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RESUMEN

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general analizar la relacion
entre la cultura organizacional y desempefio laboral en los colaboradores de las Redes
Integradas de Salud Lima Sur Barranco, 2020. El disefio de la investigacion fue no
experimental de corte transversal, de tipo aplicada y nivel correlacional. La poblacion
objeto de estudio estuvo conformada por 95 colaboradores, donde se consider6 como
muestra a la totalidad, es decir, se trabajé con una poblacién censal. Asi mismo la técnica
empleada en el presente trabajo fue la encuesta, donde se utiliz6 como instrumento de
recoleccion de datos al cuestionario, que fue validado mediante el alfa de Cronbach con
un resultado de 0.922 confirmando la alta confiabilidad estadistica del instrumento. Se
obtuvo como resultado una correlacién positiva media con un Rho Spearman de 0.340 y
con un nivel de significancia 0.001. Donde se concluyé que existe una relacién de manera
significativa de ambas variables, ya que, los resultados dan mencion a que, si los
colaboradores de la DIRIS LS experimentan una buena cultura organizacional, se lograra
alcanzar un mejor desempefio laboral de los mismos. Se concluye que la cultura
organizacional tiene relacion significativa con el desempefio laboral en los colaboradores
de la Redes Integradas de Salud Lima Sur, barranco 2020.

Palabras Clave: comportamiento laboral y clima laboral, compensacion,

reconocimientos, relaciones interpersonales, rendimiento.



ABSTRACT

The general objective of this research was to analyze the relationship between
organizational culture and work performance in the collaborators of the Integrated Health
Networks Lima Sur Barranco, 2020. The research design was non-experimental, cross-
sectional, applied and correlational level. The population under study consisted of 95
collaborators, where the entire sample was considered, that is, a census population was
used. Likewise, the technique used in the present work was the survey, where the
guestionnaire was used as a data collection instrument, which was validated by
Cronbach's alpha with a result of 0.922 confirming the high statistical reliability of the
instrument. The result was a mean positive correlation with a Rho Spearman of 0.340 and
a significance level of 0.001. Where it was concluded that there is a significant relationship
between both variables, since the results indicate that, if the DIRIS LS employees
experience a good organizational culture, they will achieve better job performance from
them. It is concluded that the organizational culture has a significant relationship with the
work performance of the employees of the Integrated HealthNetworks Lima Sur, barranco
2020.

Keywords: work behavior and work environment, compensation, recognition,

interpersonal relationships, performance



l.- INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones estan determinadas por un medio que abarcan
diversos elementos entre cuales resalta el las publicas y privadas, la cultura
organizacional y el desempefio laboral en las organizaciones, son aspectos culturales
gue interaccionan para un progreso activo y que estos precisan las caracteristicas de
una organizacion. Asi mismo, no coexiste una organizacion sin una cultura esencial, que
le asemeje o la diferencie y levante a su operar en crianzas de crear, mandando sus
apreciaciones y en el entorno que sus administrativos tengan de ella misma, las
expresiones culturales forman parte a su tiempo condiciones de observacion, las cuales

se logra trasladar a cabo la evaluacion cultural en una organizacién o corporacion

A nivel internacional la materia de la cultura organizacional toma mayor relevancia en
el periodo de los 80, cuando las empresas empiezan a comparar el estilo de la gestion
japonés con los enfoques tradicionales occidentales de las gestiones organizacionales,
la innovacién cultural se distingue del otro, es entonces que encuentran una forma de
optimizar lo mencionado a fin de que el paradigma para establecer las diferencias de

efectividad de Estados Unidos sea comparado con las organizaciones del pais de Japon.

Segun Rodriguez (2016) la tesis de la cultura organizacional es un anémalo en
atenciéon transformador a nivel internacional, primeramente, de los afios 1980, eran
poquisimos ya que se preocupaban en poner énfasis, las nacientes labores a la afinidad
se divulgaron en técnicas como a bienes y servicios, presunciones, reconocimientos
nociones radicales y los que enlazaron de inmediatamente como componentes que

comenzaba en el &mbito, por o que posee un juicio dentro de una organizacion. (pag.8)

A nivel nacional, en el Per( una organizacion no es totalmente solo que cuentan con
una cantidad de personas comprometidas con un solo objetivo de la organizacion y para
gue eso suceda es sumamente necesario tener en cuenta un ambiente, un lugar en lo
cual las relaciones interpersonales se van a desenvolver, las reglas y las pautas

establecidas en los estandares de comportamiento, de acuerdo a los comportamientos
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son cambiantes de acuerdo a la cultura de la organizacion, llegando a ser eficientes
productivos o improductivos, es dependiendo de las recomendaciones y entre los
compendios de la estructura que se funden a partir desde sus inicios.

