impulsada por la preocupacion de
satisfacer a sus clientes (items 36 al 4 0).

c. Aprendizaje Organizacional: La organizacion recibe, traduce, e
interpreta las sefiales del entorno en oportunidades para el fomento
de la innovacion, adquirir conocimientos, capacidades y desarrollo
(items 41 al 45).

d) Mision: Quizés el rasgo cultural mas importante de todos sea el
sentimiento de misidn. Las organizaciones que no saben a donde se
dirigen, usualmente acaban en algin lugar no previsto. Las
organizaciones exitosas tienen un prop6sito y una direccion precisa que
define las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, al tiempo
que cuentan con una vision clara de como serd la organizacion en el
futuro.

Esta caracteristica se mide con los siguientes tres indices:

a. Direcciony propésitos estratégicos: Claras intenciones estratégicas
expresan el proposito de la organizacion y muestran el modo en
como todos los empleados pueden contribuir al desarrollo de la

organizacion (items 46 al 50).
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b. Metas y objetivos: A la misidn, la vision y la estrategia pueden
vincularse las metas y objetivos que faciliten a cada empleado una
direccion precisa a su trabajo (items 51 al 55).

c. Visién: La organizacion tiene una imagen compartida sobre la
manera en que desea ser reconocida en el futuro. Esta perspectiva
comun encarna los valores nucleares y captura los corazones y las
mentes de las personas que componen la empresa, proporcionando

guia y direccion (items 56 al 60).
2.2.2. Desemperio laboral

2.2.2.1. Definicién conceptual de desempefio: Chiavenato (2000), define el
desempefio como las acciones o comportamientos observados en los
empleados, los cuales son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza
mas relevante con la que cuenta una organizacion (p. 699).

Puede definirse como el conjunto de actividades que realiza un trabajador
con el fin de cumplir con lo que él entiende que debe cumplir en su trabajo.
Ademas, es la cantidad y calidad del bien producido o servicio, fin de la
ejecucion del trabajo, mas el modo de comportamiento del sujeto en su

puesto.

2.2.2.2. Definicién operacional. Actividad establecida de manera formal, ya
sea en la descripcion de puestos o algin otro documento oficial que
establezca en cantidad y/o calidad el trabajo realizado por un individuo, grupo
u organizacion, durante un lapso establecido en metas, que especifiquen

como deben realizarse las actividades.
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Los factores para medir el desempefio del personal mas utilizado por las

organizaciones segun Chiavenato (2002) son:

a)

b)

Habilidades. Davis y Newstrom (1999) La variedad de habilidades
permite a los empleados desempefiar diferentes operaciones para las que
a menudo se requiere de diferentes habilidades. Los empleados
consideran mas estimulantes las funciones de gran variedad debido a la
gama de habilidades implicadas. Estas funciones también liberan de la
monotonia de cualquier actividad repetitiva. La variedad concede a los
empleados una sensacion mas intensa de aptitud, puesto que pueden

desempefiar diferentes tipos de trabajo de diferentes maneras.
Hay diferentes tipos de habilidades:

- Habilidad técnica. Se refiere al conocimiento y capacidad de una
persona en cualquier tipo de proceso o técnica.

- Habilidad humana. Es la capacidad para trabajar eficazmente con
las personas y generar trabajo en equipo.

- Habilidad de conceptualizacién. Es la capacidad para pensar en
términos de modelos, marcos de referencia y amplias relaciones.
Conocimientos. Cutcher - Gershenfel (2000) mencionan que el
conocimiento se ha convertido en una de las mas poderosas fuerzas para
las ventajas competitivas en el mercado de hoy. La creacion de
conocimiento es una fuerza dindmica, ligada al cambio continuo e
inexorable en los sistemas de produccion. Para crear Yy utilizar
efectivamente el conocimiento, las empresas deben comprender las
fuerzas que pueden apoyarlo o destruirlo. En los grupos donde se crea el

conocimiento virtual, éste debe dirigirse hacia un objetivo colectivo, lo
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cual permitira la creacion de conocimiento explicito, que a su vez puede
utilizarse para la solucién de problemas, reparar una maquinaria,
negociar un contrato o llevar a cabo varias tareas relacionadas con el
trabajo.

Actitudes. Davis y Newstrom (1999) mencionan que las actitudes son
indicadores razonablemente aceptables de las conductas que ofrecen
indicios de las intenciones conductuales o inclinaciones de un empleado
a actuar de cierta manera. Las actitudes laborales negativas permiten
predecir conductas no deseadas y las actitudes positivas permiten
predecir conductas constructivas. Cuando los empleados se sienten
insatisfechos con su trabajo, no se involucran en sus labores y asumen
un compromiso insuficiente con la empresa, es probable que de ello se

desprendan ciertas consecuencias.

Los empleados satisfechos pueden realizar actos de servicio al cliente que

excedan los limites de su deber, tener excelentes evaluaciones de desempefio

y perseguir activamente la excelencia en todos los aspectos de sus labores.

Entre las actitudes que se pueden evaluar segin Chiavenato (2002) son:

espiritu de equipo, trabajo en equipo, cooperacion, creatividad, liderazgo,

responsabilidad, iniciativa, puntualidad y cumplimiento de objetivos.

A pesar que el contacto continuo lleva al grupo a adoptar un

comportamiento mas 0 menos uniforme, esto no implica que cada miembro

del grupo ocupe una posicion idéntica dentro del mismo. Las personas que

més ayudan al grupo a obtener sus objetivos tienden a poseer rangos mas

altos.
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2.2.2.3. Evaluacion del desempefio. Una de las principales
responsabilidades de los administradores es evaluar el desempefio de los
empleados. Como indican Hellriegel y Slocum (1998) la evaluacién del
desempefio es el proceso de evaluacion sistematica de las cualidades
laborales, necesidades de desarrollo y avances en el cumplimiento de metas
de cada empleado y de la posterior determinacion de medios para la elevacion

de su desemperfio.

Segun Chiavenato (2007) “La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y
de su potencial de desarrollo futuro”. (p. 243) “En resumen, la evaluacion
del desempefio es un concepto dindmico, porque las organizaciones siempre
evallan a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.
Ademas, la evaluacion del desempefio representa una técnica de
administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es un
medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la
integracién del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen méas potencial

que el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc.” (p. 243-244)

Valor
de las
recompensas

Esfuerzo A4 Desempefio
individual > FN > en el puesto

Percepcion de que
las recompensas Percepciones
dependen del del papel

asfuerzo

Capacidades
del individuo

Figura 18. Factores que afectan el desempefio en el puesto

Fuente: Chiavenato 2007, p. 243 citado en LAWLER Ill, Edward E. y Lyman PORTER,
“Antecedent attitudes of effective managerial performance”, en VROOM, Victor y Edward
L. (eds.), Management and Motivation, Middlesex, Penguin, 1973, p. 256.
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2.2.2.4. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio. Chiavenato

(2007) afirma que, de acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte

la organizacién, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio de las

personas sera atribuida al gerente, al propio individuo, al individuo y a su
gerente conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada de la
administracion de recursos humanos o a una comision de evaluacion del
desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofia de

accion (p. 244).

a) El gerente. Chiavenato (2007) afirma que, en casi todas las
organizaciones, el gerente de linea asume la responsabilidad del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. En ellas, el propio
gerente o el supervisor evaltuan el desempefio del personal, con asesoria
del area encargada de administrar a las personas, la cual establece los
medios y los criterios para tal evaluaciébn. Como el gerente o el
supervisor no cuentan con conocimientos especializados para proyectar,
mantener y desarrollar un plan sistematico de evaluacion de las personas,
el area encargada de la administracion de las personas desempefia una
funcion de staff y se encarga de instituir, dar seguimiento y controlar el
sistema, si bien cada jefe conserva su autoridad de linea y evalla el
trabajo de los subordinados por medio del esquema que marca el sistema.
En tiempos modernos, esta forma de trabajar ha proporcionado mayor
libertad y flexibilidad para que cada gerente sea, en realidad, el
administrador de su personal (p. 244).

b) La propia persona. Chiavenato (2007) afirma que, en las organizaciones

mas democraticas, el propio individuo es el responsable de su desempefio
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y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la
autoevaluacion del desempefio, de modo que cada persona evalua el
propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en
cuenta determinados indicadores que le proporcionan el gerente o la
organizacion (p. 244).
El individuoy el gerente. Chiavenato (2007) afirma que, actualmente, las
organizaciones adoptan un esquema, avanzado y dindmico, de la
administracion del desempefio. En este caso, resurge la vieja
administracion por objetivos (APO), pero ahora con una nueva
presentacion y sin aquellos conocidos traumas que caracterizaban su
implantacién en las organizaciones, como la antigua arbitrariedad, la
autocracia y el constante estado de tensidn y angustia que provocaba en
los involucrados. Ahora, la APO es, en esencia, democrética,
participativa, incluyente y muy motivadora. Con esta nueva APO, la
evaluacion del desempefio se orienta por los siguientes caminos:

- Formulacién de objetivos mediante consenso. Se trata del primer
paso de la nueva y participativa administracion por objetivos, los
cuales son formulados conjuntamente por el evaluado y su gerente,
mediante una auténtica negociacidn entre ambos para poder llegar a
un consenso.

- Compromiso personal para poder alcanzar los objetivos formulados
conjuntamente. En algunos casos, se presenta una especie de
contrato formal o psicoldgico que representa el acuerdo pactado con

respecto a los objetivos que deben ser alcanzados.
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Acuerdo y negociacion con el gerente respecto a la asignacién de
los recursos y a los medios necesarios para alcanzar los objetivos.
Una vez que se han definido los objetivos mediante consenso y que
se ha obtenido el compromiso personal, el paso siguiente serd
obtener los recursos y los medios necesarios para poder alcanzarlos
eficazmente. Sin recursos y sin medios, los objetivos sélo seran
quimeras. Esos recursos y medios pueden ser materiales (como
equipamientos, maquinas, etc.), humanos (equipo de trabajo, etc.) o
también inversiones personales en la capacitacion y el desarrollo
profesional del evaluado. Representan una forma de costo por
alcanzar los objetivos deseados.

Desempefio. Se trata del comportamiento del evaluado encaminado
a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El aspecto
principal del sistema reside en este punto. El desempefio constituye
la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos.
Medicion constante de los resultados y comparacion con los
objetivos formulados. Se trata de constatar los costos-beneficios que
implica el proceso. La medicion de los resultados, al igual que los
objetivos, debe tener fundamentos cuantitativos creibles y
confiables y, al mismo tiempo, que proporcionen una idea objetiva
y clara de como marchan las cosas y como se encuentra el esfuerzo
del evaluado.

Retroalimentacién intensiva y continua evaluacion conjunta. Esto
significa que debe haber una gran cantidad de retroalimentacion vy,

sobre todo, un amplio apoyo a la comunicacién, con el objeto de
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reducir la discordancia y de incrementar la consistencia. Este es uno
de los aspectos mas importantes del sistema: el evaluado debe saber
coémo esta marchando para poder establecer una relacion entre su

esfuerzo y el resultado alcanzado (p. 244).

d) Elequipo detrabajo. Chiavenato (2007) afirma que, otra alternativa seria

pedir al propio equipo de trabajo que evalle el desempefio de sus
miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias para
irlo mejorando mas y mas. En este caso, el equipo asume la
responsabilidad de evaluar el desempefio de sus participantes y de definir
sus objetivos y metas (p. 245).

El &rea de recursos humanos. Chiavenato (2007) afirma que, esta
alternativa es comun en las organizaciones mas conservadoras, pero que
se esta abandonando debido a su carécter extremadamente centralizador
y burocratico.

En este caso, el area encargada de la administracion de recursos
humanos es la responsable de evaluar el desempefio de todas las personas
de la organizacion. Cada gerente proporciona informacion sobre el
desempefio pasado de las personas, la cual es procesada e interpretada
para generar informes o programas de accion que son coordinados por el
area encargada de la administracion de recursos humanos. Como todo
proceso centralizador, éste exige reglas y normas burocraticas que
restringen la libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el
sistema. Ademas, tiene la desventaja de que funciona con porcentajes y
promedios, pero no con el desempefio individual y Unico de cada

persona. Se mueve por lo genérico y no por lo particular (p. 245).
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f)

9)

La comision de evaluacién. Chiavenato (2007) afirma que, en algunas
organizaciones, la evaluacion del desempefio es responsabilidad de una
comisién designada para tal efecto. Se trata de una evaluacién colectiva
hecha por un grupo de personas. La comision generalmente incluye a
personas que pertenecen a diversas areas o departamentos y esta formada
por miembros permanentes y transitorios. Los miembros permanentes y
estables (como el presidente de la organizacion o su representante, el
dirigente del &rea encargada de la administracion de recursos humanos y
el especialista en evaluacion del desempefio) participan en todas las
evaluaciones y su papel consiste en mantener el equilibrio de los juicios,
el cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema (p. 245).

Evaluacién de 360°. Chiavenato (2007) afirma que, la evaluacion del
desempefio de 360° se refiere al contexto general que envuelve a cada
persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos
los elementos que tienen algun tipo de interaccion con el evaluado.
Participan en ella el superior, los colegas y/o compafieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y
todas las personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°.
Es una forma mas rica de evaluacion porque la informacion que
proporciona viene de todos lados. La evaluacion de 360° ofrece
condiciones para que el administrador se adapte y se ajuste a las muy
distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes
asociados. No obstante, el evaluado se encuentra en una pasarela bajo la
vista de todos, situacion que no es nada facil. Si no estuviera bien

preparado o si no tuviera una mente abierta y receptiva para este tipo de

50



evaluacion amplia y envolvente, el evaluado podria ser muy vulnerable.

(p. 246)

Comision de
Gerente evaluacion del
desempefio

Area de
recursos humanos

El propio
individuo

Y
A

Colegas

Colegas

FAN

Equipo de
trabajo

Figura 19. Evaluacion de 360 grados
Fuente: Chiavenato 2007.

2.2.2.5. Objetivos de la evaluacion del desempefio. Chiavenato (2007)
afirma que, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se
pueden presentar en tres fases:

a) Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de
determinar su plena utilizacion.

b) Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante
ventaja competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser
desarrollada dependiendo, obviamente, de la forma de la administracion.

c) Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion
efectiva a todos los miembros de la organizacién, con la consideracion
de los objetivos de la organizacion, de una parte y los objetivos de los
individuos, de la otra. (p. 248)

2.2.2.6. Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio. Chiavenato

(2007) afirma que, el problema de evaluar el desempefio de grandes grupos

de personas en las organizaciones condujo a soluciones que se transformaron

en métodos de evaluacion bastante populares. Se trata de los Ilamados
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métodos tradicionales de evaluacion del desempefio. Estos métodos varian
de una organizacién a otra, porque cada una de ellas tiende a construir su
propio sistema para evaluar el desempefio de las personas. En muchas es
comun encontrar varios sistemas especificos, que dependen del nivel y las
areas de adscripcion del personal, por ejemplo: sistema de evaluacién de
gerentes, de empleados por mes o por hora, de vendedores, etc. Cada sistema
se sujeta a determinados objetivos especificos y a determinadas
caracteristicas del personal implicado. Se pueden emplear varios sistemas de
evaluacion del desempefio y estructurar cada uno de ellos en forma de método
de evaluacién que resulte adecuado para el tipo y las caracteristicas del

personal implicado (p. 249).

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

a) Método de evaluacion del desempefio mediante escalas gréaficas. Segun
Chiavenato (2007) Este es el método de evaluacion mas empleado y
divulgado; asimismo, el méas simple. Su aplicacion requiere tener sumo
cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los prejuicios del evaluador,
los cuales pueden interferir en los resultados. Es objeto de muchas
criticas cuando reduce los resultados a expresiones numeéricas por medio
de tratamientos estadisticos o matematicos para neutralizar las
distorsiones de orden personal de los evaluadores (p. 249).

b) Método de eleccion forzosa. Segun Chiavenato (2007, p. 254 citado en
Berkshire, J.R. y Highland R.W. (1953) “Forced-Choice Performance
Rating: A Methodological Study”, Personnel Psychology, num. 6, p.
355-378) el método de eleccion forzosa es un método de evaluacion del

desempefio desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses
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d)

durante la Segunda Guerra Mundial para escoger a los oficiales de las
Fuerzas Armadas de Estados Unidos que debian ser promovidos. El
ejército estadounidense estaba preocupado por contar con un sistema de
evaluacion que neutralizara los efectos de halo, la subjetividad y el
proteccionismo tipicos del método de evaluacién del desempefio
mediante escalas graficas al mismo tiempo que permitiera resultados de
evaluacion mas objetivos y validos. EI método de eleccion forzosa,
aplicado experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios v,
mas adelante, fue adaptado e implantado en varias empresas.

Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.
Segun Chiavenato (2007, p. 257 citado en Wadsworth, Guy W. (s/f).
“Performance Appraisal”, en Whisler, Thomas L. y Shirley F. Harper
(eds.), Nueva York, Rinehart, Holt & Winston) es un método de
evaluacion del desempefio que se basa en entrevistas de un especialista
en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las
cuales se evalua el desempefio de éstos, se registran las causas, los
origenes y los motivos de tal desempefio, con base en el anélisis de
hechos vy situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio que,
ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, ofrece la
posibilidad de planear con el superior inmediato su desarrollo en el
puesto y en la organizacion.

Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.
Segun Chiavenato (2007, p. 257 citado en ElI método de evaluacion del
desempefio mediante incidentes criticos fue introducido por Flanagan y

Burns: FLANAGAN, J.C. y R.K. BURNS, “The Employee Performance
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f)

ecord: A New Appraisal and Development Tool”, Harvard Business
Review, 1955, num. 5, p. 95-102) es un método de evaluacion del
desempefio simple, desarrollado por los técnicos de las Fuerzas Armadas
de Estados Unidos durante la Segunda Guerra Mundial.

Método de comparacion de pares. Segin Chiavenato (2007) es un
método de evaluacion del desempefio que compara a los empleados de
dos en dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado
mejor en relacion con el desempefio. Con este método también se pueden
utilizar factores de evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario es
ocupada por un factor de evaluacion del desempefio (p. 260).

Método de frases descriptivas. Segin Chiavenato (2007) este método
solo difiere del método de la eleccion forzosa en que no es obligatorio
escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan el
desempefio del subordinado (sefial “+” 0 “S”) y aquellas que muestran el

desempefio contrario (signo “—" 0 “N”) (p. 262).

Los usos mas favorables de las evaluaciones del desempefio segun

Werther y Davis (2000) son:

a)

b)

Politicas de compensacion: Ayuda a las personas que toman decisiones
a determinar quiénes deben recibir qué tasas de aumento.
Desplazamiento del personal: ¢Quién debe ser ascendido? ¢Quién debe
ser transferido, bajado de nivelo despedido? y retroalimentacion sobre el
desempefio: elevar el rendimiento laboral.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: El desempefio insuficiente

puede indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera
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d)

f)

9)

h)

similar, el desempefio adecuado o superior puede sefialar la presencia de
un potencial latente que aln no se aprovecha.

Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: La retroalimentacion
sobre el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.

Errores en el disefio del puesto: Ayudan a identificar los errores en la
concepcion del puesto.

El desempefio y los incentivos: Morales y Velandia (1999) mencionan
que dentro del grupo de objetivos principales de la evaluacién del
desempefio se tiene la distribucion de recompensas y de ellas hacen parte
los incentivos o incrementos por mérito como los beneficios mas
comunes y significativos relacionados con el desempefio.

La Evaluacion del Desempefio Laboral: Es un proceso que mide el
desempefio del empleado. El desempefio del empleado es el grado en que
cumple los requisitos de su trabajo” (Chiavenato, 2002).

Fines de la Evaluacion del Desempefio: Algunos de los principales
objetivos vinculados a este subsistema de la gestion del desempefio son:
adecuacion del individuo al cargo, capacitacion, promocion, incentivos
salariales por un buen desempefio; mejoramiento de las relaciones
humanas entre superiores y subordinados, auto perfeccionamiento del
empleado, informaciones basicas para las investigaciones de recursos
humanos, estimacion del potencial de desarrollo de los empleados,
estimulo a mayor productividad, oportunidad de conocimiento de los
patrones de desempefio de la empresa, retroalimentacion de informacion

al propio individuo evaluado, permitir condiciones de medicion del
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potencial humano en el sentido de determinar su plena planeacion,

permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico

de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente

dependiendo de la forma de administracion y otras decisiones

personal, como transferencia, licencias, cancelaciones, traslados.

2.3. Definicién de términos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.34.

2.3.5.

2.3.6.

Cultura organizacional. Es un sistema de significados que explica la
estrategia de adaptacion que una organizacién ha escogido para responder
a una multitud de demandas contradictorias, y diferentes factores de la
organizacion que a menudo compiten con ideas e informacion para
imponer los puntos de vista de unos sobre otros.

Involucramiento. Definido como el empoderamiento de la gente, la
construccion personal alrededor de los equipos y el desarrollo de la
capacidad humana en todos los ambitos de la organizacion.

Consistencia. Considera que el comportamiento de las personas se
fundamenta en un conjunto de valores centrales y las actividades de la
organizacion estan bien coordinadas e integradas.

Adaptabilidad. Permite a la organizacion responder a los cambios del
entorno y responder a las nuevas exigencias de los clientes.

Mision. Se refiere al sentido claro de proposito o direccion que define las
metas organizacionales y los objetivos estratégicos.

Desempefio laboral. Puede definirse como el conjunto de actividades que
realiza un trabajador con el fin de cumplir con lo que él entiende que debe

cumplir en su trabajo. Ademas, es la cantidad y calidad del bien producido

de
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2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

2.3.12.

o servicio, fin de la ejecucion del trabajo, mas el modo de comportamiento
del sujeto en su puesto.

Actitudes. Son indicadores razonablemente aceptables de las conductas
que ofrecen indicios de las intenciones conductuales o inclinaciones de un
empleado a actuar de cierta manera.

Evaluacion del desempefio laboral. Es el proceso que mide el
desempefio del trabajador, entendido como la medida en que éste cumple
con los requisitos de su trabajo.

Evaluacion de 360°. Se refiere al contexto general que envuelve a cada
persona. Se trata de una evaluacion circular de todos los elementos que
tienen alguna interaccion con el evaluado. Asi, el superior, los compafieros
y pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores
y todas las personas que giran en torno del evaluado participan.
Administracion del desempefio. El valor mensurable que la fuerza de
trabajo aporta a la organizacion en términos de habilidades o competencias
colectivas y motivacion de las personas y que se maximiza cuando las
personas aplican al maximo sus habilidades y competencias en las
actividades de la organizacion y cuando ésta adquiere una configuracion
estructural que refuerza e incrementa el desempefio humano y lo dirige
hacia sus objetivos estratégicos.

Produccion. Es la actividad que aporta valor agregado por creacion y
suministro de bienes y servicios, es decir, consiste en la creacion de
productos o servicios y, al mismo tiempo, la creacion de valor.

Calidad. Conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren

capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas.
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2.4,

2.3.13.

2.3.14.

2.3.15.

2.3.16.

Responsabilidad. Es un valor que esta en la conciencia de la persona que
estudia la ética sobre la base de la moral. Puesto en préctica, se establece
la magnitud de dichas acciones y de como afrontarlas de la manera mas
positiva e integral para ayudar en un futuro.

Cooperacion. Es el resultado de una estrategia aplicada al objetivo (lo que
se quiere lograr) desarrollado por grupos de personas o instituciones que
comparten un mismo interés u objetivo.

Iniciativa. Es la cualidad que poseen algunas personas de poder por si
mismos iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar un proyecto, o buscar
soluciones a alguna problematica.

Presentacion Personal. Es el aspecto con el que se muestra una persona.
A partir de ese aspecto el resto de la gente la juzgara, incluso

inconscientemente.

Hipotesis

24.1.

2.4.2.

Hipdtesis general

La cultura organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio

laboral del Centro de atencion primaria I1l ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

Hipotesis especificas

- El involucramiento se relaciona de manera directa con el desempefio

laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro,
2017.
La consistencia se relaciona de manera directa con el desempefio laboral

del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
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- La adaptabilidad se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD -Valle Mantaro,
2017

- La misién se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del

Centro de atencion primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.

2.5. Variables

2.5.1.

2.5.2.

Definicion conceptual de las variables

2.5.1.1. Variable asociada (X). La cultura organizacional es un sistema de
significados que explica la estrategia de adaptacion que una organizacién ha
escogido para responder a una multitud de demandas contradictorias y
diferentes factores de la organizacion que a menudo compiten con ideas e
informacién para imponer los puntos de vista de unos sobre otros
(Denison,2000).

2.5.1.2. Variable de supervision (Y). El desempefio laboral es un conjunto
de actividades que realiza un trabajador con el fin de cumplir con lo que €l
entiende que debe cumplir en su trabajo. Ademas, es la cantidad y calidad del
bien producido o servicio, fin de la ejecucion del trabajo, mas el modo de

comportamiento del sujeto en su puesto (Chiavenato, 2002).
Definicién operacional de las variables

2.5.2.1. Variable asociada (X). Se aplicd el cuestionario de cultura
organizacional de Denison, que produce como resultado una calificacion
acumulada de la cultura organizacional. EI modelo emplea 60 items, en lo
que respecta a la estructura del cuestionario se compone de 12 sub
dimensiones que se agrupan en 4 dimensiones: involucramiento,

consistencia, adaptabilidad y mision.
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2.5.3.

2.5.2.2. Variable de supervision (Y). Se aplicé el cuestionario de
evaluacion del desempefio laboral de Chiavenato, que produce como
resultado una calificacion acumulada del desempefio laboral. EI modelo esta
constituido por 6 dimensiones: produccion, calidad, responsabilidad,
cooperacion, iniciativa y presentacion personal.
Operacionalizacion de las variables

Las variables de la investigacion son dos: a) Cultura organizacional (cuyas
dimensiones son adaptabilidad, misidn, consistencia e involucramiento) y b)
Desempefio laboral (cuyas dimensiones son produccién, calidad,
responsabilidad, cooperacidn, iniciativa y presentacién personal).

La operacionalizacion de las variables se observa en la Tabla 7.
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Tabla 7

Matriz de operacionalizacion de la investigacion

DEFINICION DEFINICION -

VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Es un sistema de significados Se aplicé el cuestionario de la Empoderamiento Preguntalab

que explica la estrategia de cultura  organizacional de ) ; ;

adaptacion que una Denison, que produce como X1:Involucramiento Trabajo en equipo . Pregunta 8 a 10

organizacién ha escogido para resultado una calificacion Desarrollo de capacidades Pregunta 11a15

responder a una multitud de acumulada de la cultura

demandas contradictorias y organizacional. El  modelo Valores centrales Pregunta 16 a 20

diferentes factores de la emplea 60 items, en lo que X2: Consi . Acuerdo Pregunta 21 a 25

o : Consistencia
organizacibn que a menudo respecta a la estructura del Coordinacién e Pregunta 26 al 30
X: Cultura compiten con ideas e cuestionario se compone de 12 integracion

organizacional

(variable asociada)

informacién para imponer los
puntos de vista de unos sobre
(Denison,2000).

sub dimensiones que se agrupan
en 4 dimensiones:
involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y mision.

X3: Adaptabilidad

Orientacion al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo

Pregunta 31 a 35
Pregunta 36 al 40
Pregunta 41 a 45

Direccion y propdsitos
estratégicos

Pregunta 46 a 50

X4: Mision Metas y objetivos Pregunta 51 a 55
Visién Pregunta 56 a 60
Conjunto de actividades que Se aplicod el cuestionario de Y1: Produccion Grado de produccion Pregunta 1
realiza un trabajador con el fin evaluacion  del  desempefio - -
de cumplir con lo que él laboral de Chiavenato, que 2 Calidad Grado de calidad Pregunta 2
entiende que debe cumplir en  produce como resultado una Y3: Responsabilidad Grado de responsabilidad  Pregunta 3
Y: Desempefio  su trabajo. Ademas, es la calificacion acumulada  del — —
laboral (variable cantidad y calidad del bien desempefio laboral. El modelo Y4: Cooperacion Grado de cooperacion Pregunta 4
de supervision)  producido o servicio, fin de la estd  constituido  por 6 V5 Iniciativa Grado de iniciativa Pregunta 5
gjecucion del trabajo, mas el dimensiones: produccion,
modo de comportamiento del calidad, responsabilidad, vg:presentacion Grado presentacion
sujeto en  su  puesto cooperacion, iniciativa vy Pregunta 6

(Chiavenato, 2004).

presentacion personal.

personal

personal

Responsable: Elaboracion propia.
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2.5.4. Relacion de las variables

S=r(A)

Desempefio Laboral =r (Cultura Organizacional)

X= Cultura
Organizacional

—

Y= Desempefio
Laboral
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3.1.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Segun Sierra (2001) menciona que “segun su finalidad, se puede dividir la
investigacion social en, basica y aplicada. La primera tiene como finalidad el
mejor conocimiento y comprension de los fendémenos sociales...Por el
contrario, la investigacion social aplicada, busca mejorar la sociedad y
resolver sus problemas.” (p. 32).

Asi mismo, Sierra (2001) “En sintesis se puede decir que la finalidad de la
investigacion social en su conjunto, es el conocimiento de la estructura e
infraestructura de los fendmenos sociales, que perita explicar su
funcionamiento (investigacién béasica) con el prop6sito de poder llegar a su

control, reforma y transformacion (investigacion aplicada).” (p. 33)
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La presente investigacion por sus caracteristicas fue de tipo aplicada segun
Sierra (2001), porque buscd mejorar la sociedad y resolver los problemas,
asimismo, se buscé determinar la relacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, 2017 para poder identificar los factores internos y externos que
inciden en el desempefio laboral, por consiguiente, proponiendo mejoras a
nivel de la organizacion.

3.1.2. Nivel de investigacion

La presente investigacion tuvo un alcance correlacional, ya que, segun
Hernandez, R. (2014) “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones
solo se analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican
en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables.” (p. 93)

En la investigacién se buscé determinar la relacion de la cultura
organizacional y el desempefio laboral del Centro de atencién primaria 11l
ESSALUD - Valle Mantaro, 2017.

3.2. Métodos y disefio de investigacion
3.2.1. Métodos de investigacion

Método General. Segin Bunge, M. (1990) citado en Bernal, C. (2010) “el
método cientifico es el conjunto de etapas y reglas que sefalan el
procedimiento para llevar a cabo una investigacion, cuyos resultados sean
aceptados como validos para la comunidad cientifica.” (p. 68).

En tal sentido, para el desarrollo de toda la investigacion, se utilizo el

método cientifico ya que se siguié un conjunto de pasos, desde la concepcion
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3.2.2.

de la idea de investigacion que fue “relacion de la cultura organizacional y el
desemperio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, 20177, hasta la presentacion de resultados de la relacion de las
variables cultura organizacional y desempefio laboral.

3.2.1.1. Métodos Especificos.

- Inductivo — deductivo. Segiin Bernal, C. (2010) “Este método de
inferencia se basa en la logica y estudia hechos particulares, aunque es
deductivo en un sentido (parte de lo general a lo particular) e inductivo en
sentido contrario (va de lo particular a lo general).”(p. 60)

Se aplicé en la formulacion del problema general y problemas especificos,

asimismo en el objetivo general y objetivos especificos, finalmente en la
formulacion de la hipotesis general e hipdtesis especificas.
- Analitico — sintético. Segin Bernal, C. (2010) “Estudia los hechos,
partiendo de la descomposicion del objeto de estudio en cada una de sus
partes para estudiarlas en forma individual (analisis) y luego se integran esas
partes para estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis).” (p.60).

Estos métodos se utilizaron para investigar el problema de la relacion
directa entre cultura organizacional y el desempefio laboral. Cuando mejor es
la cultura organizacion mejor es el desempefio laboral, asimismo, se aplico

en la prueba de hipotesis.
Disefio de la investigacion

La presente investigacion utilizd un disefio no experimental, de corte
transversal correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista; 2014).

Es no experimental porque solo se observan los fenémenos en su ambiente
natural para después analizarlos, es transversal porque se toman datos en un
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punto en el tiempo y correlacional porque para este caso se describen
relaciones entre cultura organizacional y el desempefio laboral del Centro de
atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro, 2017.

Utiliza el siguiente esquema:

X Cultura Organizacional
M r
Y% Desempefio Laboral

Figura 20. Disefio de la investigacion
Fuente: Elaboracion propia
Donde:

M = Muestra tomada para observacion
X = Variable asociada: cultura organizacional
Y = Variable de supervision: desempefio laboral
r = Correlacion
3.3.  Descripcién del ambito de la investigacion

El Centro de atencion primaria I1l ESSALUD - Valle Mantaro, es una entidad del Estado
cuyo fin principal es la asistencia sanitaria esencial, basada en métodos y tecnologias
practicas, cientificamente fundados y socialmente aceptables, puesta al alcance de todos los
individuos y familias de la comunidad, mediante su plena participacion, y a un costo que la
comunidad y el pais puedan soportar, en todas y cada una de las etapas de su desarrollo con
espiritu de autoresponsabilidad y autodeterminacion.

Tiene como fin lograr mejoras en la calidad de vida de la poblacién y a su vez generar

equidad en salud. Pero existe carencias propias del personal que labora en dicha institucién
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como es la ausencia de valores institucionales y la inexistencia de la cultura organizacional,

lo cual afecta el logro de los objetivos y por ende el bajo desempefio laboral.

3.4.

Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion

La poblacién del presente estudio de investigacion estuvo conformada por

los trabajadores del Centro de atencion primaria |1l ESSALUD - Valle

Mantaro, 2017 que fue de 46 colaboradores. En la Tabla 8 se muestra la lista

de colaboradores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle

Mantaro:
Tabla 8
Trabajadores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle del Mantaro, 2017
N° APELLIDOS Y NOMBRES AREA
1  Tello Davila, Luis Direccién
2 Tolentino Shon, Jests Martin Administracion
PROFESIONALES
3  Correa Centeno, Claudia Fabiola Servicio De Medicina
4 Garibay Carranza Jannet Servicio De Medicina
5  Séanchez Jaime Pamela Lissete Servicio De Medicina
6  Montalvo Escobar Estephania Servicio De Medicina
7  Lauro Velazco Lisseth Juliana Servicio De Medicina
8  Arroyo Chavez, Milagros Eloisa Servicio De Medicina
9  Garay Vilchez Sime6n Alberto Servicio De Medicina
10 Sosa Vésquez, Luis Servicio De Medicina
11  Céndor Laveriano Wedilson Bruno Servicio De Odontologia
12 Meza Marin, Dionisio Carlos Servicio De Odontologia
13 Munive Ramos, Aquiles Walter Servicio De Odontologia
14  Flores Sierra Giovanna Rossi Servicio De Odontologia
15  Zacarias Andrés Claritza Roosyvelt Servicio De Obstetricia
16  Contreras Ocampo, Janet Gladys Servicio De Obstetricia
17  Villar Victorio, Zenia Felicia Psicologia
18 Robles Mendoza, Eva Judith Nutricién
19 Canchaya Oré, Judy Janeth Servicio de medicina fisica
20  Vargas Herrera, Luis Enrique Servicio De Laboratorio
21  Raymundo Vicharra, Jesica Rossio Servicio De Laboratorio
22 Gutiérrez Maravi, Milena Lourdes Servicio de Farmacia
23  Galiano Honores, Shashenka M. Servicio de Enfermeria
24 Ninanya Torres, Mabel Jannete Servicio de Enfermeria
25 Sarmiento Ramos, Katia Servicio de Enfermeria
26  Valer Trinidad, Alida Magaly Servicio de Enfermeria
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27  Vilchez Ruiz, Ana Isabel Servicio de Enfermeria
28  Castro Quinteros Flor de Maria Servicio de Enfermeria
29 Ramos Ochoa Maria Cristina Servicio de Enfermeria
30 Eulogio Chanca Elvis Servicio de Enfermeria
31 Gonzales Rafael Lourdes Servicio de Enfermeria
32 Chanca Amaya, Lisbeth Leonor Servicio de Enfermeria
NO PROFESIONALES
33 Condor Estrella, Mele Clara Téc. En enfermeria
34 Rimas Paucar, Lucy Téc. En enfermeria
35 Palomino Magan, Linder Ricardo Téc. En enfermeria
36  Hospinal Avila, Marilu Ricardina Téc. En enfermeria
37  Cerron Ninamango, Mildred Soledad Téc. En enfermeria
38 Huamancaja Padilla, Elizabeth Téc. En enfermeria
39 Inga Rupay, Mariela Carina Téc. En enfermeria
40  Goche Pérez, Shirley Benedict Téc. Administrativo
41 Manrique Bartolomé, Néstor Téc. Administrativo
42 Ramos Huaccho, Tubal Baldomero Téc. Administrativo
43  Rosales Torres, Veronica Aurelia Téc. Administrativo
44 Quintana Aylas Gina Keny Téc. Administrativo
45  Recuay Rojas, Erick Adolfo Téc. Administrativo
46  Villanueva Vaccaro Manuel Augusto Téc. Administrativo

Base de datos: Trabajadores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD -Valle Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.

3.4.2. Muestra

El presente trabajo de investigacion desarrollé una muestra censal porque
se seleccion6 la totalidad de la poblacion al considerarla un nimero
manejable de sujetos. En este sentido Ramirez (1997) establece la muestra
censal como aquella donde todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra (p. 48).

En el presente estudio se utilizd un censo constituido por los 46
colaboradores del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle

Mantaro, 2017.
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3.5.  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.5.1. Técnicas para la recoleccion de datos

La técnica que se utilizd en la investigacion es la encuesta tanto para el
estudio de la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Segun Arias, F. (2012) “La encuesta por muestreo o simplemente encuesta
es una estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener informacién” (p.
32).