Segun Ugarte (2009) establece en o documento técnico que para obtener el disefio
es necesario impulso, la aplicacion, de una herramienta que logre y consienta valuar,
también monitorizar, la evaluacion de las técnicas, que son fundados en consecuencias
enfrentados. Se expone los calculos estén periddicos, sean confrontables duradera de la
época y consientan evaluar las consecuencias captados, alcanzados durante medidas
correctivas para lograr mejorar el valor y calidad en las colocaciones de salud,
establecida en una excelente cultura, en un buen capital humano y un excelente disefio

organizacional. (pag.13)

A nivel local, la Direccion de Redes Integradas de Salud es una entidad publica que se
desempefia en el sector de Salud a nivel cono Sur, siendo los trabajadores pieza
fundamental para la entidad para el proceso y atencion para los usuarios de Lima Sur.

Sin embargo, a que las relaciones interpersonales son incorrectas, el trabajador
no tiene esa responsabilidad verdadera con la politica institucional, ya que estan
orientdndose al individualismo, la organizacion no fomenta un ambiente de participacion
entre comparieros de trabajo, la realidad obstaculiza al desempefio laboral, entonces se
ve como conveniente que la DIRIS LS, tome en cuenta y tenga o desarrollo una cultura
organizacional correcta. Que constituye como base de funcionamiento organizacional del
sector publico de la salud, ademas existen limitaciones que se puedan desarrollar en sus
funciones y cargos para el mejor trabajo, puesto. El estado no muestra apoyo ni interés,
ni mucho menos los funcionarios dejan de cumplir las medidas legales sobres los
aspectos de descentralizacion de politica, presupuesto y social. En este sentido los
trabajadores estan inconformes, donde se refleja en el desempefio laboral, la DIRIS LS,
debe de estar en un tiempo de cambio, a través del desarrollo de la cultura
organizacional, puesto que travesea un titulo muy significativo ya que debe de generar
un ambiente de bastante intimidad, persistencia y sinceridad en los bienes y productos

de la salud privada y publica.
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Los colaboradores publicos son la base al servicio de la comunidad. Ya que deben
estar basadas en competencia profesionales, en constantes valoraciones por parte de
los funcionarios. Establecidos en etapas y factores de evaluacién, este contexto se busca
impulsar, desarrollar e incrementar el buen desempefio. Asi mismo, se busca que la
institucion tenga éxito y obliga tener una visidon de cultura organizacional, contar en
primera instancia, con colaboradores con caracteristicas motivacionales. Sin embargo,
para certificar que esto suceda de manera efectiva, es necesario que no sea teoria si no
poner en practica en los colaboradores. Solo asi, sabra en que invertir para mejorar
resultados, asi mismo debe de tener sus principales etapas en la evaluacion del

desempefio para acertar en la percusion observacional.

La siguiente investigacion tuvo como formulacion del problema general:

¢,Cual es la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Direcciéon de Redes integradas de Salud Lima Sur, Barranco 20207

Se presentd los problemas especificos definidos por:

e (Cudl es larelacion entre cultura organizacional y los Propdsitos de la evaluacion
del desempefio en los colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Sur, Barranco 2020?

e (Cudl es la relacién entre la cultura organizacional y gestion del desempefio en
los colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur,
Barranco 20207
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e Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y los modelos de evaluacion
de desempefio en los colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Sur, Barranco 2020?

Se ha precisado la justificacion del estudio, por lo cual como justificacion tedrica se
tiene como propdsito averiguar mediante pruebas y observaciones, las teorias
establecidas como enfoque general, integracion a las instituciones, como reflejo el
comportamiento, mientas en la variable del desempefio laboral se planteé la
personalidad de las organizaciones, instrumentos de residencia y predominio en la
estructura ocupacional de las organizaciones, también como justificacion practica se
planteard y establecera soluciones mas eficaces para la DIRIS LS, con relacion a las
problematicas halladas a la ineficiente cultura laboral, se observa que debido a las
relaciones interpersonales son inadecuadas, asi mismo el trabajador tiene ese
compromiso con la politica institucional con la cooperacion de trabajo. Como justificacion
social de la presente investigacion serd de mucho valor social ya que se reconocera
ampliar un aporte eficiente establecido en cultura y eficientemente desempefio en los
trabajadores, con la intencion que las instituciones sea fuente invisible donde la
estructura, los servicios, la habilidad, las opiniones, los habitos, las politicas, tradiciones
conductas y actitudes que dan coincidencia cargo y personalidad a una organizacion,
donde muchas organizaciones e instituciones buscan corregir 0 mejorar permanente
mente a través de métodos y estrategias con el Unico propdésito las dos variables en
practica, la justificacion metodoldgica de la presente investigacion busca analizar ambas
variables, Esta tesis se hara cumpliendo con un enfoque cuantitativo, asi mismo es nivel
correlacional, tipo de disefio no experimental de corte transversal, nuestra intencion es
no manipular y evaluar las variables en un mismo tiempo, no obstante, se ha se ha
utilizado la encuesta y cuestionario.