3.5.2. Instrumentos para la recoleccion de datos

El instrumento que se utilizd en el estudio de la variable asociada es el
cuestionario denominado DOCS (Denison Organizational Culture Survey)
que en espafiol significa cuestionario de la cultura organizacional de Denison,
que produce como resultado una calificacion acumulada de la cultura
organizacional. El modelo empled 60 items, en lo que respecta a la estructura
del cuestionario se compuso de 12 sub dimensiones que se agruparon en 4
dimensiones las cuales son: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y
mision (Denison, 2001).

En el estudio de la variable de supervision se utilizé el método de escala
grafica con asignacion de puntos mediante un cuestionario de evaluacion del
desempefio laboral constituido por seis dimensiones: produccion, calidad,
responsabilidad, cooperacidn / exactitud, sensatez e iniciativa y presentacion
personal (Chiavenato, 2004). Los instrumentos se presentan en el Anexo 3y
4.

3.6. Validez de los instrumentos

Hernandez, et. al. (2014) definen como validacion al grado en que un instrumento mide

la variable de estudio. Entonces un instrumento tiene validez si mide la variable de estudio.
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El proceso de validacion de los instrumentos se desarrolld6 optando la metodologia
validacion por “jueces u opinidon de expertos”, para lo cual se tomd la opinion de destacados
especialistas, quienes emitieron sus respectivos calificativos sobre los instrumentos (Anexo
5), en relacion a las variables, dimensiones y estructura de items. Los resultados emitidos

por los tres expertos se muestran en la Tabla 9.

Tabla 9
Resultado del instrumento de cultura organizacional
Opinante Inst. 1
Mg. Yver Flores Sarmiento 0.85
Mg. Flor Guadalupe Castillo Berrios 0.88
Mg. Olga Lidia Sanchez Quispe 0.96
Promedio 0.897

Base de datos: Juicio de expertos.
Responsable: Elaboracion propia.

Analizando la tabla de resultado, se aprecia un calificativo de 0.897, ponderacion que
alcanza para un calificativo de aprobado; por lo cual, el instrumento de cultura

organizacional fue aceptado y se pudo utilizar para la recoleccién de datos.

Tabla 10
Resultado del instrumento de desempefio laboral
Opinante Inst. 2
Mg. Yver Flores Sarmiento 0.89
Mg. Flor Guadalupe Castillo Berrios 0.93
Mg. Olga Lidia Sanchez Quispe 0.97
Promedio 0.93

Base de datos: Juicio de expertos.

Responsable: Elaboracion propia.
Analizando la tabla de resultado, se aprecia un calificativo de 0.93, ponderacion que alcanza
para un calificativo de aprobado; por lo cual, el instrumento de desempefio laboral fue

aceptado y se pudo utilizar para la recoleccion de datos.

3.7. Confiabilidad del instrumento
La confiabilidad de un instrumento de medicion, segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) se refiere a la constitucién y percepcion interna de las personas técnicas, sobre la
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mayor 0 menor ausencia de errores de medida. Un instrumento confiable significa que si lo
aplicamos por mas de una vez a un mismo agente entonces obtendriamos iguales resultados.

Para el célculo de la confiabilidad del instrumento se utiliz6 el METODO COEFICIENTE
ALFA DE CRONBACH. Asimismo, se aplico una encuesta de apreciacion a un total de
quince (15) trabajadores del Centro de atencion primaria ESSALUD — Valle del Mantaro,

desde el 13 de noviembre al 21 de noviembre del afio 2017.

Tabla 11
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

Base de datos: Resultados de opinion de quince trabajadores del Centro de atencion primaria
ESSALUD - Valle del Mantaro, 2017.
Responsable: Elaboracion propia.

Tabla 12
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,920 66

Base de datos: Items de los instrumentos de evaluacion de cultura organizacional y
desempefio laboral.
Responsable: Elaboracién propia.

Como se puede apreciar, el resultado de “a” tuvo un valor de 0.920; lo que significa, que
los resultados de opinion de 15 participantes como evaluadores respecto a los items
considerados en los instrumentos fueron confiables y aceptables. En consecuencia, los
instrumentos tuvieron un alto grado de confiabilidad, resultado que nos permiti6 utilizar los
instrumentos para la recoleccién de datos.

3.8.  Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Para la recoleccién y procesamiento de datos se realizaron los siguientes pasos:
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Paso 1: Determinacion del instrumento a utilizar
El instrumento que se utiliz para medir la cultura organizacional del Centro
de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro, 2017 fue el planteado por
Daniel Denison (2001) denominado Denison Organizational Culture Survey
(DOCS) o también conocido como cuestionario de cultura organizacional segun
Denison, asimismo, el instrumento que se utilizd para medir el desempefio
laboral fue el planteado por Idalberto Chiavenato (2000) denominado
cuestionario de desempefio laboral.
Paso 2: Validacién y confiabilidad de los instrumentos
La validacion de los instrumentos fue a través del juicio u opinién de
expertos, lo cual obtuvo un calificativo de 0.897, ponderacion que alcanza un
calificativo de aprobado, asimismo, para el calculo de la confiabilidad se utiliz6
el método de coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo como resultado el
valor de “o” que tuvo un valor de 0.920, lo que significa que los resultados de
opinion de 15 participantes fueron confiables y aceptables.
Paso 3: Explicacion de los instrumentos aprobados a los colaboradores
Se realizo la explicacion detallada de la metodologia de los cuestionarios y
sus preguntas, siendo bastante especifica en aquellos enunciados que no
comprendieran bien.
Paso 4: Aplicacion de los instrumentos aprobados
Se procedi6 a la aplicacion de las encuestas; respecto a la cultura
organizacional, la encuesta estuvo compuesta por 4 dimensiones: mision,
adaptabilidad, involucramiento y consistencia, haciendo un total de 60
preguntas, mientras que, la encuesta de desempefio laboral estuvo conformada

por 6 dimensiones: produccion, calidad, responsabilidad, cooperacién/
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exactitud, sensatez e iniciativa y presentacion personal haciendo un total de 6
preguntas.
Paso 5: Procesamiento de datos
Los datos obtenidos en la aplicacion de los instrumentos fueron ingresados a
los programas especiales de computo como software Microsoft Word, Microsoft
Excel y el programa estadistico SPSS 22.0 y como método estadistico se aplico
el coeficiente de correlacion de Spearman.
Paso 6: Presentacion de resultados
La presentacion de resultados se desarrollé a través de tablas, graficos y el
analisis estadistico.
Paso 7: Discusion de resultados
Se procedi6 a realizar la discusion de resultados, comparando la informacion
obtenida con la que se investigo en el marco tedrico y antecedentes.
Paso 8: Elaboracion de conclusiones y recomendaciones
Finalmente, se establecio las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a

los resultados obtenidos y en base a la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

4.1.1. Descripcion de los resultados de la variable cultura organizacional

La tabla N° 13 contiene el baremo de los tres indicadores de la dimension

involucramiento.

Tabla N° 13
Baremo de los niveles de los indicadores de la dimension involucramiento
INDICADORES ,
- DIMENSION
Empoderamiento Traba_Jo en Desarr_ollo de INVOLUCRAMIENTO
equipo capacidades

Nivel Bajo <5- 11] <5- 11] <5- 11] <15 - 33]

Nivel Medio <11 - 18] <11-18] <11-18] <33 - 54]

Nivel Alto <18 - 25] <18 - 25] <18 - 25] <54 - 75]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 14
Estadisticos de los indicadores de la dimensién involucramiento

Indicadores de involucramiento

Estadigrafos . Trabajo en Desarrollo de
Empoderamiento : .
equipo capacidades
Media 21.50 21.63 19.70
Desviacién estandar 1.87 1.64 1.41
Coeficiente de variacion 8.70% 7.57% 7.17%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

74



En la tabla N° 14 se observa los estadigrafos descriptivos de los
indicadores de la dimension involucramiento segin la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro,
el puntaje mayor se da en el indicador trabajo en equipo con un valor de
21.63; mientras que el indicador de desarrollo de capacidades muestra un
puntaje menor con un valor de 19.70. Con respecto al coeficiente de
variabilidad de los puntajes de los indicadores de la dimension
involucramiento, se detalla que existe homogenidad en los tres indicadores:
empoderamiento (8.70%); trabajo en equipo (7.57%) y desarrollo de

capacidades (7.17%).

7.17
Desarrollo de capacidades
19.70
7.57
Trabajo en equipo
21.63
8.70
Empoderamiento
21.50
0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00
OC.V. (%) OMedia

Figura 21. Estadisticos de los puntajes de los indicadores de la dimension involucramiento
Fuente: Tabla N° 14
Responsable: Elaboracién propia.

75



Tabla N° 15

Niveles de los indicadores de la dimension involucramiento segun la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro.

Indicadores de involucramiento

Desarrollo de

Niveles Empoderamiento Trabajo en equipo capacidades
Fi % Fib % Fi %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0.0%
Medio 2 4.3% 0 0% 12 26.1%
Alto 44 95.7% 46  100% 34 73.9%
Total 46 100% 46 100% 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.

En latabla N° 15, de los indicadores de la dimension involucramiento, los

trabajadores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,

sefialan en un nivel alto con un 100% al indicador trabajo en equipo,

seguidamente con un 95.7% con un nivel alto el indicador empoderamiento

y por ultimo con un 73.9% en un nivel alto el indicador desarrollo de

capacidades.
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100.0
100.0 95.7

80.0
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20.0

00 43 00 00

0.0
Empoderamiento Trabajo en equipo

Bajo OMedio OAlto

73.9

26.1

0.0

Desarrollo de
capacidades

Figura 22. Niveles de los indicadores de la dimension involucramiento

Fuente: Tabla N° 15
Responsable: Elaboracién propia.
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La tabla N° 16 contiene el baremo de los tres indicadores de la dimensién

consistencia.

Tabla N° 16
Baremo de los niveles de los indicadores de la dimensién consistencia
INDICADORES
L DIMENSION
Valores centrales Acuerdo Cgordlnac_lpn € CONSISTENCIA
integracion

Nivel Bajo <5- 11] <5- 11] <5- 11] <15 - 33]
Nivel Medio <11 - 18] <11-18] <11-18] <33 - 54]
Nivel Alto <18 - 25] <18 - 25] <18 - 25] <54 - 75]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 17
Estadisticos de los indicadores de la dimensién consistencia

Indicadores de consistencia

Estadigrafos inacié
g Valores Centrales Acuerdo C(_)ordlnac_|9n €
integracién
Media 20.37 19.41 19.54
Desviacion estandar 1.78 1.69 1.80
Coeficiente de variacion 8.74% 8.73% 9.20%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 17 se observa los estadigrafos descriptivos de los
indicadores de la dimension consistencia segin la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,
el puntaje mayor se registra en el indicador valores centrales con un valor de
20.37, seguido por el indicador coordinacion e integracion con un valor de
19.54 y con el valor menor es el indicador acuerdo con un 19.41. Con respecto
al coeficiente de variabilidad de los puntajes de los indicadores de la
dimensidn consistencia, se observa la exitencia de homogenidad en los tres
indicadores: valores centrales (8.74%); acuerdo (8.73%) y coordinacion e

integracion (9.20%).
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OC.V. (%) OMedia

Figura 23. Estadisticos de los puntajes de los indicadores de la dimensién consistencia
Fuente: Tabla N° 17.
Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 18

Niveles de los indicadores de la dimensidn consistencia seguin la percepcion de los

trabajadores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro.
Indicadores de consistencia

Niveles Valores Centrales Acuerdo Coordinacién e integracion
Fi % Fi % Fi %
Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 5 10.9% 15 32.6% 19 41.3%
Alto 41 89.1% 31 67.4% 27 58.7%
Total 46 100% 46 100% 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 18, de los indicadores de la dimension consistencia, 1os
trabajadores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,
sefialan en un nivel alto con un 89.1% al indicador valores centrales, en el
indicador acuerdo, el 67.4% de los trabajadores la establecen en un nivel alto,
pero por otro lado el 32.6% la establecen en un nivel medio y por Gltimo al

respecto del indicador coordinacion e integracion el 58.7% de los

78



encuestados la determinan en un nivel alto, sin embargo el 41.3% la

establecen en un nivel medio.

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0 41.3
40.0 32.6
30.0
20.0 10.9

10.0 0.0 0.0 0.0
0.0

89.1

67.4

58.7

FRECUENCIA (%)

Valores Centrales Acuerdo Coordinacion e integracion

Bajo OMedio OAlto

Figura 24. Niveles de los indicadores de la dimension consistencia
Fuente: Tabla N° 18.
Responsable: Elaboracién propia.

La tabla N° 19 contiene el baremo de los tres indicadores de la dimension

adaptabilidad.

Tabla N° 19
Baremo de los niveles de los indicadores de la dimension adaptabilidad
INDICADORES
. ., ) - . DIMENSION
Orientacion al Orientacion al Aprendizaje ADAPTABILIDAD
cambio cliente organizativo
Nivel Bajo <5- 11] <5- 11] <5- 11] <15 - 33]
Nivel Medio <11-18] <11- 18] <11- 18] <33 - 54]
Nivel Alto <18 - 25] <18 - 25] <18 - 25] <54 - 75]
Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.
Tabla N° 20
Estadisticos de los indicadores de la dimensién adaptabilidad
Indicadores de adaptabilidad
Estadigrafos Orientacién al Orientacién al Aprendizaje
cambio cliente organizativo
Media 19.65 19.67 20.00
Desviacion estandar 1.62 2.65 2.13
Coeficiente de variacion 8.26% 13.47% 10.65%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.
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En la tabla N° 20 se observa los estadigrafos descriptivos de los

indicadores de la dimension adaptabilidad segin la percepciéon de los

trabajadores del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,

el puntaje mayor se registra en el indicador aprendizaje organizativo con un

valor de 20, seguidamente el indicador orientacion al cliente posee un valor

de 19.67 y por ultimo se tiene al indicador orientacion al cambio con una

valor de 19.65. Con respecto al coeficiente de variabilidad de los puntajes de

los indicadores de la dimension adaptabilidad, se observa la existencia de

homogenidad en los tres indicadores: orientacion al cambio (8.26%);

orientacion al cliente (13.47%) y aprendizaje organizativo (10.65%).

Aprendizaje organizativo

Orientacion al cliente

Orientacion al cambio

0.00

10.65 |
20.00 |
13.47 |
19.67 |
8.26
19.65 |
5.00 10.00 15.00 20.00

OC.V. (%) OMedia

25.00

Figura 25. Estadisticos de los puntajes de los indicadores de la dimensidn adaptabilidad

Fuente: Tabla N° 20
Responsable: Elaboracién propia.

Tabla N° 21.

Niveles de los indicadores de la dimension adaptabilidad segun la percepcién de los
trabajadores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro.

Indicadores de adaptabilidad

Aprendizaje

Niveles Orientacion al cambio Orientacion al cliente organizativo
Fi % Fi % Fi %
Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 7 15.2% 15 32.6% 12 26.1%
Alto 39 84.8% 31 67.4% 34 73.9%
Total 46 100% 46 100% 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.
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En la tabla N° 21, de los indicadores de la dimensién adaptabilidad, los

trabajadores del Centro de atencion primaria [l ESSALUD - Valle Mantaro, sefialan

en un nivel alto con un 84.8% al indicador orientacion al cambio, en el indicador

orientacion al cliente, el 67.4% de los trabajadores la establecen en un nivel alto,

pero por otro lado el 32.6% la establecen en un nivel medio y por Gltimo al respecto

del indicador aprendizaje organizativo el 73.9% de los encuestados la determinan en

un nivel alto.
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0.0

73.9

26.1
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Figura 26. Niveles de los indicadores de la dimension adaptabilidad

Fuente: Tabla N° 21
Responsable: Elaboracién propia.

La tabla N° 22 contiene el baremo de los tres indicadores de la dimension

mision
Tabla N° 22
Baremo de los niveles de los indicadores de la dimensién mision
INDICADORES
Direccis it Met DIMENSION
o Y v MISION

Nivel Bajo <5- 11] <5- 11] <5- 11] <15 - 33]

Nivel Medio <11-18] <11-18] <11-18] <33 - 54]

Nivel Alto <18 - 25] <18 - 25] <18 - 25] <54 - 75]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19

Responsable: Elaboracién propia.
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Tabla N° 23
Estadisticos de los indicadores de la dimension mision

Indicadores de mision

Estadigrafos Direcgi(_jn y Metas y i
propositos obietivos Vision
estratégicos g
Media 19.80 21.63 21.24
Desviacion estandar 1.86 2.20 1.62
Coeficiente de variacion 9.38% 10.19% 7.64%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 23 se observa los estadigrafos descriptivos de los
indicadores de la dimension mision segun la percepcion de los trabajadores
del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro, el puntaje
mayor se registra en el indicador metas y objetivos con un valor de 21.63, el
indicador mision con un valor de 21.24 y con un menor valor al de los otros
indicadores se tiene a direccion y propdsitos estratégicos con un valor de
19.80. Con respecto al coeficiente de variabilidad de los puntajes de los
indicadores de la dimensidn mision, se observa la exitencia de homogenidad
en los tres indicadores: direccion y propoésitos estratégicos (9.38%), metas y

objetivos (10.19%) y vision (7.64%).

L 7.64
Vision
21.24 |
- 10.19 |
Metas y objetivos
2163 |
o _ , 9.38 |
Direccidn y propdsitos estratégicos
19.80 |
0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00
OC.V. (%) OMedia

Figura 27. Estadisticos de los puntajes de los indicadores de la dimension mision
Fuente: Tabla N° 23
Responsable: Elaboracién propia.
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Tabla N° 24

Niveles de los indicadores de la dimension mision segun la percepcion de los trabajadores

del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro.

Indicadores de mision

Direccién y propdsitos

Niveles estratégicos Metas y objetivos Vision
Fi % Fi % fi %
Bajo 0 0.0% 0 0% 0 0%
Medio 15 32.6% 0 0% 0 0%
Alto 31 67.4% 46 100% 46 100%
Total 46 100% 46 100% 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 24, de los indicadores de la dimensién mision, los

trabajadores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,

sefialan en un nivel alto con un 100% a dos indicadores los cuales son vision,

metas y objetivos; por otro lado, al indicador direccion y propdsitos

estratégicos el 67.4% de los trabajadores la establecen en un nivel alto,

mientras que el 32.6% la establece en un nivel medio.
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Figura 28. Niveles de los indicadores de la dimension mision
Fuente: Tabla N° 24
Responsable: Elaboracién propia.

La tabla N° 25 contiene el baremo de las cuatro dimensiones de la variable

cultura organizacional.
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Tabla N° 25
Baremo de los niveles las dimensiones de la variable cultura organizacional

DIMENSIONES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLE CULTURA
Involucramiento Consistencia ~ Adaptabilidad Mision ORGANIZACIONAL

Nivel Bajo <15 - 33] <15-33] <15-33] <15-33] <60 -140]
Nivel Medio <33 - 54] <33 - 54] <33 - 54] <33 - 54] <140 - 220]
Nivel Alto <54 - 75] <54 - 75] <54 - 75] <54 - 75] <220 - 300]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 26
Estadisticos de las dimensiones de la variable cultura organizacional

Dimensiones de cultura organizacional

Estadigrafos

Involucramiento Consistencia Adaptabilidad Misién
Media 62.83 59.33 59.33 62.67
Desviacién estandar ~ 4.19 5.01 5.43 4.28
Coeficiente 9 6 66% 8.44% 9.15% 6.84%
variacion

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 26 se observa los estadigrafos descriptivos de las
dimensiones de la variable cultura organizacional segln la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro,
el puntaje mayor se registra en la dimension involucramiento con un valor de
62.83, seguidamente se tiene a la dimension mision con una valor de 62.67 y
con un menor valor se tiene a las dos dimensiones de adaptabilidad y
consistencia con el valor de 59.33 cada uno. Con respecto al coeficiente de
variabilidad de los puntajes de los indicadores de la dimensién misién, se
observa la exitencia de homogenidad en las cuatro dimensiones:
involucramiento (6.66%), consistencia (8.44%), adaptabilidad (9.15%) y

mision (6.84%).
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Figura 29. Estadisticos de los puntajes de las dimensiones de la variable cultura
organizacional

Fuente: Tabla N° 26

Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 27
Niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional segln la percepcion de
los trabajadores del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro

Dimensiones de cultura organizacional

Niveles  Involucramiento Consistencia Adaptabilidad Mision
Fi % i % Fi % fi %

Bajo 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 0 0%

Medio o 0.0% 12 26.1% 3 6.5% 0 0%

Alto 46 o 34 73.9% 43 9B5% e 100%

Total ¢ 100 46 100% 46 100% 46 100%

%
Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.

En latabla N° 27, de las dimensiones de la variable cultura organizacional,
los trabajadores del Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, sefialan en un nivel alto a las dos dimensiones de mision e
involucramiento con un valor de 100%; en la dimension adaptabilidad el
93.5% de los trabajadores la estipulan en un nivel alto y por Gltimo en la
dimension consistencia de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores

esta se establece en un nivel alto con un valor de 73.9%.
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Figura 30. Niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional
Fuente: Tabla N° 27
Responsable: Elaboracién propia.

La tabla N° 28 contiene el baremo de la variable cultura organizacional.

Tabla N° 28
Baremo de los niveles de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Nivel Bajo <60 -140]
Nivel Medio <140 - 220]
Nivel Alto <220 - 300]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.

Tabla N° 29
Estadisticos de la variable cultura organizacional

Variable Cultura Organizacional

Estadigrafos Valores
Media 244.15
Desviacion estandar 16.57
Coeficiente de variacion 6.79%
Minimo 227.00
Maximo 273.00

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 29 se observa que el puntaje promedio total obtenido en la
variable cultura organizacional es de 244.15 puntos en una escala cuyo rango

es de 60 a 300 puntos, el cual se ubica en un Nivel Alto del recorrido de la
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escala, ademas, se observa que la dispersion de los puntajes es de 16.57
puntos y su correspondiente coeficiente de variabilidad es del 6.79%, lo que
nos indica que a nivel de todo el instrumento, los puntajes presentan
homogeneidad, debido a que el coeficiente de variabilidad es menor al

33,33%.

| BAJO | MEDIO | I ALTO |
| | | |

Figura 31. Ubicacién del puntaje promedio de la variable cultura organizacional
Responsable: Elaboracion propia
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Figura 32. Histograma de los puntajes de la variable cultura organizacional
Fuente: Tabla N° 29
Responsable: Elaboracion propia
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A continuacion, se presenta los resultados de la variable cultura
organizacional, segin la percepcion de los trabajadores del Centro de
atencién primaria I1l ESSALUD - Valle Mantaro.

Tabla N° 30
Niveles la variable cultura organizacional seguin la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro

Variable Cultura Organizacional

Niveles

Fi %
Bajo 0 0.0%
Medio 0 0.0%
Alto 46 100.0%
Total 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.

En latabla N° 30 se observa de acuerdo a la percepcion de los encuestados
que el 100% de los trabajadores del Centro de atencion primaria il

ESSALUD - Valle Mantaro, se encuentra en un nivel alto con un 100%.

Medio, 0% Bajo, 0%

Alto, 100%

HBajo ®Medio uAlto

Figura 33. Niveles la variable cultura organizacional segun la percepcion de los trabajadores
del Centro de atencién primaria 11 ESSALUD - Valle Mantaro

Fuente: Tabla N° 30

Responsable: Elaboracién propia.
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4.1.2. Descripcion de los resultados de la variable desempefio laboral

La tabla N° 31 contiene el baremo de las seis dimensiones de la variable

desempefio laboral

Tabla N° 31
Baremo de los niveles las dimensiones de la variable desempefio laboral

DIMENSIONES DE DESEMPENO LABORAL

Presentacion

Produccion Calidad Responsabilidad Cooperacioén Iniciativa personal
Nivel Bajo <1-5] <l-5] <1-5] <l-5] <1-5] <l-5]
Nivel Medio <5 - 10] <5-10] <5-10] <5-10] <5-10] <5-10]
Nivel Alto <10 - 15] <10-15] <10-15] <10 - 15] <10 - 15] <10 - 15]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracién propia.

Tabla N° 32
Estadisticos de las dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimensiones de desempefio laboral

Estadigrafo . . - - I i0
STAIgrAtos oy oduccion Calidad Responsabilidad ~ Cooperacion Iniciativa Presentacion

personal
Media 11.65 12.17 11.13 10.96 11.83 12.61
Desviacion
esténdar 1.99 2.01 1.82 1.73 2.01 1.93
Coeficientede 17 5905 16550  16.36% 15.74% 17.03%  15.28%

variacion

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 32 se observa los estadigrafos descriptivos de las
dimensiones de la variable desempefio laboral segln la percepcién de los
trabajadores del Centro de atencién primaria Il ESSALUD - Valle Mantaro,
el puntaje mayor se registra en la dimension involucramiento con un valor de
62.83, seguidamente se tiene a la dimensidn presentacion personal con un
valor de 12.61 y con un menor valor se tiene a la dimension cooperacion con
un valor de 10.96. Con respecto al coeficiente de variabilidad de los puntajes
de las dimensiones de la variable desempefio laboral, se observa la existencia
de homogeneidad, ya que los valores son los siguientes: produccién (17.09%),
calidad (16.55%), responsabilidad (16.36%), cooperacion (15.74%),

iniciativa (17.03%), y presentacion personal (15.28%).
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Figura 34. Estadisticos de los puntajes de las dimensiones del variable desempefio laboral
Fuente: Tabla N° 32

Responsable: Elaboracion propia.

Tabla N° 33
Niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral segin la percepcion de los
trabajadores del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro

Dimensiones de desempefio laboral

Niveles Produccién Calidad Responsabilidad Cooperacién Iniciativa Presentacién personal
fi % fi % fi % fi % fi % Fi %
Bajo 0 00% 0 00% O 0.0% 0 00% 0 00% O 0.0%
Medio 27 587% 21 457% 33 71.7% 35 76.1% 25 54.3% 16 34.8%
Alto 19 413% 25 54.3% 13 28.3% 11 239% 21 457% 30 65.2%
Total 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100% 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 33, de las dimensiones de la variable desempefio laboral,
los trabajadores del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, establecieron a la dimension produccién en un 58.7% en un nivel

medio; la dimension calidad con un valor de 54.3% se establece en un nivel
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alto; la dimension responsabilidad con un valor de 71.7% se establece en un
nivel medio; la dimension cooperacion con un valor de 76.1% se establece en
un nivel medio; la dimension iniciativa con una valor de 54.3% se establece
en un nivel medio y por altimo la dimension presentacion personal con un

valor de 65.2% se establece en un nivel alto.
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Figura 35. Niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla N° 33
Responsable: Elaboracion propia.

La tabla N° 34 contiene el baremo de la variable desempefio laboral.

Tabla N° 34
Baremo de los niveles de la variable desempefio laboral

VARIABLE CULTURA
ORGANIZACIONAL

Nivel Bajo <6 - 34]
Nivel Medio <34 -62]
Nivel Alto <62 - 90]

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19

Responsable: Elabo

racion propia.
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Tabla N° 35
Estadisticos de la variable desempefio laboral
Variable desempefio laboral

Estadigrafos Valores
Media 70.35
Desviacion estandar 5.82
Coeficiente de variacion 8.27%
Minimo 60.00
Méaximo 80.00

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19

Responsable: Elaboracion propia.

En la tabla N° 35 se observa que el puntaje promedio total obtenido en la
variable desemperio laboral es de 70.35 puntos en una escala cuyo rango es
de 6 a 90 puntos, el cual se ubica en un nivel alto del recorrido de la escala,
ademas, se observa que la dispersion de los puntajes es de 5.82 puntos y su
correspondiente coeficiente de variabilidad es del 8.27%, lo que nos indica
que a nivel de todo el instrumento, los puntajes presentan homogeneidad,

debido a que el coeficiente de variabilidad es menor al 33,33%.

| BAJO | MEDIO | ALTO |

Figura 36. Ubicacion del puntaje promedio de la variable desempefio laboral.
Responsable: Elaboracion propia
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207 Media = 70,35
Desviacion tipica = 3,817

Frecuencia

55,00 60,00 65,00 70,00 73,00 80,00 83,00

DESEMPENO LABORAL
Figura 37. Histograma de los puntajes de la variable desempefio laboral
Fuente: Tabla N° 35
Responsable: Elaboracién propia.

A continuacion, se presenta los resultados de la variable desempefio
laboral, segun la percepcién de los trabajadores del Centro de atencidn

primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro.

Tabla N° 36
Niveles de la variable desempefio laboral segin la percepcion de los trabajadores
del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro

Variable desempefio laboral

Niveles
Fi %
Bajo 0 0.0%
Medio 6 13.0%
Alto 40 87.0%
Total 46 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora —SPSS v19
Responsable: Elaboracion propia.
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En la tabla N° 36 se observa que la variable desempefio laboral en su
conjunto, se encuentra en un nivel alto de acuerdo a la percepcion de los
encuestados del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro

con un 87%, mientras que solo el 13% se establece en un nivel medio.

Bajo
0%

Medio
13%

87%

HBajo ®Medio Alto

Figura 38. Niveles la variable desempefio laboral segun la percepcién de los
trabajadores del Centro de atencidn primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro
Fuente: Tabla N° 36

Responsable: Elaboracién propia.

4.2.  Prueba de hipotesis
4.2.1. Prueba de hipdtesis general
En la hipotesis general se formulé que: La cultura organizacional se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de atencién
primaria 1l1 ESSALUD - Valle Mantaro -2017. Al respecto para contrastar
esta hipdtesis se siguieron los siguientes pasos:
- PASO 1: Definir la hipétesis estadistica Ho y H1
Ho: ps<0

Hi: ps>0
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Tabla N

Donde:

Ho: La cultura organizacional NO se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle

Mantaro -2017.

Hi: La cultura organizacional Sl se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle

Mantaro -2017.
PASO 2: Establecer la estadistica de prueba

Se utiliza la prueba del coeficiente de correlacion de rangos por
Spearman debido a que se busca medir el grado de relacion, las variables
de estudio tienen un nivel de medicion ordinal y no muestran una
distribucion normal.

PASO 3: Definir el nivel de significancia y la zona de rechazo

Con un nivel de significancia de o= 0.05 se establece la regla de
decision: “La Ho se rechaza si rs>0.292”.
PASO 4: Célculo del estadistico

Se utiliza la prueba rs de una cola, teniendo como resultados

(ps=0.538; p-valor=0.000) como se puede observar en la Tabla N° 37.

° 37

Correlacion entre cultura organizacional y desempefio laboral

Cultura organizacional Desempefio laboral

Coeficiente de 1,000 ,538™
Cultura correlacién

organizacional  Sig. (unilateral) . ,000

Rho de N 46 46

Spearman Coeficiente de ,538™ 1,000
Desempefio  correlacion

laboral Sig. (unilateral) ,000 .

N 46 46

Fuente: Elaboracion propla
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
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En la figura N° 39 se observa la contrastacion de la hipétesis general:

No rechazar Rechazar

ps<0 ps>0

VC=+0.2929 / +1
rs=0.538
Figura N° 39. Prueba de hipotesis general, estadistico rs
Fuente: Elaboracion propia

- PASO 5: Decisi6n estadistica

El valor rs=0.538 > 0.292, esta claramente en la zona de rechazo. Con
un nivel de significancia de 0=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho: ps<0,
y se acepta la hipotesis alterna Hi: ps>0.
- PASO 6: Conclusion estadistica
Con nivel de significacion a=0.05 se demuestra que: La cultura
organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral
del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro -2017.

La correlacion es positiva media como se puede observar en la Tabla N°

38.

Tabla N° 38

Correlacién de la hip6tesis general
Positiva perfecta +1
Positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Positiva fuerte +0,75 a +0,89
Positiva media +0,50 a +0,74
Positiva débil +0,25 a +0,49
Positiva muy débil +0,10 a +0,24
No existe correlacién alguna -0,09 a +0,09
Negativa muy débil -0,10a-0,24
Negativa débil -0,25a-0,49
Negativa media -0,50 a-0,74
Negativa fuerte -0,75a-0,89
Negativa muy fuerte -0,90 a-0,99
Negativa perfecta -1

Fuente: Oseda (2011).
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4.2.2. Prueba de hipotesis especificas

4.2.2.1. Prueba de hipotesis especifica N°1. En la hipdtesis especifica N°1
se formuld que: EIl involucramiento se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro -2017. Al respecto para contrastar esta hipotesis se siguieron los
siguientes pasos:

- PASO 1: Definir la hipotesis estadistica Ho y H1
Ho: ps<0
Hi: ps>0
Donde:

Ho: El involucramiento NO se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria [l ESSALUD - Valle

Mantaro -2017.

Hi: El involucramiento Sl se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle

Mantaro -2017.
- PASO 2: Establecer la estadistica de prueba

Se utiliza la prueba del coeficiente de correlacion de rangos por
Spearman debido a que se busca medir el grado de relacién, las variables
de estudio tienen un nivel de medicion ordinal y no muestran una
distribucion normal.

- PASO 3: Definir el nivel de significancia y la zona de rechazo

Con un nivel de significancia de o= 0.05 se establece la regla de

decision: “La Hop se rechaza si rs>0.292”.
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- PASO 4: Célculo del estadistico

Se utiliza la prueba rs de una cola, teniendo como resultados

(ps=0.450; p-valor=0.001) como se puede observar en la Tabla N° 39.

Tabla N° 39
Correlacién entre involucramiento y desempefio laboral
. Desempefio
Involucramiento
laboral
Involucramiento  Coeficiente de 1,000 ,450™
correlacion
Sig. (unilateral) . ,001
Spearman Desempefio Coeficiente de ,450™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (unilateral) ,001 .
N 46 46

Fuente: Elaboracion propia
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

En la figura N° 40 se observa la contrastacion de la hipétesis especifica N°1:

No rechazar Rechazar

ps<0

Figura N° 40. Prueba de hipotesis especifica N°1, estadistico rs
Fuente: Elaboracion propia

- PASO 5: Decisién estadistica

El valor rs=0.450 > 0.292, esta claramente en la zona de rechazo. Con
un nivel de significancia de a=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho: ps<0
y se acepta la hipotesis alterna Hi: ps>0.

- PASO 6: Conclusién estadistica

Con nivel de significacion a=0.05 se demuestra que: El

involucramiento se relaciona de manera directa con el desempefio laboral
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del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro -2017.

La correlacion es positiva débil como se puede observar en la Tabla N°

40.

Tabla N° 40

Correlacion de la hipdtesis especifica N° 1
Positiva perfecta +1
Positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Positiva fuerte +0,75 a +0,89
Positiva media +0,50 a +0,74
Positiva débil +0,25 a +0,49
Positiva muy débil +0,10 a +0,24
No existe correlacién alguna -0,09 a +0,09
Negativa muy débil -0,10 a-0,24
Negativa débil -0,25a-0,49
Negativa media -0,50 a-0,74
Negativa fuerte -0,75a-0,89
Negativa muy fuerte -0,90 a-0,99
Negativa perfecta -1

Fuente: Oseda (2011).

4.2.2.2. Prueba de hipdtesis especifica N°2. En la hipdtesis especifica N°2
se formuld que: La consistencia se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro -2017. Al respecto para contrastar esta hipotesis se siguieron los
siguientes pasos:
- PASO 1: Definir la hipotesis estadistica Ho y H1

Ho: ps<0

Hi: ps>0

Donde:

Ho: La consistencia NO se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle Mantaro -

2017.
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Hi: La consistencia Sl se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencién primaria 1l ESSALUD - Valle Mantaro -

2017.
- PASO 2: Establecer la estadistica de prueba

Se utiliza la prueba del coeficiente de correlacion de rangos por
Spearman debido a que se busca medir el grado de relacion, las variables
de estudio tienen un nivel de medicion ordinal y no muestran una
distribucion normal.

- PASO 3: Definir el nivel de significancia y la zona de rechazo

Con un nivel de significancia de o= 0.05 se establece la regla de

decision: “La Ho se rechaza si rs>0.292”.
- PASO 4: Calculo del estadistico

Se utiliza la prueba rs de una cola, teniendo como resultados

(ps=0.372; p-valor=0.005) como se puede observar en la Tabla N° 41.

Tabla N° 41
Correlacion entre consistencia y desempefio laboral
Consistencia Desempefio
laboral
Consistencia  Coeficiente de 1,000 3727
correlacion
Sig. (unilateral) . ,005
Rho de N 46 46
Spearman Desempefio  Coeficiente de 372" 1,000
laboral correlacion
Sig. (unilateral) ,005 .
N 46 46

Fuente: Elaboracién propia
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
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En la figura N° 41 se observa la contrastacion de la hipétesis especifica N°2:

No rechazar Rechazar

0s>0
<0 P

VC=+0.292 / +1

rs=0.372

Figura N° 41. Prueba de hip6tesis especifica N°2, estadistico rs
Fuente: Elaboracion propia.

- PASO 5: Decision estadistica
El valor rs=0.372 > 0.292, esta claramente en la zona de rechazo. Con
un nivel de significancia de a=0.05, se rechaza la hipdtesis nula Ho: ps<0
y se acepta la hipotesis alterna Hi: ps>0.
- PASO 6: Conclusion estadistica
Con nivel de significacion 0=0.05 se demuestra que: La consistencia
se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de
atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro -2017. La correlacion

es positiva débil como se puede observar en la Tabla N° 42.