El objetivo general de esta investigacion es la siguiente:

Analizar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion de Redes de Integradas de salud, Barranco 2020.

Y en los objetivos especificos son:
12



Determinar la relacion entre la cultura organizacional y los Propésitos de la
evaluacion del desempefio en los colaboradores de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020.

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y gestion del desempefio en
los colaboradores de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Sur,
Barranco 2020.

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y los modelos de evaluacion
de desempefio en los de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur,
Barranco 2020.

La hipétesis general se formuld en este trabajo de la siguiente manera:

Existe relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los

Colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020.

Y se detalla como hipétesis especificas:

Existe relacién entre la cultura organizacional y los Propésitos de la evaluacion
del desempefio en los colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima sur, Barranco 2020.

Existe relacion entre cultura organizacional y gestién del desempefio en los
colaboradores de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco
2020.

Existe relacion entre la cultura organizacional y los modelos de evaluacién de
desempefio en colaboradores de la Direccion de Redes Integradas de Salud lima
Sur, Barranco 2020.

13



Il.- MARCO TEORICO

La problemética expuesta en este trabajo cuenta con trabajos de indagacion
relacionados con las variables mostradas, por o que se muestran y son los siguientes
antecedentes internacionales.

Figueroa (2015), en la tesis de grado “Relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la fundacién gubernamental”. La cual
objetivo principal formar la correlacion entre la cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores, la cual su disefio utilizado fue correlacional, la misma que la
metodologia estadistica fue en costumbres, proporciones de propensién céntrica y el
desvio tipo y el medio de similitud de Pearson, en conclusion, se manejo un cuestionario
la mediana o promedio, la moda y desviacion tipica. El resultado que arrojo la media es
de (13.02) siendo el factor con mayor predominacion la cultura organizacional.

Betancourt (2018) la tesis titulada “Incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral del personal del Area de Bodega: Caso Hospital Civil Santa Teresita”,
tuvo como objetivo examinar los elementos ambas variables, se uso6 la metodologia de
investigacion cuantitativa de importancia representativo, empled encuestas prototipo
nivel de LIKERT, con 145 personas, siendo resultado un 50% de inconstante

independiente, con lo que conlleva entre las inconstantes desarrolladas. Teniendo como
14



conclusion la cultura influye la primera variable directa proporcional en la segunda, desde
el punto vista interno del Hospital investigada. Por lo que se demuestra independencia y
dependiente en un nivel significativa 0.01 que se muestran, al nivel 0.05 se constata la
cantidad de interacciones.

El trabajo de investigacion también tiene trabajos de las variables presentadas,

por ello a continuacion le daremos a conocer las siguientes investigaciones nacionales:

Saldafia (2016), en la investigacion “Influencia de la cultura organizacional en el
desempeifio laboral de los profesores I.E “San José”, la Esperanza 2016”, teniendo su

objetivo establecer correlacion entre autoridad de cultura organizacional en el
desempefio laboral de los profesores |I.E. “San José, Esperanza; descriptivo -
Correlacional, método aplicativo cuantitativo, muestra de 38 colaboradores , técnica del
Test fueron validados por expertos estadisticos, en consecuencia afirmo que la variable
cultura organizacional tuvo mayor predominio de nivel 78.9 % de los docentes y la
variable desempefio laboral, predomino mas el nivel exacta con un 94.7 % de profesores,
de manera que el resultado no influye en el desempeiio, lugar que Chi - perfecto 0,975
es minimo que 3.84. Obteniendo como conclusion que mientras el liderazgo sea
directivo, exitoso excelente es la gestion del talento humano.

Hernandez (2016), En la investigacion llamada “la cultura organizacional y su
correspondencia con el desemperio laboral en el &rea de cirugia del Hospital | Naylamp-
Chiclayo”, teniendo objetivo primordial establecer que coexiste correspondencia en la
cultura organizacional y desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp
- Chiclayo. Metodologia manejada representativo correlacional, obtuvo una indagacién a
través la escala de Likert (22 items), estableci6 que si existe relacién, se utilizé el Alfa de
Cronbach ya que fue fiable; al respecto de la variable independiente es confiable arrojo,
897 y con respecto a la variable dependiente arrojo 832, en conclusion, mostré similitud
0.984, entre dos variables.