Tabla N° 42

Correlacién de la hipotesis especifica N° 2
Positiva perfecta +1
Positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Positiva fuerte +0,75a +0,89
Positiva media +0,50 a +0,74
Positiva débil +0,25 a +0,49
Positiva muy débil +0,10 a +0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Negativa muy débil -0,10 a-0,24
Negativa débil -0,25a-0,49
Negativa media -0,50a-0,74
Negativa fuerte -0,75a-0,89
Negativa muy fuerte -0,90 a-0,99
Negativa perfecta -1

Fuente: Oseda (2011).
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4.2.2.3. Prueba de hipdtesis especifica N°3. En la hipotesis especifica N°3
se formulé que: La adaptabilidad se relaciona de manera directa con el
desemperio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro -2017. Al respecto para contrastar esta hipotesis se siguieron los
siguientes pasos:

- PASO 1: Definir la hipotesis estadistica Ho y H1
Ho: ps<0
Hi: ps>0
Donde:

Ho: La adaptabilidad NO se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11 ESSALUD - Valle

Mantaro -2017.

H:: La adaptabilidad Sl se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencidn primaria I1l ESSALUD - Valle Mantaro -

2017.
- PASO 2: Establecer la estadistica de prueba

Se utiliza la prueba del coeficiente de correlacion de rangos por
Spearman debido a que se busca medir el grado de relacion, las variables
de estudio tienen un nivel de medicion ordinal y no muestran una
distribucién normal.

- PASO 3: Definir el nivel de significancia y la zona de rechazo

Con un nivel de significancia de o= 0.05 se establece la regla de

decision: “La Hp se rechaza si rs>0.292".
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- PASO 4: Célculo del estadistico

Se utiliza la prueba rs de una cola, teniendo como resultados

(ps=0.514; p-valor=0.000) como se puede observar en la Tabla N° 43.

Tabla N° 43
Correlacién entre adaptabilidad y desempefio laboral
Adaptabilidad Delsempe”"
aboral
Adaptabilidad  Coeficiente de 1,000 ,514™
correlacion
Sig. (unilateral) . ,000
Rho de N 46 46
Spearman Desempefio  Coeficiente de ,514™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (unilateral) ,000 .
N 46 46

Fuente: Elaboracién propia.
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

En la figura N° 42 se observa la contrastacion de la hipotesis especifica N°3:

No rechazar Rechazar

ps>0
ps<0 pe

VC=+0.292 / +1

r=0.514

Figura N° 42. Prueba de hipotesis especifica N°3, estadistico rs
Fuente: Elaboracion propia.

- PASO 5: Decision estadistica

El valor rs=0.514 > 0.292, esta claramente en la zona de rechazo. Con
un nivel de significancia de 0=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho: ps<0
y se acepta la hipotesis alterna Hy: ps>0.

- PASO 6: Conclusién estadistica

Con nivel de significacion 0=0.05 se demuestra que: La
adaptabilidad se relaciona de manera directa con el desempefio laboral

del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro -2017.
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La correlacion es positiva media como se puede observar en la Tabla N°
44,

Tabla N° 44
Correlacion de la hipétesis especifica N° 3

Positiva perfecta +1

Positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Positiva fuerte +0,75 a +0,89
Positiva media +0,50 a +0,74
Positiva débil +0,25 a +0,49
Positiva muy débil +0,10 a +0,24
No existe correlacién alguna -0,09 a +0,09
Negativa muy débil -0,10a-0,24
Negativa débil -0,25a-0,49
Negativa media -0,50 a-0,74
Negativa fuerte -0,75a-0,89
Negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Negativa perfecta -1

Fuente: Oseda (2011).
4.2.2.4. Prueba de hipotesis especifica N° 4. En la hip6tesis especifica
N°4 se formuld que: La mision se relaciona de manera directa con el
desempefio laboral del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro -2017. Al respecto para contrastar esta hipotesis se siguieron los
siguientes pasos:

- PASO 1: Definir la hipotesis estadistica Ho y H1
Ho: ps<0
Hi: ps>0
Donde:

Ho: La mision NO se relaciona de manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle Mantaro -

2017.

Hi: La mision Sl se relaciona de manera directa con el desempefio laboral

del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro -2017.
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- PASO 2: Establecer la estadistica de prueba

Se utiliza la prueba del coeficiente de correlacion de rangos por
Spearman debido a que se busca medir el grado de relacion, las variables
de estudio tienen un nivel de medicién ordinal y no muestran una
distribucion normal.

- PASO 3: Definir el nivel de significancia y la zona de rechazo
Con un nivel de significancia de o= 0.05 se establece la regla de
decision: “La Ho se rechaza si rs>0.292".
- PASO 4: Célculo del estadistico

Se utiliza la prueba rs de una cola, teniendo como resultados

(ps=0.344; p-valor=0.010) como se puede observar en la Tabla N° 45.

Tabla N° 45
Correlacion entre misién y desempefio laboral
s Desempefio
Mision
laboral
Mision Coeficiente de 1,000 ,344™
correlacion
Sig. (unilateral) . ,010
N 46 46
Rho de Spearman Desempefio  Coeficiente de ,344™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (unilateral) ,010 .
N 46 46

Fuente: Elaboracion propia.
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

En la figura N° 43 se observa la contrastacion de la hipotesis especifica N°4:

No rechazar Rechazar

ps<0

Figura N° 43. Prueba de hipdtesis especifica N°4, estadistico rs
Fuente: Elaboracion propia.
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PASO 5: Decisién estadistica

El valor rs=0.344 > 0.292, esta claramente en la zona de rechazo. Con
un nivel de significancia de 0=0.05, se rechaza la hipotesis nula Ho: ps<0
y se acepta la hipotesis alterna Hi: ps>0.

PASO 6: Conclusion estadistica

Con nivel de significacion a=0.05 se demuestra que: La misidn se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de
atencién primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro -2017. La correlacion
es positiva débil como se puede observar en la Tabla N° 46.

Tabla N° 46
Correlacion de la hipétesis especifica N° 4

Positiva perfecta +1

Positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Positiva fuerte +0,75 a +0,89
Positiva media +0,50 a +0,74
Positiva débil +0,25 a +0,49
Positiva muy débil +0,10 a +0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Negativa muy débil -0,10a-0,24
Negativa débil -0,25a-0,49
Negativa media -0,50a-0,74
Negativa fuerte -0,75a-0,89
Negativa muy fuerte -0,90a-0,99
Negativa perfecta -1

Fuente: Oseda (2011).
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CAPITULO V
DISCUSIONES

La cultura organizacional al igual que el desempefio laboral ocupan dentro de una
institucion un lugar muy importante; ya que la cultura se entiende como aquellas acciones,
comportamientos y valores que realizan los miembros de una organizacion, influenciados
por sus lideres, la antigliedad de la organizacion, las circunstancias o bien, por las tradiciones
de su propio pais o region a la cual pertenecen. En este aspecto si no se toma en cuenta,
conduce a cualquier lider o responsable al fracaso o en el mejor de los casos a cumplir
parcialmente lo que se habia propuesto, es por esto que hoy en dia es de gran utilidad que
todas las organizaciones cuenten con una cultura dirigida a fortalecer y mejorar los procesos
de tal manera que al verse influenciadas por factores internos y externos no afecten los
resultados del desempefio laboral.

En base a los resultados obtenidos en la presente investigacion, es conveniente hacer una
comparacion con otros estudios y autores para determinar la relacion o falta de ésta,
asimismo, para orientar acciones institucionales que contribuya a mejorar el desempefio no
solo individual sino organizacional.

107



El objetivo de esta investigacion era determinar la relacion de la cultura organizacional y
el desempefio laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle Mantaro, 2017,
de acuerdo a los resultados obtenidos pudo comprobarse que existe relacion significativa
entre ambas variables, resultado que coincide con varios autores e investigaciones realizadas
a nivel internacional y nacional, entre ellos, Terdn y Lorenzo (2011) en su trabajo de
investigacion titulado “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral y la
productividad de los trabajadores administrativos en instituciones de educacion superior”,
donde concluye que al afectar la cultura organizacional se modifica e incrementa el
desempefio laboral y/o la produccién con base en un programa de intervencién. Es aqui en
donde los sistemas organizacionales definen esquemas que les permiten saber qué tan
productivos son sus procesos y acciones, asi como la eficiencia y eficacia en el desempefio
de sus funciones. Asimismo, Cantillo (2013), en su investigacion titulada "Incidencia de la
cultura organizacional en el desempefio”, una primera conclusion destaca una relacion total
entre ambos conceptos, es decir que todas las dimensiones que conforman la cultura
organizacional (60 dimensiones) inciden en el desempefio. Un segundo enfoque destaca una
relacion parcial, quiere decir que se presenta una relacion solo en algunas dimensiones,
escalas o tipos de cultura organizacional y por ultimo se encuentra la investigacion realizada
por Rousseau (1990) quien concluye a partir de su investigacion en 32 organizaciones de
servicio de voluntario, la no existencia de relacion entre las normas de conducta (dimension
de cultura organizacional) y el recaudo de fondos (dimension de desempefio organizacional).
En esta linea, Rivas y Samra (2006), en su tesis titulado "La cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral del personal adscrito al Centro Clinico Quirdrgico Divino
Nifio C.A.", determinaron distintas conclusiones entre las que destacan que el C.C.Q. Divino
Nifio, C.A. posee un tipo de cultura burocratica, pero débil, ademas, existe un alto nivel de

rotacion de personal lo cual no les permite tener conocimiento pleno de la cultura existente;
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también se determiné que si existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral, ellas son dos variables que van de la mano para lograr que el personal forme parte
fundamental de la organizacion, que exista competitividad empresarial para alcanzar los
objetivos y metas organizacionales ya planteados.

La cultura a traves del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales y
afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un periodo determinado.
Engloba ademas modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, sistemas de
valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Segin Denison
(1990) menciona que la cultura se refiere a los valores, creencias y principios fundamentales
que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion. Sin embargo, en
cada institucién los colaboradores tienen una manera peculiar de percibir y manifestar su
cultura, esto es resultado de la calidad del ambiente interno y de los valores que se viven en
esta, lo cual condiciona generalmente el grado de satisfaccion de los trabajadores. Segun
Barreto y Bonilla (2011) en su trabajo de investigacion titulado “Perfil cultural y desempefio
organizacional en la empresa Ecocapital Internacional”, haciendo uso del modelo propuesto
por Daniel Denison para medir la cultura organizacional, identifican que el indice de
desempefio de Ecocapital S.A. E.S.P. percibido por los trabajadores obtuvo un resultado de
3.63, destacandose los aspectos de crecimiento en ventas e ingresos y porcentajes de
mercado. El indice de menor promedio correspondio a la satisfaccion de los empleados.

Por ello, en la mayoria de estudios recientes se concluye que la cultura organizacional
con el desemperio laboral estan altamente relacionadas puesto que, una depende de la otra;
en contraste, la presente investigacion si coincide con esta aseveracion, puesto que en el
Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro, 2017, la cual fue objeto de
estudio, la cultura organizacional incide de manera significativa en el desempefio laboral de

los trabajadores. Asimismo, es preciso tener en cuenta que no se debe descuidar la
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importancia de cada uno de estos aspectos, ya que la cohesidn que existe entre las personas
que forman parte de la institucion, junto con un buen clima laboral tiene como resultado una
cultura fuerte, cuya influencia es fundamental para el buen funcionamiento de la entidad.
Habiendo comparado los resultados de los investigadores y planteamiento de los tedricos
afirmo que la presente investigacion constituye un aporte para mejorar el clima laboral a

partir de la relacion existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la cultura organizacional
se relaciona de manera directa con el desemperio laboral del Centro de atencion primaria
11 ESSALUD - Valle Mantaro (rs=0.538; p-valor=0.000). Esto se sustenta en que las
organizaciones con una cultura organizacional fuerte tienen un mejor desempefio
laboral, motivo por el cual, en el Centro de atencién primaria Il ESSALUD - Valle
Mantaro se debe mejorar la cultura organizacional, ya que por ser un sistema de
significados compartidos involucra a todo el personal que labora en esta institucion, por
lo cual, los trabajadores deben conocer los objetivos institucionales los cuales
desarrollaran guiandose por las normas, valores, creencias y principios fundamentales
gue rigen en esta institucion, que les permitan obtener mejoras en su desempefio
laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la dimension consistencia
se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de atencion primaria
11 ESSALUD - Valle Mantaro (rs=0.372; p-valor=0.005). Esto se sustenta en que las

organizaciones con una consistencia fuerte tienen un mejor desempefio laboral motivo
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por el cual en el Centro de atencion primaria I1l ESSALUD - Valle Mantaro se debe
implantar un sistema de control interiorizado a través de las creencias y valores, ya que
las organizaciones que poseen esta caracteristica (consistencia) tienen una cultura
distinta y fuerte que influye significativamente en el comportamiento de las personas.
De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la dimension
involucramiento se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de
atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro (rs=0.450; p-valor=0.001). Esto se
sustenta en que las organizaciones que facultan a su gente, se construyen a si mismas
alrededor de los equipos y desarrollan la capacidad humana a todos los niveles,
desarrollando una cultura organizacional fuerte permitiendo un mejor desempefio
laboral motivo por el cual en el Centro de atencion primaria Il ESSALUD - Valle
Mantaro debe trabajar mucho las sub-dimensiones que componen la dimension
involucramiento, permitiendo asi crear un sistema de control interiorizado que permita
mejorar la cultura mediante el trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades.

De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la dimension adaptabilidad
se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de atencion primaria
11 ESSALUD - Valle Mantaro (rs=0.514; p-valor=0.000). Esto se sustenta en que las
organizaciones que responden a los cambios del entorno y satisfagan las nuevas
exigencias de los clientes, tiene una cultura organizacional fuerte permitiendo un mejor
desempefio laboral, motivo por el cual, en el Centro de atencion primaria 1l ESSALUD
- Valle Mantaro se debe trabajar los aspectos de adaptabilidad, ya que de esta manera
se responderia rapidamente a los cambios del entorno y a las nuevas exigencias de los
clientes e incrementando asi las posibilidades de crecimiento y desarrollo del Centro de

atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro. Esto permite que el centro de Salud
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pueda mejorar la cultura organizacional, aprendiendo de sus errores y teniendo la
capacidad y experiencia en la creacion del cambio y mejora.

De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la dimension mision se
relaciona de manera directa con el desempefio laboral del Centro de atencion primaria
11 ESSALUD - Valle Mantaro (rs=0.344; p-valor=0.010). Esto se sustenta en que las
organizaciones que tienen determinada una mision, vision, metas y objetivos, permite
tener una definicion amplia del propoésito de la organizacién, descripcion del negocio,
metas organizacionales y objetivos estratégicos. Motivo por el cual en el Centro de
atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro se debe trabajar la mision, vision,
metas y objetivos dando a conocer claramente cada una de estas sub-dimensiones a los
trabajadores, aclarando sus dudas y aportando ideas, este trabajo permitira tener un
sentido claro de propoésito o direccion que define las metas organizacionales y los

objetivos estratégicos.
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RECOMENDACIONES

Culminada la etapa de investigacion, las siguientes recomendaciones son alternativas a

seguir con la finalidad que el Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,

pueda alcanzar mejores resultados en el desempefio laboral:

1.

Para mejorar la cultura organizacional del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD
- Valle Mantaro, los jefes de areas, el jefe de recursos humanos, juntamente con el
director institucional, deben de generar un sistema de control interno, a través de las
normas, valores y principios fundamentales que rijan en esta institucion, lo cual permita
establecer una cultura solida en el tiempo y por ende mejoras en el desempefio.

Para mejorar el involucramiento de todos los trabajadores en las metas y objetivos de la
organizacion, es necesario promover trabajos en equipo, capacitar constantemente a los
trabajadores, para asi lograr desarrollo de capacidades, asimismo, generar un grato
ambiente de trabajo y un proceso de sensibilizacion, que permita entender a los
trabajadores como se mejora el desempefio laboral cuando se trabaja en forma
coordinada.

Se debe desarrollar capacitaciones en temas de cultura organizacional y desemperio

laboral, lo cual permitira el desarrollo de las capacidades del personal administrativo y
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asistencial para estar preparados a los constantes cambios que se producen en el entorno,
asi como también el fortalecimiento de los lideres para lograr empoderamiento para la
correcta toma de decisiones.

El Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle Mantaro, debe promover el trabajo
en equipo a través de la coordinacion entre las diferentes areas funcionales, con la
finalidad de desarrollar las destrezas y trabajo hacia el logro de objetivos institucionales.
La Direccion del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro, debe
reconocer el esfuerzo de los trabajadores, a traves de un reconocimiento pablico, otorgar
diplomas, insignias, entre otros, porque esta accion genera un trabajador mucho mas

productivo y motivado.
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ANEXO 1

Matriz de consistencia
Titulo: “Relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD-Valle Mantaro, 2017~

METODOLOGIA DE LA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INVESTIGACION
General: General: General: M X1.1: Empoderamiento Tipo de investigacion: Aplicada
¢De qué manera se relaciona la | Determinar la relacion de la | La cultura organizacional se X1: Involucramiento X1.2: Trabajo en equipo
cultura organizacional 'y el | cultura organizacional y el | relaciona de manera directa con X1.3: Desarrollo de Nivel de investigacion:
desempefio laboral del Centro de | desempefio laboral del Centro de | el desempefio laboral del Centro capacidades Correlacional
atencion primaria 111 ESSALUD - | atencién primaria Il ESSALUD - | de  atencién  primaria 11l
Valle Mantaro, 2017? Valle Mantaro, 2017. ESSALUD - Valle Mantaro, X2.1: Valores centrales Disefio de investigacion:
2017. X2: Consistencia X2.2: Acuerdo No experimental, de corte transversal
Especificos: Especificos: Especificas: X2.3: Coordinacion e correlacional.
¢De qué manera se relaciona el | Determinar la relacion del | El involucramiento se relaciona integracion X Culura Organizacional
involucramiento y el desempefio | involucramiento y el desempefio | de manera directa con el VARIABLE
laboral del Centro de atencién | laboral del Centro de atencidn | desempefio laboral del Centro de ASOCIADA |
primaria Il ESSALUD - Valle | primaria Il ESSALUD - Valle | atencién primaria 11l ESSALUD X: Cultura X3.1: Orientacion al cambio . !
Mantaro, 2017? Mantaro, 2017. - Valle Mantaro, 2017. organizacional X3: Adaptabilidad X3.2: Orientacidn al cliente |
X3.3: Aprendizaje organizativo ¥ Desempeio Laboral
Métodos:

¢De qué manera se relaciona la
consistencia 'y el desempefio
laboral del Centro de atencién
primaria Ill ESSALUD - Valle
Mantaro, 20177

¢De qué manera se relaciona la
adaptabilidad y el desempefio
laboral del Centro de atencion
primaria Ill ESSALUD - Valle
Mantaro, 20177

¢De qué manera se relaciona la
mision y el desempefio laboral del
Centro de atencién primaria Il
ESSALUD - Valle Mantaro,
20177

Determinar la relacion de la
consistencia 'y el desempefio
laboral del Centro de atencién
primaria 1ll ESSALUD - Valle
Mantaro, 2017.

Determinar la relacion de la
adaptabilidad y el desempefio
laboral del Centro de atencion
primaria 1ll ESSALUD - Valle
Mantaro, 2017.

Determinar la relacion de la mision
y el desempefio laboral del Centro
de atencion  primaria Il
ESSALUD - Valle Mantaro, 2017.

La consistencia se relaciona de
manera directa con el desempefio
laboral del Centro de atencion
primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, 2017.

La adaptabilidad se relaciona de
manera directa con el desempefio
laboral Centro de atencion
primaria 11l ESSALUD - Valle
Mantaro, 2017.

La misién se relaciona de manera
directa con el desempefio laboral
del Centro de atencion primaria
111 ESSALUD - Valle Mantaro,
2017.

VARIABLE

DE SUPERVISION

Y: Desempefio
laboral

—

X4

Y1:
Y2:

Y4.
Y5:
Y6:

Misién i
Produccion —>
Calidad -

: Responsabilidad —»
Cooperacion —>
Iniciativa —>
Presentacion —
personal

X4.1: Direccién y propdsitos
estratégico

X4.2: Metas y objetivos
X4.3: Vision

Y1.1: Grado de produccion
Y2.1: Grado de calidad

Y3.1: Grado de responsabilidad
Y4.1: Grado de cooperacién
Y5.1: Grado de iniciativa
Y6.1: Grado presentacion
personal

Método general: Cientifico
Métodos especificos:
Deductivo-inductivo
Analitico-sintético

Poblacién-Muestra:

Poblacién: 46 colaboradores del
Centro de atencion primaria 11l
ESSALUD - Valle Mantaro, 2017.
Muestra: Censal, 46 colaboradores.

Técnicas-Instrumentos:

Técnica: Encuesta

Instrumentos: ~ Cuestionario  de
cultura organizacional y cuestionario
de desempefio laboral.

Técnicas de
datos:
Estadistica descriptiva y correlacion
de rangos de Spearman.

procesamiento de
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ANEXO 2
Test piloto
Estimado colaborador, se esta realizando un trabajo de investigacion titulada “Relacion de la cultura
organizacional y el desempefio laboral del Centro de atencidn primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro,
20177, por lo que para su ejecucion se requiere informacion valiosa que seguro Ud. proporcionara con
veracidad. En las siguientes preguntas encontrara temas como desempefio laboral y cultura

organizacional, lo cual respondera marcando con una X.

Desempenio laboral:
1. ¢Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Oo0ood

2. ¢Su jefe inmediato, valora su trabajo?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Ooo0ooo

3. ¢Se promueve el trabajo en equipo?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Oooooo

Cultura organizacional:
1. ¢Me siento identificada con la institucion en la que trabajo?
Siempre -
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Oooo

2. ¢Tengo conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de la institucion?

Siempre -
Casi siempre O
A veces O
Casi nunca =
Nunca O

3. ¢Estoy comprometido con lograr los objetivos de mi area de trabajo?

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

Ooo0ooo

Gracias por su colaboracién.
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ANEXO 3
Cuestionario de cultura organizacional
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Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion cuyo

objetivo es determinar la relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral del
Centro de atencién primaria 11l ESSALUD - Valle Mantaro, 2017. La informacién que nos
proporciones se utilizara para fines de la investigacion y seré estrictamente confidencial. Le
solicitamos atentamente su cooperacion y apoyo contestando a las siguientes afirmaciones.
Datos Adicionales:

Cargo que desempefia:
Tiempo en la organizacion:
Instrucciones: Marque con una "X" la opcion de su preferencia

EN ESTA ORGANIZACION...

1
Muy en
desacuerdo

2
En
desacuerdo

3
Neutral

4
De acuerdo

5
Muy de
acuerdo

La mayoria de los trabajadores se involucran activamente
en su trabajo.

2 Las decisiones se toman en el nivel que cuenta con la
informacion més adecuada.

3 La informacién se comparte ampliamente para que esté
disponible para todos cuando lo necesiten.

4 Todos piensan que pueden producir un impacto positivo.

5 La planificacion empresarial es un proceso continuo que
involucra a todos en cierto grado.

6 Se alienta activamente la cooperacion de todos en los
diferentes niveles de la organizacion.

7 Las personas trabajan en equipo.

8 Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, mas que
la jerarquia.

9 Los equipos son nuestros componentes primarios.

10 El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda
ver la relacion que existe entre sus funciones individuales
y las metas de la organizacién.

11 La autoridad se delega para que las personas puedan actuar
con autonomia.

12 La "banca de talento"(capacidad de la gente) esta
mejorando constantemente.

13 Se invierte continuamente para mejorar las competencias
y habilidades de los trabajadores.

14 Las capacidades de las personas se consideran una fuente

importante de ventajas competitivas.
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15 A menudo ocurren problemas porque no tenemos las
destrezas necesarias para realizar el trabajo.

16 Los directivos hacen lo que dicen.

17 Existe un estilo gerencial caracteristico y un conjunto
especifico de précticas gerenciales.

18 Existe un conjunto de valores claros y consistentes que
gobiernan nuestras précticas organizacionales.

19 Si ignoramos nuestros valores basicos nos metemos en un
aprieto.

20 Existe un cddigo de ética que guia nuestro
comportamiento y nos indica lo que debemos y no
debemos hacer.

21 Cuando hay desacuerdos, trabajamos con dedicacién para
lograr soluciones gana - gana de beneficio mutuo.

22 Existe una cultura solida.

23 Es facil obtener consenso, incluso con problemas dificiles
de solucionar.

24 A menudo tenemos problemas para llegar a un acuerdo
sobre asuntos clave.

25 Existen acuerdos claros sobre la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas.

26 Nuestra forma de trabajo es muy consistente y predecible.
27 Las personas que estan en diferentes partes de la
organizacion comparten una perspectiva coman.

28 Es facil coordinar proyectos entre las diferentes partes de
la organizacién.

29 El trabajar con una persona que esta en otra parte de esta
organizacion es como trabajar con una persona de otra
organizacion.

30 Hay una buena alineacion de las metas a través de todos
los niveles.

31 La forma de hacer las cosas es muy flexible y se puede
cambiar facilmente.

32 Respondemos bien a la competencia y a otros cambios en
el sector salud.

33 Continuamente se adoptan nuevas y mejores maneras de
realizar el trabajo.

34 Generalmente hay resistencia a las iniciativas que surgen
para realizar cambios.

35 Las diferentes partes de la organizacion generalmente
cooperan entre si para realizar cambios.

36 Los comentarios y recomendaciones de los colaboradores
con frecuencia generan cambios.

37 Las sugerencias de los colaboradores influencian nuestras

decisiones.
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38 Todos los miembros comprenden a fondo los deseos y las
necesidades de los colaboradores.

39 Nuestras decisiones generalmente ignoran los intereses de
los colaboradores.

40 Alentamos el contacto directo entre los colaboradores.

41 Vemos nuestras fallas como una oportunidad para
aprender y mejorar.

42 Se alienta y recompensa el innovar y tomar riesgos.

43 Muchos detalles importantes pasan desapercibidos.

44 El aprendizaje es un objeto importante en nuestras labores
cotidianas.

45 Hacemos que "la mano derecha sepa lo que hace la
izquierda“(las &reas saben lo que hacen las otras).

46 Existe una direccion y un propésito a largo plazo.

47 Nuestra estrategia hace que otras organizaciones cambien
su forma de competir en el sector.

48 Existe una mision clara que le da significado y direccion a
nuestro trabajo.

49 Existe una clara estrategia para el futuro.

50 No es clara nuestra direccion estratégica.

51 Existe un acuerdo generalizado sobre nuestras metas.

52 Nuestros directivos fijan metas ambiciosas, pero realistas.

53 Nuestros directivos comunican oficialmente los objetivos
que intentamos alcanzar.

54 Continuamente hacemos seguimiento a nuestro progreso,
frente a las metas establecidas.

55 Las personas comprenden lo que hay que hacer para que
seamos exitosos a largo plazo.

56 Compartimos una vision comun acerca de cdmo serd la
organizacion en el futuro.

57 Nuestros directivos tienen una vision a largo plazo.

58 Las ideas a corto plazo a menudo comprometen nuestra
visién a largo plazo.

59 Nuestra vision estimula y motiva a nuestros trabajadores.

60 Podemos cumplir con las exigencias de corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4
Evaluacion del desempefio laboral

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

o] g o] (=R o] 1y o] <] (o PRSPPI Fecha:..../..../....

Departamento/SECCION: ... ...eeee e

- Cada factor se divide en nimero de grados y de aplicacion. Considere cada uno de ellos por separado y asigne solo un grado a cada factor.
- Indique en valor de puntos en la columna derecha.

FACTORES DE

EVALUACION GRADO PUNTOS
1. Produccién 1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Evalla la produccion del trabajo o la | Produccion inadecuada. Produccion apenas | Suproduccion satisface pero| Mantiene siempre una| Siempre da cuenta de un
cantidad de servicios. aceptable. no tiene nada de especial. buena produccién. volumen de servicio

fuera de lo comdn.

1. Calidad 1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Evalla la exactitud, la frecuencia de | Comete demasiados | En general satisface | En general trabaja con | Siempre hace bien su| Su trabajo demuestra
errores, la presentacion, el orden 'y | errores y el servicio | aunque a veces deja que | cuidado. trabajo. siempre dedicacién
esmero que caracterizan el servicio | demuestra desinterés y | desear. excepcional.
del empleado. descuido.
5. Responsabilidad 1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Evalla la manera como el empleado | Es imposible contar con | No produce siempre los | Puede confiarse en él o ella,] Es  dedicado, solo | Merece la  maxima
se dedica al trabajo y ejecuta el | sus servicios por lo cual | resultados deseados, si no | si se ejerce una vigilancia| necesita ~una  breve | confianza. No requiere
servicio dentro del plazo estipulado, | requiere vigilancia | selevigila constantemente. | normal. instruccion. vigilancia.
considere la vigilancia necesaria para | permanente.
conseguir los resultados deseados.
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6. Cooperacion/exactitud

1-2-3

456

7-8-9

10-11-12

13-14-15

Mide la intencion de cooperar, la
ayuda que presta a los compafieros, la
manera como acata ordenes.

Poco dispuesto a cooperar
y constantemente muestra
falta de educacion.

A veces es dificil de tratar,
carece de entusiasmo.

En general cumple con
buena voluntad lo que se le
encarga. Estd satisfecho
con su trabajo.

Esta dispuesto siempre a
colaborar y ayudar a sus
compafieros.

Colabora al maximo. Se
esfuerza por ayudar a sus
comparieros.

7.  Sensatez e iniciativa 1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Tenga en cuenta la sensatez de las | Siempre toma decisiones | Con frecuencia se | Demuestra sensatez | Resuelve los problemas | Piensa rapida y
decisiones del empleado cuando no | incorrectas. equivoca; siempre necesita | razonable en | permanentemente, con un | légicamente en todas las
ha recibido instrucciones detalladas o instrucciones detalladas. circunstancias normales. alto grado de sensatez. situaciones. Se puede

ante situaciones excepcionales.

confiar siempre en sus
decisiones.

6. Presentacion personal 1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Considere la impresion causada a los | Negligentemente A veces descuida su | Normalmente estd bien | Es cuidadoso en su | Essumamente cuidadoso
demés por la presentacion personal | descuidado. apariencia. presentado. manera de vestir y | ensu presentacion.

del empleado, su manera de vestir,
arreglarse, su cabello, su barba, etc.

cuidado personal.

TOTAL DE PUNTOS

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 5
VALIDEZ DE CONTENIDO
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FICHA DE VALIDACION DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
[ Nombres y Apeliidos 5K a
I|_ Y Ape h{\.i',.l H{Jl\ §_n.m..'.n'f_, i j 3051L 57 |
Grado Académico ; - T Emai
lH'E Infestinncion 4 Educatisn Semniai
3 Iotestiy ,
Institucidn donde labora {riwersdog |E: nano iy Ancey Telf. f Cal. 19g0(s ¢5h

Titulo de la investigacion

Pc:f{l,tfi?"- (s ]q (e :’,.jr.'m,’e.:[c\.u.f N

]

A rwiing lobea | | Gotie oo alontia

primaiie fsbalir o valle os Uawnye 2

Anexo 2; Cuestionarlo de Cultura Organizacional

vt

. ALTERNATIVAS
N ITEMS DE LOS [TEMS 1 2 3 4 5 OBSERVACIONES
La mayorla de los [1. Muyen
trabajadores se involucra | desacuerdo
1 | actvamente en  su (2. Endesacuerdo
trabajo, 3. Neutral !
4. De acuerdo X
5. Muy de acuerdo
Las decisiones se foman |1, Muyen T
en el nivel que cuenta | desacuerdo
2 | con la informacidn mas (2. En desacuerdo
adecuada. 3. Neutral ¥
4. De acuerdo '
5. Muy de acuerdo
La informacién g2 |1, Muyen
comparte  ampliamente desacuendo
3 | para que esté disponible 12 Endesacuerdo
para ftodos cuandd Jo (3. Neutral ¢
necesiten, 4, De acuerdo !
5. Muy de acuardo
Todos pensan que |1 Muyen
pueden  producir  un desacuerdo
4 | impacto positiva, 2. Endesacuerdo
3, Neutral v
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo i
La planificacién (1, Muy en
empresarial  es un desacuerdo
5 | proceso continuo gue |2. Endesacuerdo
imvolucra 3 todos  en |3 Neutral 'Y
clerto grado, 4. De acuerdo
5. Muy de acuerds
Se alienta actvamente la |1, Muyen
cooperacidn de todos en | desacuerdo
8 | los dfferentes niveles de 2. Endesacusrdo
la organizacian. 3. Neutral 'd
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las personas trabajan en |1, Muyen
. equipd. desacuerdo
Ki 2. Endesacuerds
3. Neutral 'y
4. Deacuendo '
5. Muy de acuerdo
Las tareas se realzan [1. Muyen
grecias al trabajp en | desacuerdo
8 | equipo, més gue la |2 Endesacuerdo
jeramula. 3. Neutral ¥
4, De acuardo
5. Muy de acuerdo
§ | Los equipos son nuestros |4, Muy en
componentes primanos. | desacuerdo %
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2. Endesacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5._Muy de acuerdo
El trabajo se organza de [1. Muyen
forma que cada persona | desacuerdo
10 | pueda ver la relacidn que (2. En desacuerdo
existe entre sus funciones |3. Neutral
individuales y las metas |4, De acuerdo
de la organizacion. 5. Muy de acuerdo
La autoridad se delega |1. Muyen
para que las personas | desacuerdo
11| puedan actuar  con |2 Endesacuerdo
autonomia. 3. Neutral
4, De acverdo X
5. Muy de acuerdo
La “banca de |1 Muyen
talento"(capacidad de la | desacuerdo
12 | gente) estd mejorando (2. En desacuerdo
constantemente. 3. Neutral
4. De acuerdo ¥
5. Muy de acuerdo
Se nvierte continuamente |1, Muy en
para mejorar  las | desacuerdo
13 | competencias y |2. Endesacuerdo
habilidades de  los |3. Neutral
trabajadores. 4. De acuerdo )(
5. Muy de d
Las capacidades de las |1. Muyen
personas se consideran
14 | una fuente importante de (2. En desacuerdo
ventajas competitivas. 3. Neutral
4. De acuerdo ¥
5. Muy de acuerdo
A menudo  ocuren 1. Muyen
problemas porque no | desacuerdo
15 | tenemos las destrezas (2. Endesacuerdo
necesarias para realizar |3. Neutral V4
el trabajo. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Los directivos hacen lo |1, Muyen
que dicen. desacuerdo
16 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo e
5. Muy de acuerdo
Existe un estilo gerencial 1. Muyen
caracteristico y un | desacuerdo
17 | conjunto especifico de |2, Endesacuerdo
précticas gerenciales. 3. Neutral
4. De acverdo 1’4
5. Muy de acuerdo
Existe un conjunto de |1. Muyen
valores claros y | desacuerdo
18 | consistentes que |2. Endesacuerdo
gobieman nuestras (3. Neutral
practicas 4. De acuerdo
organizacionales. 5. Muy de acuerdo
Si ignoramos nuestros (1. Muy en
valores basicos nos | desacuerdo
19 [ metemos en unaprieto. (2. Endesacuerdo
3. Neutral \/
4. De acuerdo \
5. Muy de acuerdo
Existe un codigo de ética (1. Muyen
que gula nuestro | desacuerdo
20 | comportamiento y nos |2. En desacuerdo
indica lo que debemos y |3. Neutral
no debemos hacer. 4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
Cuando hay |1. Muyen
desacuerdos, trabajamos rdo
21| con dedicacion para |2. Endesacuerdo
lograr soluciones gana - |3, Neutral s
gana de beneficio mutuo. |4, De acuerdo :
5. Muy de acuerdo
2 Exste una cultura slida. (1. Muy en
desacuerdo
2. Endesacuerdo
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3
4. rdo
5. Muy de acuerdo
Es facil obtener (1. Muy en
consenso, incluso con | desacuerdo
23 | problemas dificies de |2. En desacuerdo
solucionar. 3
4 De acuerdo
5. Muy de acuerdo
A menudo tenemos |1. Muyen
problemas para liegar a | desacuerdo
24 | un acuerdo sobre asuntos |2. En desacuerdo
clave, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existen acuerdos claros (1 Muyen
sobre la forma correcta e
25 | incorrecta de hacer las |2, En desacuerdo
cosas. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestra forma de trabajo |1. Muy en
es muy consistente y | desacuerdo
26 | predecible, 2, Endesacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las personas que estan [1. Muyen
en diferentes partes de la |  desacuerdo
27 | organizacién comparten |2. En desacuerdo
una perspectiva comin,  |3. Neutral
4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
Es  facl  coordinar |1, Muyen
proyectos  entre las desacuerdo
28 | diferentes partes de la (2. En desacuerdo
organizacién, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
El tabajar con una |1. Muyen
persona que estd en otra | desacuerdo
29 | parte de esta |2, En desacuerdo
organzacién es como |3.
trabajar con una persona |4. De acuerdo
de otra omganizacion. 5. Muy de acuerdo
Hay una buena alineacion |1. Muy en
de las metas a través de | desacuerdo
30 | todos ks niveles. 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La forma de hacer las [1. Muyen
cosas es muy flexible y | desacuerdo
31| se puede  cambiar [2. En desacuerdo
faciimente, 3. Neutral
4. De acuerdo
$. Muy de acuerdo
Respondemos bien a la |1 Muyen
competencia y a otros
32 | cambios en el sector |2, En desacuerdo
salud, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Continuamente se |1. Muyen
adoptan  nuevas y | desacuerdo
33 | mejores maneras de |2. Endesacuerdo
realizar el trabajo. 3. Neutral
4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
Generaimente hay |1. Muyen
resistencia a las | desacuerdo
34 | iniciativas que surgen |2. En desacuerdo
para realizar cambios. 3. Neutral
4. De acuerdo
§. Muy de acuerdo
Las diferentes partes de |1. Muyen
Bk organizacion | desacuerdo
generalmente cooperan |2. En desacuerdo
entre _si_para realizar |3. Neutral
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cambios. 4. De acuerdo
5. Muy de d
Los  comentarios y 1. Muyen
recomendaciones de los rdo
36 | colaboradores con (2. En desacuerdo
frecuencia generan |3. Neutral
cambios. 4. De acuerdo X
5. Muy de acuerdo
Las sugerencias de los (1. Muyen
colaboradores influencian | desacuerdo
37 | nuestras decisiones 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo ,X
5. Muy de acuerdo
Todos los miembros |1. Muy en
comprenden a fondo los | desacuerdo
38 d y las Al 2. End: -
de los colaboradores. 3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestras decisiones [1. Muy en
generalmente ignoran los | desacuerdo
39 | intereses  de los (2. En desacuerdo
colaboradores. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Alentamos el contacto (1. Muy en
directo entre los | desacuerdo
40 | colaboradores. 2. En desacuerdo
3. Neutral p
4. De acuerdo /
5. Muy de acuerdo
Vemos nuestras fallas |1. Muyen
como una oportunidad | desacuerdo
41 | para aprendery mejorar. |2, En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo X
5. Muy de d
Se alienta y recompensa |1. Muy en
el innovar y tomar | desacuerdo
42 | riesgos. 2. En desacuerdo
3.
4. De acuerdo r
5. Muy de
Muchos detalles |1. Muy en
importantes pasan | desacuerdo
43 | desapercibidos. 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo X
. Muy de acuerdo
El aprendizaje es un 1. Muyen
objeto importante en | desacuerdo
44 | nuestras labores (2. En desacuerdo
cotidianas. 3. Neutral ¥
4. De acuerdo :
5. Muy de acuerd
Hacemos que "la mano [1. Muyen
derecha sepa lo que hace | desacuerdo
45 | la izquierda“(las 4reas |2. En desacuerdo
saben lo que hacen las |3, Neutral V4
otras). 4. De acuerdo ¥
S§. Muy de acuerdo
Existe una direccion y un |1, Muyen
proposito a largo plazo. desacuverdo
46 2, En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo d
5. Muy de rd
Nuestra estrategia hace 1. Muyen
que otras organizaciones | desacuerdo
47 | cambien su foma de |2. Endesacuerdo
competir en el sector. 3. Neutral v
4. De acuverdo X
5. Muy de acuerdo
Existe una mision clara [1. Muyen
4g | Que le da significado y
direccidn @ nuestro (2. Endesacuerdo X
trabajo. 3, Neutral
4. De acuerdo
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Existe una clara (1. Muyen
estrategia para el futuro. desacuerdo
49 2, Endesacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de d
No es clara nuestra [1. Muyen
direccion estratégica. desacuerdo
50 2. En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo {
5. Muy de acuerdo
Existe un  acuerdo (1. Muyen
generalzado sobre | desacuerdo
51 | nuestras metas, 2. En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos fian [1. Muy en
metas ambiciosas, pero | desacuerdo
52 | realistas. 2. Endesacuverdo
3. Neutral
4. De acuerdo X
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos |1. Muy en
comunican  oficialmente
53| los jeti 2. En desacuerdo
intentamos aicanzar, 3. Neutral
4. De acuerdo A
5. Muy de acuerdo
Continuamente hacemos |1. Muy en
seguimiento a nuestro | desacuerdo
54 | progreso, frente a las |2. Endesacuerdo
metas establecidas, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las personas (1. Muyen
comprenden lo que hay | desacuerdo
55 | que hacer para que |2. Endesacuerdo
seamos exitosos a largo (3. Neutral s
plazo. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Compartimos una visidn [1. Muy en
comun acerca de como desacuerdo
$6 | sera la organizacion en el |2. En desacuerdo
futuro. 3. Neutral /(
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Nuestros directivos tienen |1. Muy en
una visién a largo plazo. desacuerdo
57 2. En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
$. Muy de acuerdo
Las ideas a corto plazo a |6, Muyen
menudo  comprometen | desacuerdo
5g | Nuesta visibn a largo |7. Endesacuerdo
plazo. 8. Neutral
9. De acuerdo /(
10 Muy de 3
Nuestra vision estimula y 1. Muy en
motiva @  nuestros | desacuerdo
§9 | trabajadores. 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
S§. Muy de acuerdo
Podemos cumplir con las |1, Muyen
exigencias de corto plazo | desacuerdo
60 | sin comprometer nuestra |2, En desacuerdo
vision a largo plazo. 3. Neutral 4
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
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EVALUACION:
PROCESO DE VALIDACION
Ratio de validez = = ¥alorackin a 20 _o%
Ponderariin Mixima 200
Zona de rechazo Aceptable
0na de rec ceptabl
Minimo g ——f——f——| Maximo
0 01 02 03 04 05 06 07 08 09 1
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FIRMA DEL EXPERTO
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Huancayo, 31 de agosto de 2017
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Anexo 3: Evaluacién del desempefio laboral