Zerpa (2016) investigacion de tesis denominada “la cultura organizacional y su
correspondencia con desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad Razuri
-Trujillo”, objetivo central era asemejar la correspondencia de la diligencia y el
desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad, entre seguridad y el
desempeifio laboral de los trabajadores, su metodologia de investigacién fue descriptiva

correlacional, se concluy6 que el estudio contaban con 102 personas, no obstante existe
15



verdadera estrechamente baja de 0,073, Asi mismo arrojo el desempefio laboral positiva
muy baja de 0,095, repitiéndose modelo de relacion entre la dimension mision y el
desempefio laboral, coeficiente de correlacién de 0,101.

De la Torre (2017), la investigacion titulada “Cultura organizacional y relacion con
desempeiio laboral en trabajadores de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del
Peru -2016”. Objetivo primordial era examinar ambas variables, tipo representativo,
correlacional de corte transversal, no experimentando, observacional, técnica encuestas
e instrumento recoleccion de datos. De la prueba de Correlacion de Spearman
(Rho=0.767) y Significancia (p=0,000). podemos establecer que existe una muy fuerte
relacion directamente proporcional entre la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral, la cual es altamente significativa, confirma los instrumentos tienen muy alta
confiabilidad, se extrae del instrumento son altamente confiables.

Como parte de las teorias y enfoques conceptuales, en el presente trabajo de
investigacion se indican algunas definiciones y temas relacionados de las dos variables.

Empezare puntualizar la primera variable, por eso que varios autores muestran
la cultura organizacional desde su punto de vista.

Llanos (2016) indica que, de tal manera que los individuos tienen innegables
peculiaridades de temperamento que se alcanzan reflexionar tal como debilidades o
fortalezas, algo similar sucede en la organizacion, quiere decir que es un grupo de rasgos
gue contribuyen en su adecuada identificacion permitiendo desigualar de otras. (pag.3)

Tejada (2012) explica que la ciencia organizacional es el centro de organizacion,
gue esta en todos los cargos, trabajos que cumplen en los 6rganos y asi mismo es el
perfil que establece en una empresa actual. A su vez la estructura se refleja, en el sistema
gue muestra la organizacién y en las habilidades desarrolla con acontecimientos y
hechos la forma que puede ser cambiada para bien, y llega a coincidir la real importancia
de acomodar a los nuevos cambios profesionales. (pag.14)

Para Alvarado y Espinoza (2018) la palabra «cultura» procede del latin colere cuyo
importante es cultivar, habitar, honrar. La palabra esta asociado al efecto de cultivar
conocimientos humanos, asi como también al conjunto de costumbres y modo de vida
de un grupo social. Cuando nos basamos a la cultura la asociamos con las creencias,

las tradiciones y las caracteristicas que asemejan a un pueblo. Es importante resaltar
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gue estas propias caracteristicas pueden manifestar dentro del contexto organizacional
también menciona la forma aprendida y compartida de comportarse, pensar y actuar de
las partes de una organizacién. En otras palabras, son las mismas filosofias, las
ideologias las creencias, valores y politicas son parte de una comunidad, también lo
precisa como la sistematizacion mental colectiva de un grupo en un ambiente habitual,
ya que la cultura no es propia de una persona, sino cubre a un nimero de personas
quienes intervienen ciertas condiciones de vida, acuerdo con lo que nos muestra Geert
Hofste (citado en Varela, 2008, p. 22). (pag.7)

A continuacion, también se presenté elementos y caracteristicas basicas de la
cultura organizacional.

Navarro (2020), menciona la cultura organizacional que tiene tres capas

e Capa 1.- considera a enseres y espacios visibles, pero no interpretables
e Capa 2.- son los valores y los sucesos que son fundamentales.

e Capa 3.- son las hipétesis primordiales que gobiernan en la conducta de los
individuos.

También menciona las caracteristicas principales

e Creacion y adquisicion de inseguridad. — asgo en que los practicantes son
estimulos para que sean innovadores y no asomar peligros en la empresa.

e Atencion al detalle. - es la aptitud que causa expectativa a trabajadores al instante
de hacer la labor de trabajo.

e Orientacion a los resultados. - es la cualidad en que los directores miden la
elaboracién sea mas técnica en los procesos realizados.

e Orientacion a las personas. - los funcionarios toman en enumeracion los
resultados obtenidos en los colaboradores.

e Distribucion a los médulos. - los cargos y compromisos se forman de forma grupal.
(pég. 21y 22)

Se puntualizara las dimensiones que estara enfocado en el modelo de la cultura
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organizacional empleado por Llanos (2018).