FACTORES
Ne DE ITEMS “L“Egg‘ggx* 123 | 458 | 769 |10-11-12/13-14-15| OBSERVACIONES
EVALUACION
123 Produccion
inadecuada
456  Produccion
apenas aceptable
7-89 Su produccion

Evalta la | satisface pero no tiene
produccién | nada de especial

1 Produccidn | del trabajo o
la cantdad | 10-11-12  Mantiene
de servicios, | siempre una buena 19
produccion

13-14-15 Siempre da
cuenta de un volumen
de servicio fuera de lo
comin.

123 Comete
demasiados errores y
el servicio demuestra
desinterés y descuido

Evalla | 456 En general
exactitud, 1 | satieface aunque a

frecuencia :
gl veoea' dep  que
s desear,

789 En general
. el orden ¥ | ypaia con culdado.
esmero que »

.| 10411412 Siempre
€l Servico | e bien su trabajo.

13-14-15 Su trabajo
demuestra  slempre
dedicacion

excepcional.

123 Es Imposibie
Evalia la [ contar con  sus
manera servicios por lo cual
como el | requiere  vigllancia
empleado se | permanente.

dedica  al
trabajo  y | 456 No produce
ejecuta el | siempre los resultados
servicio deseados, si no se le
dentro  del | vigila constantemente.

. . | plazo
3 | Responsabild | oioyiade | 789 Puede confiarse
considere 1a [ en & o ella, si se 1
vigilancia ejerce una vygilancia
necesaria normal.

conseguir 10-11-12 Es dedicado,
los solo necesta una
resuttados breve instruccion.

13-14-15 Merece la
méxima confianza. No
requiere vigilancia,

Cooperaciens | Md2 21123 Poco dispuesto
4 EE cooperar, la 2 cooperar y

constantemente
m“‘; muestra  falta  de
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compafieros, | educacién.
la manera
como acata | 4.56 A veces es dificil
ordenes. de tratar, carece de
entusiasmo.
789 En general
cumple con buena
voluntad lo que se le
encarga. Esta
satisfecho con sy
trabajo.
10-11-12 Esta
dispuesto siempre a
colaborar y ayudar a H
sus compafieros.
13-14-15 Colabora al
maximo. Se esfuerza
por ayudar a sus
compafieros,
1-2-3 Siempre toma
decisiones
incorectas,
4.56 Con frecuencia
$e equivoca, siem|
Tewa o | o o einociones
cuenta 14 | yerziadas
sensatez de '
las
7-89 Demuestra
zfislwes sensatez razonable en
emple circunstancias
Sensatez e wand:d o o normales.
iniciativa ha  recibido
instruccione 10-11-12 Resuelve los
s detalladas | Prodlemas
° ante | Pemanentemente, e
situaciones | 0N un alto grado de
excepcional
b 131415 Piensa
rapida y Kgicamente
en todas las
situaciones, Se puede
confiar siempre en sus
decisiones.
123
Negligentemente
idado.
Considers 1 | 2%
impresion
cusads 3| gt " 0
los demas
pot i apariencia,
presentacion Nomakment
Presentacién | personal del ;’%'em prue:ntadoe
personal empleado, 3
S Moot | 101112 Es (i
larse. ' | cudadoso en su
:lmmbe'llo manera de vestir y
su  barba, cuidado personal.
- 13-14-15 Es
sumamente cuidadoso
en su presentacion.
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EVALUACION:
PROCESO DE VALIDACION

Ratio de validez = IValoracién

S0 _os?

Zona de rechazo
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FICHA DE VALIDACION DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES;
Nombres y Apellidos 'ﬂﬂ’&gﬁdg(@g M (ﬁ&m‘r DNI W"?ﬁ%

oo Aoadimeo ’ |t 628 yohos o
Institucién donde labora

Titula de la investigacitn

(3P Andres A @Emuwm /el
arla )

P
f

Anexo 2: Cuestionarlo de Cuftura Organizacional

%900.«(7@

o ALTERNATIVAS
N ITEMS DE LOS ITEMS 1 k] 5 OBSERVACIONES
La mayorla de Jos |1, Muy en
trabajadores se involucra | desacuerde
1 | activamente en  su |2. Endesacuerdo
trabajo. 3. Neutral /f/
4. De acuerdo
5. Muy de acusrdo
Las decisiones se toman (1. Muy en
en el nivel que cuenta | desacusndo
2 | con fa informacién mas |2. Endesacuerdo
adecuada. 3. Neutral /r
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La  informacién  se [1. Muyen
comparte  ampliamente
3 | para que esté disponible |2. En desacuerdo
para todos cuando lo |3 Neutral )/
necesiten. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerio
Todos plensan que (1. Muyen
pusden producir un | desacuendo
4 | Impacto positivo. 2. Endesacuerdo
3. Neutral ,{/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La 1. Muy en
empresarial  es  un desacuerdo
S | proosso continuo que |2. En desacuerdo
involuicra a todos en |3 Neutral
Clerto grado. 4. De acuerdo
5. Muy de acverdo
Se allenta activaments 1a |1, Muyen
cooperacion de todos en | desacuerdo
€ | los diferentes niveles de (2. En desacusrdo
la organizacion. 3. Neutral /\/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerda
Las personas trabajan en (1. Muyen
ipa. desacuerdo
7 2. Endesacuerdo
3. Neutral /
4. De acuerdo
5._Muy de acuerdo
Las tareas se realzan [1. Muyen
gracias al ftrabajo en | desacuerdo
8 | equipo, mis que la |2 Endesacuerdo /Y
Jeramula, 3, Neutral N
4. De acuerdo
_{5. Muy de acverdo
9 | Los equipos son nuestros 1. Muyen
componentes primarios. desacuerdo
T
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2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
El trabajo se organiza de [1. Muyen
forma que cada persona desacuerdo
10 | pueda ver la relacién que |2, En desacuerdo
existe entre sus funciones [3. Neutral l
individuales y las metas |4, De acuerdo
de la organizacion. 5. Muy de acuerdo
La autondad se delega [1. Muyen
para que las personas desacuerdo
11 | puedan actuar con [2. Endesacuerdo
autonomia, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La "banca de (1 Muyen
talento"(capacidad de la
12 | gente) esta ) do (2. En
constantemente. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muyde
Se nvierte continuamente |1. Muy en
para mejorar las desacuerdo
13 | competencias y |2, Endesacuerdo
habilidades de los [3. Neutral
trabajadores. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerd
Las capacidades de las [1. Muy en
p se
14 | una fuente imp de |2. End
ventajas competitivas. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
A menudo  ocurren (1. Muyen
problemas porque no
15 las 2. End
necesarias para realizar |3. Neutral X
el trabajo. 4. De acuerdo
5. Muy de
Los directivos hacen lo |[1. Muyen
que dicen. desacuerdo
16 2. Endesacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muyde
Existe un estio gerencial [1. Muy en
caracteristico 'y un rdo
17 | conjunto especifico de (2. Endesacuerdo
practicas gerenciales. 3. Neutral /(
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe un conjunto de [1. Muyen
valores claros y desacuerdo
18 | consistentes que |2. Endesacuerdo
gob IN "
4. De acuerdo /
L ionales. 5. Muy de acuerdo
Si ignoramos nuestros |1, Muy en
valores  basicos nos desacuerdo
19 | metemos en un aprieto 2, Endesacuerdo
3. Neutral /{/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe un cédigo de ética [1. Muy en
que guia nuestro desacuerdo
20 0 y nos |2. Endesacuerdo
indica 1o que debemos y |3. Neutral /(
no debemos 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Cuando hay (1. Muy en
trabaj de
21| con dedicacion para |2. Endesacuerdo
lograr soluciones gana - |3. Neutral /
gana de beneficio mutuo. |4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
2 Existe una cultura sélida. |1, Muy en
desacuerdo /r
2. Endesacuerdo
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3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Es facil obtener (1. Muyen
consenso, incluso con rdo
23 | problemas dificies de (2. Endesacuerdo
solucionar. 3. Neutral
4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
A menudo tenemos |1. Muyen
problemas para llegar a [ desacuerdo
24 | un acuerdo sobre asuntos |2. En desacuerdo
clave. 3. Neutral
4. De acverdo
5. Muy de rd
Existen acuerdos claros [1. Muyen
sobre la forma comecta @ |  desacuerdo
25 | incomrecta de hacer las [2. En desacuerdo
c0sas. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestra forma de trabajo [1. Muyen
es muy consistente y | desacuerdo
26 | predecible, 2. En desacuerdo
3. Neutral
4, De acverdo
5. Muy de acuerdo
Las personas que estan |1. Muyen
en diferentes partes de la |  desacuerdo
27 | organizacion comparten |2. En desacuerdo
una perspectiva comon, |3, Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Es  facil  coordinar (1. Muyen
proyectos entre las | desacuerdo
28 | diferentes partes de la |2. En desacuerdo
organizacion. 3. Neutral
4. De acuerdo /r
5. Muy de acuerdo
El trabajar con wuna [1. Muyen
persona que esta en otra | desacuel
29 | parte de esta |2. En desacuerdo
organizacién es como |3. Neutral )/
trabajar con una persona |4. De acuerdo
de otra organizacién. 5. Muy de acuerdo
Hay una buena alneacién |1. Muy en
de las metas a través de desacuerdo
30 | todos los niveles. 2. Endesacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de ol
La forma de hacer las (1. Muyen
cosas es muy flexible y | desacuerdo
31| se puede cambiar |2. Endesacuerdo
facimente, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Respondemos bien 3 I3 (1. Muyen
ia y a otros | desacuerdo
32 | cambios en el sector |2. Endesacuerdo
salud. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Continuamente se [1. Muyen
adoptan  nuevas y | desacuerdo
33 | mejores maneras de |2, Endesacuerdo
realizar el trabajo. 3. Neutral /
4, De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Generalmente hay |1. Muy en
resistencia a las | desacuerdo
34 | iniciativas que surgen |2. Endesacuerdo
para realizar cambios. 3. Neutral /l/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las diferentes partes de |1. Muy en
35| la organizacion | desacuerdo
generaimente P 2 End ok
entre sl para realizar 3. Neutral
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cambios. 4, De acverdo
5. Muy de acuerdo
Los  comentarios y [1. Muyen
recomendaciones de los | desacuerdo
36 | colaboradores con |2. En desacuerdo
frecuencia generan (3. Neutral
cambios. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerd:
Las sugerencias de los |1 Muyen
colaboradores influencian | desacuerdo
37 | nuestras decisiones. 2. En desacuerdo
3. Neutral /|/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Todos los miembros [1. Muyen
comprenden a fondo los | desacuerdo
38 | deseos y las necesidades |2. En desacuerdo
de los colaboradores. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestras decisiones |1. Muy en
generaimente ignoran los | desacuerdo
39 | intereses de los |2. En desacuerdo
colaboradores, 3. Neutral
4. De acverdo /;/
5. Muy de rd
Alentamos el contacto |1. Muy en
directo entre los | desacuerdo
40 | colaboradores, 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerd
Vemos nuestras fallas [1. Muyen
como una oportunidad desacuerdo
41 | para aprender y mejorar, (2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Se alenta y recompensa [1. Muy en
el innovar y tomar | desacuerdo
42 | riesgos. 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuverdo
5. Muy de acuerdo
Muchos detalles [1. Muy en
importantes pasan | desacuerdo
43 | desapercibidos. 2. Endesacuerdo
3. Neutral r
4. De acuerdo ’
5. Muy de acuerdo
El aprendizaje es un [1. Muyen
objeto importante en rdo
44 | nuestras labores |2. En desacuerdo
cotidianas. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Hacemos que "la mano |1. Muy en
derecha sepa lo que hace |  desacuerdo
45 | la izquierda'(las 4reas (2. En desacuerdo
saben lo que hacen las |3. Neutral /{
otras). 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe una direccién y un 1. Muy en
propdsito a largo plazo. desacuerdo
46 g En desacuerdo
Vi |
4. De acuerdo /r
5. Muy de acuerdo
Nuestra estrategia hace [1. Muyen
que otras i desacuerdo
47 | cambien su foma de |2. Endesacuerdo
competir en el sector. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe una misién clara |1. Muyen
4g | Que le da significado y | desacuerdo
direccibn @ nuestro |2. En desacuerdo
trabajo. 3. Neutral
4. De acuerdo
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Muy de acuerdo

Existe una clara |1, Muyen
estrategia para el futuro, desacuerdo
49 2. Endesacuerdo
3. Neutral /
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
No es clara nuestra [1. Muyen
direccion estratégica. desacuerdo
50 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
S. Muy de rd
Existe un  acuerdo [1. Muyen
generalzado sobre | desacuerdo
§1 | nuestras metas. 2. Endesacuerdo
3. Neutral r
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos fijan |1, Muy en
metas ambiciosas, pero desacuerdo
52 | realistas. 2. En desacuerdo /’
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos |1. Muy en
comunican  oficialmente desacuerdo
53 | los  objetivos  que |2 Endesacuerdo
intentamos alcanzar. 3. Neutral /}/
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Continuvamente hacemos (1. Muy en
seguimiento a nuestro |  desacuerdo
54 | progreso, frente a las |2. En desacuerdo
metas establecidas. 3. Neutral ly
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las personas 1. Muyen
comprenden lo que hay | desacuerdo
55 | que hacer para que |2. Endesacuerdo /r
seamos exitosos a largo (3. |
plazo. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Compartimos una visién [1. Muy en
comin acerca de coémo | desacuerdo
56 | sera la organizacion en el |2. En desacuerdo
futuro, 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos tienen |1. Muy en
una vision a largo plazo, desacuerdo
57 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las ieas a corto plazo a [6. Muy en
menudo P
5g | Nuestra vision a largo |7. Endesacuerdo
plazo. 8. Neutral ,}/
9. De acuerdo
10. Muy de
acuerdo
Nuestra vision estimula y (1. Muy en
motiva a  nuestros | desacuerdo
$9 | trabajadores. 2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo /(
5. Muy de acuerdo
Podemos cumplir con las [1. Muy en
exigencias de coro plazo | desacuerdo
60 | sin compromet tra |2. End do
vision a largo plazo. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
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Anexo 3: Evaluacién del desempefio laboral

N°®

FACTORES
DE
EVALUACION

ITEMS

ALTERNATIVAS DE
LOS ITEMS

4-56

789

10-11-12/13-14-15

OBSERVACIONES

Produccion

Evalla la
produccion

del trabajo o
la cantidad
de servicios.