Como primera dimension es la personalidad de las organizaciones menciona que
la cultura organizacional es fuerte o absoluto, a fin que complete y pase a la cultura de
sus 6rganos, los érganos también integren, de acuerdo a las peculiaridades de una
persona, se puede empezar a tratar a interactuar con ella de acuerdo a la cultura. La
institucion es observada al instante de ser parte de esta o adquirir de ella un producto,
servicio o bien, al relatar a la cultura de la organizacion, se va organizando una autoridad
y cuadro en la mente de los distintos grupos de interés, asi mismo la cultura de la patria
y taxativamente del pais. (pag.33)

En la segunda dimension tenemos efectos de la residencia en clima organizacional,
se afronta cambios intactos en el ambiente profesional, los elementos como
externamente e internamente, la resiliencia existe situacién que, siendo actual, defender
el porte de armonia, actuacion y preparacion que estando presentes, necesariamente la
resiliencia en la percepcion que se tiene del clima organizacional, siendo para los
directores educarse el horizonte de incidencia negativo o positivo en el ambiente
profesional que dirigen, lo que facilita al personal no es solo un mayor conocimiento si
no también el determinar en la gestion los ajustes necesarios a fin de las condiciones
mejorar, aplacar la produccion de las consecuencias ventajosos son globales, es
favorable la percepcion de un clima laboral consiste en que las organizaciones cuente
con una persona, con el fin de optimizar las situaciones. (pag.61)

Como tercera dimension Influencia de la cultura organizacional en la estructura
ocupacional de las organizaciones es una informacién competitivo al nivel del
colaborador, con un apropiado preambulo guardada en ambientes laborales, instituyen
procedimientos necesarios para lograr una identificacién laboral que para alcanzar se
requiere de 6ptimas consecuencias en el desempefio, a manera que es sea significativo,
suponer el tipo de esa estructura organizativa que asume la institucion de modo que en
su hacer permita ajustar buenamente y adecuada los ilustraciones, habilidades y
destrezas de los colaboradores de acuerdo a sus cargos y funciones, asi mismo pueda
acceder una integracion de todos los elementos en la gestiébn humana al interior de las

organizaciones. (pag.86)

Como parte de las teorias y enfoques conceptuales, en la presente investigacion
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se citan algunas definiciones relacionados en cuanto desempefio laboral.

Para Arbaiza (2016) manifiesta que es un medio que admite localizar
inconvenientes de revision de personal, integracion del desemperio, localizar problemas,
combinacion del empelado a la formacion, oposiciones, atraso de usados con potencial
mas dominante que el solicitado por el cargo, motivacion, etc. se trata de un argumento
estructural sistematicos. (p.165)

Mendoza y Gutiérrez (2017) plantea engagement en el desempefio laboral que es
un nivel de rendimiento laboral, indicando por el colaborador en la realizacién de sus
tareas diarias adentro de una institucién y son ecuanimes relacionadas tanto como las
exigencias técnicas, como también en los resultados de la institucion lo solicita y
productivas. Cuando el personal mas se identifique por el trabajador en la elaboracion
de sus tareas, con los objetivos metas de la estructura y los planes compartidos en la
identidad se relaciona en la satisfaccion y realizacion personal a través, de la
organizacion. (p.50)

También menciona Gorriti (2019) lo importante clasificacion de desempefio
menciona tres dimensiones: cortesia, motivacion, ayudas a otra representacion,
vinculacion organizacional compromiso y lealtad mas alld del cargo también es
permanencia, decision y desarrollo, lo primordial del desempefio cargo y/o tarea es la
actitud cognoscitiva y el conocimiento, habito y destreza, el primordial informe del
desempefio contextual es habito y destreza, el primordial antecedente del desempefio
contextual es la calidad de persona, de acuerdo a estos escritores. (p. 302)

Se presentaran elementos y caracteristicas basicas del desemperio laboral.
Hernandez (2016) indica que el trabajador con un buen cargo, capacitacion,
promociones, e incentivos realiza un excelente desempernio, y tiene mejor relacion entre
sus superiores, obteniendo una mayor productividad, siendo el objetivo de la evaluacion:

presentadas en tres fases:

e Consentir contextos de revision, a consecuencia de establecer total manejo.
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e Emitir que los trabajadores sean tratados importantes es la ventaja competitiva
de la institucion la produccién se desarrolla de acuerdo de la forma de la
institucion.

e Dar oportunidades de desarrollo y situaciones de colaboracion segura a unos o
todos los 6rganos, en consecuencia, de los objetivos de la institucion y también

sea de los trabajadores. (pag. 40)

Para el desemperio laboral tiene 3 dimensiones
Que son los comportamientos basadas a responsabilidades del cargo

e Intrarrol .- es el desarrollo basado al cargo

e Extrarrol .- Es las actividades de extras y que se agrega valor.

e Cumplimiento de normas. - son actuaciones efimeras con los elementos y
pautas determinados por la institucion. Congregar y examinar el progreso del
trabajo y gozo del trabajador, en toma de disposiciones de salario y alimentacion
de trabajos para tomar decisién de promociones y remuneraciones en busca de

mejoras (pag. 44)

En el vigente estudio de investigacion se centrara las dimensiones que sera enfocado en
el desempefio laboral mencionado por Arbaiza (2016)

Como primera dimension tenemos a los propdsitos de la evaluacién del
desempeiio, en las organizaciones tienen diferentes metas para poder evaluar el
desempefio de los colaboradores: tomar medidas administrativas, causar el impulso del
colaborador o averiguar varios la estructura o funcionamiento de las instituciones: las
disposiciones se hayan o vinculan de acuerdo con el sistema de remuneracion, las
recompensas, los estimulos, los traslados, los cambios de personal, el redisefio de
puesto de puesto, las destituciones, los términos de despido asi como en las desarrollos
(p. 168).

En la segunda dimension se sefiala que la gestion del desempefio en una
asociacion que tramita el ejercicio de los trabajadores, pues se conoce de actuaciones

notorios que pueden medirse de caracter confidencial y que constituye un mecanismo de
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presentimiento de los resultados que obtendran los colaboradores mas adelante en el
futuro, sin embargo las competencias ademas asumen un mecanismo personal, a que la
persecucion puede que la percepcidon segun el espectador puede variar, por ello es
respetable que los evaluadores tengan un manual o un trato de capacidades precisas
con claridad, que puedan ser aclarados de forma semejante por los implicados, en los
términos de valoracion de los colaboradores. (p.176).

Y como tercera y Ultima dimension se tiene los modelos de evaluacion de
desempeiio existen distintas formas de evaluar el desemperio, ya que no se establece
confirmar que tenga un modelo Unico y definitivo de manera que las AGH suelen seguir
tendencias de técnica y apoyadas por la tecnologia, como el monitoreo Unico y definitivo,
de manera cémo el monitoreo técnico con el objetivo de impedir en los uniformes la
equidad del rendimiento, la deliberacion del mejor evaluacién y método que dependerla
mejor método de evaluacion dependera de dos grandes factores : el primero es periodo
de existencia y metas estratégico, la marca que se desea adquirir con las técnicas,
formas educativas, los elementos, procesos o productos y servicios de las
organizaciones, el régimen de estimacion por los resultados de desempefio se basa en
fijar metas establecidas que permitan medir y valorar el desempefio de los procesos y
actividad, de caracter que traspase informar a cada origen del periodo de su puesto y
departamento. La conclusién o resultado final es de la igualacién de las consecuencias
con resultado electivo, se identifican como punto débil las fuertes trabajos correctivas y
fuertes, consistiendo con ello el resultado de las metas empresariales, globales, para
esta forma los criterios de célculo de trabajo son indicadores de piezas y normas
automatizadas a la fase de realizar delegacioén y trabajos, en ello se relacionaba con el

objetivo del departamento general y también con cada zona de trabajo. (p.185)

[ll. METOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

El presente trabajo estuvo de tipo aplicada, que, utilizando un marco teérico, empezara

la situacién con el propdsito de proponer opciones de procedimiento. De acuerdo con
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Supo (2015) las investigaciones aplicadas, a partir de un marco tedrico, obtienen
evidencia cientifica que prueben la presuncion del trabajo planteado para el problema.

Disefio de investigacion
El trabajo de investigacion presentdé que la “Muestra, es de disefio no
experimental, se transporta sin manipular la(s) variable(s), cuando los contextos hayan

empezado previamente” Valderrama (2015).

Manifiesto Moran y Alvarado (2010) la tesis es de corte transversa y recogen
investigacion en un solo momento y Sanchez (2011) manifesté que el disefio de
investigacion es no experimental, ya que el factor causal para determinar luego la
relacion con sus instrumentos y soélo se detallan y se analizan su acontecimiento e

interrelacion, siendo de corte trasversal por tener un solo momento y tiempo unico.

Nivel de investigacion

Correlacional, Asume como intencién saber la correlacidon y establecer el valor de
grupo (no causal) que preexista entre dos 0 mas significaciones, categorias o variables
en una muestra o contexto especifico, Bernal (2016) principalmente se evallan las
variables y posteriormente se miden, estudian y establecen los vinculos. Gallardo, et. al
(2017)

Enfoque de investigacion

“En la investigacion cuantitativa, es la indagacion de la literatura esencialmente se
utiliza para examinar variables significativas que consigan ser calculadas, direccionando
el transcurso de la investigacion y refutar el disefio y la necesidad de la monografia.”
Gallardo, et.al (2017)
Descriptiva, ya que “busca puntualizar las participaciones, particulares y los aires de
projimos, conjuntos, entidades, tecnologias, entidades o cualquier otro fendmeno que se
someta a una tesis, con el fin de constituir su distribucion o tactica. Detalla tendencias de
un conjunto o poblacion.” Gallardo, et. al (2017)
3.2 Variable operacional

La investigacién fue compuesta por la V1 cultura organizacional y la V2 desempefio
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laboral

En la presente investigacion referimos las siguientes variables

Variable Categoria de las variables
1.-Cultura organizacional cualitativa
2.- Desempefio laboral cualitativa

Las operaciones cualitativas son las que muestran el modo o caracter de la persona o el
cuerpo en materia que no tiene caracter numeérico. Es por ello que las variables
presentadas fueron cambiadas para que sea medida a través de un enfoque cuantitativo
como revela Martinez y Benitez (2018) este tipo de enfoque tiene como finalidad obtener
datos que puedan ser medidos y cuantificados de forma estadistica por medio de un
conjunto de procesos secuenciales probatorios.