1-2-3 Produccién
inadecuada

456 Produccion
apenas aceptable

7-89 Su produccion
satisface pero no tiene
nada de especial

10-11-12  Mantiene
siempre una buena
produccion

13-14-15 Siempre da
cuenta de un volumen
de servicio fuera de lo
comun.

/2

Calidad

Evalla fa
exactitud, la
frecuencia
de emores,
la

presentacion
, el orden y
esmero que
caracterizan
el servicio

empleado,

123 Comete
demasiados errores y
el servicio demuestra
desinterés y descuido,

4.56 En general
satisface aunque a
veces dej@ que
desear,

7-88 En general
trabaja con cuidado.

10-11-12 Siempre
hace bien su trabajo.

13-14-15 Su trabajo
demuestra  siempre
dedicacion

excepcional.

%

Responsabilid

1-23 Es imposible
contar con  sus
servicios por lo cual
requiere vigilancia
permanente,

456 No produce
siempre los resultados
deseados, si no se le
vigila constantemente.

7-8-9 Puede confiarse
en & o ela, si se
ejerce una vigilancia
normal

10-11-12 Es dedicado,
solo necesita una
breve instruccion,

13-14-15 Merece la
maxima confianza. No
requiere vigilancia.

(4

Cooperacion/
exactitud

Mida la
intencién de
cooperar, la
ayuda que
presta a los

1-2-3 Poco dispuesto
a cooperar y
constantemente

muestra fata de

Z
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compafieros, | educacion.
la manera
como acata | 456 A veces es drficil
brdenes. de tratar, carece de
entusiasmo.
789 En general
cumple con buena
voluntad lo que se le
encarga. Esta
satisfecho con su
trabajo.
10-11-12 Esta
dispuesto slempre a
colaborar y ayudar a
sus compafieros.
13-14-15 Colabora al
maximo. Se esfuerza
por ayudar a sus
1-2-3 Slempre toma
decisiones
incorrectas.
4-56 Con frecuencia
se equivoca; si
Teng; n e Ty
cuen! ladas
sensatez de e '
las
fecisi 7-89 Demuestra
del sensatez razonable en
circunstancias
Sensateze | TP | normales
Iniciativa ha  recibid
instruccione | 10-11-12 Resuelve los
s detalladas ;ﬁ:’“" / Y
Stvacionae” | con un aito grado de
! sensatez.
excepcional
o 13-14-15 Piensa
rapida y logicamente
en fodas las
situaciones. Se puede
confiar siempre en sus
decisiones.
123
Negligentemente
CMnla descuidado.
impesion | 456 A veces
causada @ | goeridn Py
los demas rencia
por la b oo !
presentacion
Presentacion | personal del ;?mm";g“
personal empleado, ’
pofiisbeonll BT Es
arreglarse ' | cuidadoso en su /4
poo caboib. manera de vestir y
su  barba, | cuidado personal.
. 13-14-15 Es
sumamente cuidadoso
en su presentacién,
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Anexo 2: Cuestionario de Cultura Organizacional

N TEMS ALTERNATIVAS 1 2 3 4 5 | OBSERVACIONES
La mayorla de los [1. Muyen
trabajadores se involucra |  desacuerdo
1 | activamente en  su (2. Endesacuerdo .
trabajo. 3. Neutral X
4. De acuerdo
5_ Muy de acuendo
Las decisiones se toman 1. Muyen
en el nivel que cuenta | desacuerdo
2 | con la informacién més 2. Endesacuerdo
adecuada, 3. Neutral s
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La informacién s& |1. Muyen
comparte  ampliamente |  desacuerdo
3 | para que esté disponible |2. Endesacuerdo
para fodos cuando o (3. Neutral b
necesiten. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Todos  piensan  que |1. Muyen
pusden  producir  un desacuerdo
4 | impacto positivo. 2. Endesacuerdo
3. Neutral s
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La planificacidn [1. Muyen
empresarial es un | desacuerdo
5 | proceso continue que |2. Endesacuerdo
involucra a todos en 3. Neutral b4
cieno grado, 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Se alienta activamente fa |1, Muyen
cooperacibn de todos en | desacuerdo
6 | los diferentes niveles de |2. Endesacuerdo
a organizacién, 3. Neutral i
4. De acuerdo
5. Muy de acuendo
Las personas trabajan en 1. Muyen
equipo. desacuerdo
7 2. Endesacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo ><
5. Muy de acuerdo
Las tareas se realizan [1. Muyen
gracias al trabajo en | desacuerdo
8 | equipo, mas que I8 |2 Endesacuendo
|erarquia. 3. Neutral ><
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
9 | Los aquipos son nuestros |1, pMuyen
componentes primarios. desacuerdo <
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2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
El trabajo se organiza de (1. Muyen
forma que cada persona | desacuerdo
10 | pueda ver la relacidn que |2. En desacuerdo
existe entre sus funciones (3. Neutral
individuales y las metas [4. De acuerdo >
de la organizacion. 5. Muyde rd
La autoridad se delega (1. Muyen
para que las personas | desacuerdo
11 | puedan actuar con [2. Endesacuerdo
autonomia. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de rd
La “banca de |1. Muyen
talento"(capacidad de la | desacuerdo
12| gente) estd mejorando [2. Endesacuerdo
constantemente. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Se invierte contnuamente (1. Muy en
para mejorar las | desacuerdo
13 | competencias Yy [2. Endesacuerdo
habikdades de  los (3. Neutral &3
trabajadores. 4. De acuerdo
S. Muy de acuerdo
Las capacidades de las |1. Muyen
personas se consideran | desacuerdo
14 | una fuente importante de (2. En desacuerdo
ventajas competitivas, 3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
A menudo ocurren (1. Muyen
problemas porque no | desacuerdo
15 | tenemos las destrezas |2. Endesacuerdo
necesarias para realizar |3. Neutral 7
el trabajo. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Los directivos hacen lo (1. Muyen
que dicen, desacuerdo
16 2. Endesacuerdo
3. Neutral )(
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe un estilo gerencial {1. Muy en
caracteristico 'y un desacuerdo
17 | conjunto especifico de (2. En desacuerdo
practicas gerenciales.  [3. Neutral "
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe un conjunto de |1. Muyen
valores claros y | desacuerdo
18 | consistentes que |2, Endesacuerdo
gobieman nuestras |3, Neutral b 4
practicas 4. De acuerdo
organizacionales. 5. Muy de acuerdo
Si ignoramos nuestros 1. Muy en
valores basicos nos | desacuerdo
19 | metemos en un aprieto.  [2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe un codigo de ética [1. Muyen
que gula nuestro desacuerdo
20 | comportamiento y nos |2. En desacuerdo
indica lo que debemos y |3. Neutral )<
no debemos hacer. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Cuando hay |1. Muyen
desacuerdos, trabajamos | desacuerdo
21| con dedicacion para |2. En desacuerdo
lograr soluciones gana - |3, Neutral X
gana de beneficio mutuo. |4. De acuerdo
§. Muy de acuerdo
2 Existe una cultura sélida. 1. Muy en
e
2. En desacuerdo >\
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3. Neutral
De acuerdo
5. Muy de acuerdo
1. Muyen
desacuerdo
2. Endesacuerdo
3. Neutral ¥
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
A menudo tenemos 1. Muyen
problemas para llegar a | desacuerdo
24 | un acuerdo sobre asuntos |2. En desacuerdo
clave, 3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existen acuerdos claros [1. Muyen
sobre la forma correcta @ |  desacuerdo
25 | incorrecta de hacer las |2, Endesacuerdo
cosas. 3. Neutral
4, De acverdo
5. Muy de acuerdo
Nuestra forma de trabajo |1. Muy en
es muy consistente y | desacuerdo
26 | predecible 2. En desacuerdo
3. Neutral 5.4
4, De acverdo
§. Muy de acuerdo
Las personas que estan |1, Muyen
en diferentes partes de la |  desacuerdo
27 | organizacién comparten |2. En desacuerdo
una perspectiva comin. |3, Neutral b4
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Es  facl  coordinar (1. Muyen
proyectos entre las | desacuerdo
28 | dfferentes partes de la (2. Endesacuerdo
organizacion. 3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
El trabajar con una [1. Muyen
persona que esta en otra | desacuerdo
29 | parte de esta (2. En desacuerdo
organizacién es como |3. Neutral X
trabajar con una persona |4. De acuerdo
de otra organizacion. 5. Muy de acuerdo
Hay una buena alineacion (1. Muy en
de las metas a través de | desacuerdo
30 | todos los niveles. 2. En desacuerdo
3 W
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
La forma de hacer las [1. Muyen
cosas es muy flexible y | desacuerdo
31| se puede  cambiar |2. Endesacuerdo
faciimente. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Respondemos bien a la (1. Muyen
competencia y a otros desacuerdo
32 | cambios en el sector |2, Endesacuerdo
3. Neutral
4, De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Continuamente se |1. Muy en
adoptan  nuevas y
33 | mejores maneras de (2. Endesacuerdo
realizar el trabajo. 3. Neutral ><
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Generalmente hay |1. Muy en
resistencia a las | desacuerdo
34 | iniciativas que surgen (2. En desacuerdo
para realizar cambios.  |3. Neutral P4
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las diferentes partes de (1. Muyen
| la organizacion | desacuerdo
generalmente cooperan (2. En desacuerdo X
entre s/ para realizar 3. Neutral
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4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
1. Muyen
desacuerdo
2. Endesacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
§. Muy de acuerdo
1 Muyen
desacuerdo
37 | nuestras decisiones. 2. En desacuerdo
3. Neutral Y.
4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
Todos los miembros [1. Muyen
comprenden a fondo los | desacuerdo
38 | deseos y las necesidades [2. En desacuerdo
de los colaboradores. 3. Neutral »X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestras decisiones (1. Muy en
generaimente ignoran los
39 | intereses de los |2. Endesacuerdo
colaboradores. 3. Neutral N
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Alentamos el contacto [1. Muyen
directo  entre los | desacuerdo
40 | colaboradores. 2. Endesacuerdo
3. Neutral 74
4. De acuerdo
5. Muy de d
Vemos nuestras fallas [1. Muyen
como una oportunidad desacuerdo
41 | paraaprendery mejorar, |2, En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
S. Muy de acuerdo
Se alienta y recompensa (1. Muy en
el innovar y tomar | desacuerdo
42 | riesgos. 2. Endesacuerdo
3, Neutral el
4. De acuerdo
5. Muyde rd
Muchos detalies |1. Muy en
importantes pasan | desacuerdo
43 | desapercibidos. 2. Endesacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
El aprendzaje es un [1. Muyen
objeto importante en desacuerdo
44 | nuestras labores (2. En desacuerdo
cotidianas. 3. Neutral 4
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Hacemos que “la mano (1. Muy en
derecha sepa lo que hace | desacuerdo
45 | la izquierda(las 4reas (2. Endesacuerdo
saben lo que hacen las |3, Neutral 3\/
ofras). 4. De acuerdo
S. Muy de acuerdo
Existe una direccién y un [1, Muyen
propésito a largo plazo. desacuerdo
48 2, En desacuerdo X
3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Nuestra estrategia hace [1. Muyen
Que otras organizaciones | desacuerdo
47 | cambien su forma de |2. Endesacuerdo L
competir en el sector. 3. Neutral S
4, De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe una mision clara |1. Muyen
que le da significado y | desacuerdo %
| dieccis a tro |2. End d )<
trabajo. 3. Neutral
4. De acuerdo
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Existe una clara |1. Muyen
y estrategia para el futuro. desacuerdo
/ 49 2. En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
No es clara nuestra [1. Muyen
direccion estratégica. desacuerdo
50 2. En desacuerdo
3. Neutral 3(
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Existe  un  acuerdo |1, Muyen
generalzado sobre | desacuerdo
51| nuestras metas, 2. En desacuerdo
3. Neutral 4
4, De acverdo
5. Muy de acuerdo
Nuestros directivos fijan |1. Muy en
metas ambiciosas, pero [ desacuerdo
52 | realistas. 2. En desacuerdo
3. Neutral X
4. De acverdo
= 5. Muy de acuerdo
? Nuestros directivos |1. Muy en
comunican  oficiaimente | desacuerdo
53 | los jeti 2. En desacuerdo
intentamos alcanzar, 3. Neutral \(
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Continuamente hacemos [1 Muy en
seguimiento a nuestro
54 | progreso, frente a las |2. Endesacuerdo
metas establecidas. 3. Neutral b 4
4. De acverdo
5. Muy de acuerdo
Las personas [1. Muyen
comprenden lo que hay desacuerdo
S5 | que hacer para que |2 Endesacuerdo
seamos exitosos a largo |3. Neutral y
plazo. 4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Compartimos una visién [1. Muy en
comin acerca de como | desacuerdo
56 | sera la organizacién en el (2. En desacuerdo
futuro. 3. Neutral X
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
N Nuestros directivos tienen |1. Muy en
) una visién a largo plazo. desacuerdo
57 2. Endesacuerdo
3. Neutral N
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
Las ideas a corto plazo a [6. Muy en
menudo  comprometen
58 nuestra visibn a largo (7. Endesacuerdo
ptazo. 8. Neutral
9. De acuerdo
10. Muy de
acuerdo
Nuestra vision estimula y (1. Muy en
motiva a  nuestros | desacuerdo
§9 | trabajadores. 2. Endesacuerdo
3, Neutral N
4. De acuerdo
5. Muy de rd
Podemos cumplir con las 1. Muyen
exigencias de corto plazo | desacuerdo
60 | sin comprometer nuestra |2. En desacuerdo
Vision a largo plazo. 3. Neutral
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
= = ——————— E———
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EVALUACION:
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/ Anexo 3: Evaluacién del desempefio laboral

FACTORES
N DE ITEMS Aufgg‘r;‘s"':ss DE | 423 | 4.56 | 7.8 [10-11-12[13-14-15| OBSERVACIONES
EVALUACION
733 Produccidn
inadecuada
456  Produccidn
apenas aceptable
789 Su produccidn

Evalia la | satisface pero no tiene
produccién nada de especial

1 Produccion | del trabajo o
la cantdad | 10-11-12  Mantiene
de servicios. | siempre una buena 15
produccién

13-14-15 Siempre da
cuenta de un volumen

de servicio fuera de lo
F comdn.
1-2-3 Comete

demasiados erores y
el servicio demuestra
desinterés y descuido.

Evalia la| 456 En general
mm 18 | satistace aunque a

frecuencia veces
de  emores, | gogear it
@ ;

2 Calidad 789 En general

, el orden y
esmero que trabaja con cuidado. 45

caracterzan | 10.41.12  Siempre
& hace bien su trabajo,
empleado. | 134415 Su trabajo
demuestra  siempre
dedicacitn
excepcional.

123 Es Imposible
Evalla la | contar con sus
(o) manera servicios por lo cual
como el | requiere vigilancia
empleado se | permanente.

tabajo y |456 No produce
ejecuta el | siempre los resultados
servicio deseados, si no se le
dentro  del | vigila constantemente.
| plazo
Responsabild | estipulado, | 7-8.9 Puede confiarse
considere a | en & o ella, si se 14
wvigilancia ejerce una vigliancia
necesaria normal.

conseguir 10-11-12 Es dedicado,
los solo necesta una

131415 Merece la
méaxima confianza. No

requiere vigilancia.
Cooperacién/ mm : 1-23 Poco dispuesto
4 cooperar, Ia | 2 cooperar y
exactitud syuda  que constantemente 14
e a“m muestra  fata  de
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compafieros, | educacion.
la  manera
oomo acata | 4.5.6 A veces es dificil
Ordenes. de ftratar, carece de
entusiasmo.
789 En general
cumple con buena
voluntad lo que se le
encarga. Esta
satisfecho con su
trabajo.
10-11-12 Esta
dispuesto siempre a
colaborar y ayudar a
sus compafieros,
13-14-15 Colabora al
maximo. Se esfuerza
por ayudar a sus
compafieros,
1-23 Siempre toma
decisiones
Incorectas.
4-56 Con frecuencia
se equivoca; siempre
;m °‘2 necesita instrucciones
taz de detalladas.
las
- 7-89 Demuestra
::::monee sensatez razonable en
Sensateze | SMPleado :omd“
| e 12
instruccione | 10-11-12 Resueive los 15
s detalladas | PrOblemas
A ante | PeManentemente,
situaciones | ©°N un alto grado de
excepcional | $ensatez
= 131415 Piensa
rapda y Kgicamente
en todas las
situaciones. Se puede
confiar siempre en sus
decisiones.
123
Negligentemente
Considers la °
impresion 4.56 A veces
am g' descuida su
por a apariencia.
presentacion
Presentacion | personal del Z:;smmmame
personal empleado, pressnaco,
g eear | 101112 Es 14
arreglarse, ' | cuidadoso  en su
s eabaib manera de vestir y
su m‘ cuidado personal.
" 13-14-15 Es
sumamente cuidadoso
en su presentacién,

v
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EVALUACION:
PROCESO DE VALIDACION

Ratio de validez = — " 2-oracién
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ANEXO 6

FOTOGRAFIAS
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Figura 44. Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle del Mantaro.
Responsable: Elaboracion propia.

La imagen muestra el Centro de atencién primaria Il ESSALUD - Valle del Mantaro,
lugar donde se aplicé la presente investigacion titulada “Relacion de la cultura
organizacional y el desempefio laboral del Centro de atencion primaria Il ESSALUD-

Valle Mantaro, 2017”.
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Figura 45. Personal asistencial del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD — Valle
Mantaro desarrollando las encuestas.
Responsable: Elaboracién propia.

Ejecutando la encuesta al personal asistencial del Centro de atencion primaria 111

ESSALUD - Valle del Mantaro, 2017.
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Figura 46. Personal administrativo del Centro de atencién primaria 111 ESSALUD - Valle
Mantaro desarrollando las encuestas.
Responsable: Elaboracién propia.

Ejecutando la encuesta al personal administrativo del Centro de atencion primaria 11l

ESSALUD - Valle del Mantaro, 2017.
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Figura 47. Personal de enfermeria del Centro de atencion primaria 111 ESSALUD - Valle
Mantaro desarrollando las encuestas.
Responsable: Elaboracién propia.

Personal de enfermeria del Centro de atencion primaria 11l ESSALUD - Valle del

Mantaro, 2017 desarrollando la encuesta.
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