Ver anexo 1

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

Se establece que es un vinculo de fenbmeno o de articulo que encierra el conjunto de
elementos de exdmenes o existencias de cantidad, que forman dicho fenémeno y que
debe cuantificarse hacia un terminante tesis, completando un contiguo N° de formas que
participen de una establecida peculiaridad y se dice poblacién por establecer la

generalidad del fendbmeno empleado a una exploracion. Gallardo, et. (2017)

La presente investigacion estuvo compuesta por 95 colaboradores de la Direccion de
Redes integradas de Salud Lima Sur, por lo tanto, se aplic6 una muestra censal “El
muestreo es una habilidad de asiento estadistico - mateméatica que fundamenta en
desembolsar a un universo o poblacién (N), una muestra, su intencidn es conquistar la
investigacion acerca de la cantidad ya que aprueba reservar capitales de estacion,
riquezay energias.” Gallardo, et. (2017)

3.3.2. Criterios de seleccion

Inclusion
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La presente indagacion se considero a todos los colaboradores de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco, sede Administrativa. Lugar Saenz Pefia
N° 261, personal nombrado y CAS.
Exclusién

El personal que no forma parte de la Direccion de Redes Integradoras de Salud
Lima Sur y las personas que no tengan ningun interés de participar en el estudio.

3.3 Unidad de analisis

Se consideré como unidad de analisis. A cada uno de los colaboradores de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco, sede Administrativa. Lugar
Saenz Pefia N° 261.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Carrasco (2007) menciona que el acumulado de medidas y ejemplos que rigen
las acciones que cumplen los cientificos en cada una de los periodos de la pesquisa
irrefutable. Son los procesos a modo de instrumentos procedimentales y trascendentales
gue admiten una antecedente comprension en cuanto a su interés y de estudio, de tal

forma que optar y favorecer el cientifico arroje un trabajo facil.

Técnica

la presente tesis se uso como técnica la encuesta, donde todos los colaboradores de la
DIRIS LS son estudiados, debido a que se obtuvo la encuesta almacenada aplicando
instrucciones estandarizados para que a cada persona se haga el mismo cuestionario.
Gallardo al et. (2017).

Tabla 1

Técnica e instrumento

variables Técnica Instrumento
Cultura organizacional Encuesta Cuestionario
Desempefio laboral Encuesta Cuestionario
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Instrumento
En esta tesis se uso el cuestionario el mismo que domina interrogatorios puntuales y su
mayor adecuado desarrollo se empled la operacionalizacion de las variables que

contienen las dimensiones y los indicadores para cada uno.

La recaudacion de fichas se desarrolla mediante el estudio de herramientas
trazados sistematica, manejando variedades métodos, e instrumentos que suelen ser
manejada, siendo cientifico desenvolviendo las técnicas de investigacion, la indagacion,
la conversacion, la averiguacion, los cuestionarios, los test, coleccion registrada, la

informacion, el esquema de flujo, el registro de datos y otros. Gallardo, et. (2017.p.78)

Validez

Para que una muestra facilite datos confiables, normalmente, muestran dos
ejemplos de faltas: (a) error metddico, citados de desviacion de la muestra y seexterioriza
por ambientes extrafias a la muestras; Se halla el nivel de valor que refleje con propiedad
el rasgo, diferencia o duraciéon que se ensaya medir. Gallardo (2017) describe que
“Validez elemento de exactitud es valido cuando mide aquello aquieta lo cual esta

reservado”.

Confiabilidad

En esta investigacion se precisé utilizar estadisticamente la confiabilidad el Alfa de
Cronbach. De tal manera que presento los estandares de coeficientes de confiabilidad.
Concurren varias operaciones para suponer la seguridad de una herramienta
conformada por una o diferentes series que calculan las volubles de la exploracion; estos
items, son variables de la primera o indicadores que logran afiadir intermediar o
correlacionarse. Cualesquiera traen métodos, ocasionan factores de desconfianza asi
mismo, pueden oscilar entre cero y uno, en que conmemoremos que un coeficiente de

cero aparenta nula confiabilidad y uno establece un inmenso de fiabilidad. En cuanto mas
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se aproxime el comprendido a cero (0), mayor error habra en la fidelidad, La confiabilidad
del instrumento: para calcular la seguridad de las consultas se designara el Alfa de
Cronbach, en que nos revela que el elemento es confiado.

Doénde:

a = Alfa de Cronbach

k = Numero de items

Si 2= Varianza de cada item
ST2= Varianza total

Estas practicas se efectuaron con el estadigrafo citado lista de seguridad Cronbach, del
cual se gozo la observacion de fiabilidad. (Herndndez, Fernandez y Baptista (2010).

Tabla 2
Escala de medicion

Coeficiente Relacion
0,00 a +/- 0,20 Despreciable
0,20a 0,40 Baja o ligera
0,40 a 0,60 Moderada
0,60 a 0,80 Marcada
0,80a1,00 Muy alta

Fuente: Valderrama, 2016, p. 228

Escala: GENERAL

Tabla 3

Alfa de Cronbach para cultura organizacional y desempefio laboral
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
922 36

Se origin6 con el estudio de 36 interrogantes a través de Alfa de Cronbach
proporcionando como consecuencia de ambas variables de un 0.922, cual se prestar
atencion en la Tabla N°3, lo que muestra que el estadistico es altamente fiable. Donde

se visualiza en la tabla 2

Escala: V1: CULTURA ORGANIZACIONAL

Tabla 4

Alfa de Cronbach de la variable cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
910 18

Se efectuo el estudio a la primera variable con 18 interrogatorios dando como resultado
final un 0.910, la cual se visualiza en la tabla N°4, lo cual muestra el estadistico es
altamente confiable. Como se muestra en la tabla 2.

Escala: V2: DESEMPENO LABORAL

Tabla b

Alfa de Cronbach de desempefio laboral

27



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.902 18

En tabla N°5, a través el alfa de Cronbach se examindé 18 interrogantes oportuna al
desempefio laboral dando como consecuencia 0.902, Lo que muestra que el estadistico
es altamente fiable.

3.5. Procedimiento
La investigacion trata sobre cultura organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco, el cual esta dividido

en diferentes fases que se sefialaran a continuacion.

En la primera fase se realiz6 la investigacion de la busca de datos establece y define
el tema de exploracion, para asi luego elegir las variables, dimensiones e indicadores
gue accedio formar la redaccion de la actual investigacion disefiada.

En la segunda fase se elaboré mediante marco teorico, accedié visualizar los
antecedentes nacionales e internacionales, las teorias, enfoques conceptuales

estableciéndose en la investigacion.

En la tercera fase estuvo compuesto por el tipo y disefio de la investigacion, la
variable y operalizacion de las variables, la poblacion de nuestra del trabajo de
investigacion, adicionalmente la técnica e instrumentos de recaudacion de fundamentos

gue se realiz6 mediante las encuestas, cuestionarios y el uso programa de SPSS v.25.

3.6. Métodos de analisis datos

Donde se obtuvo datos para seguir con la investigacion bajo el software SPPS
25. Para ello se tuvo la técnica de encuesta a los colaboradores de la DIRIS LS, en que
se procedi6 una data en el programa Microsoft Office Excel 2016, para que posterior sea

reubicado al plan de SPPSS 25, a fin de que se procediera a ordenar la encuesta
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lograda.

Estadistica descriptiva:

En esta etapa se verifico en base a los datos cuantitativos que estuvieron
constituidos por técnicas que permiten organizar datos y ayudan a describir sus
caracteristicas, en programas del SPSS 25 Posteriormente en el EXCEL la cual
ayudo en poseer la informacion sistematica supuestas en tablas porcentualmente.
Estadistica inferencial:

En la misma investigacion se ejecutd un andlisis estadistico que comprende de
técnicas para deducir, ya que permiti6 obtener resultados de la poblaciéon de

estudio.

3.7. Aspectos éticos

El trabajo de investigacion ha considerado con los criterios sefialados, donde
plantea, a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigacion. Se
efectud transparentemente y fuera de todo tipo de fraude de informacién. Ya que se basé
para los fines pertinentes.

En este trabajo se empled las preguntas a los colaboradores de la DIRIS LS,
Barranco, Sede administrativa, los funcionarios dieron permisos necesarios para
recolectar los datos, ingresar a las oficinas de cada unidad de Equipo de Gestién, la cual
se mantuvo en discrecion las informaciones de los colaboradores, se respetaron los

derechos de auditoria y se considero en este estudio las normas APA.
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IV. RESULTADOS

4.1 Medidas descriptivas
Tabla 6
Resultado descriptivo: Cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI NUNCA 7 7.4 7.4 7.4
A VECES 20 21.1 21.1 28.4
CASI 61 64.2 64.2 92.6
SIEMPRE
SIEMPRE 7 7.4 7.4 100.0
Total 95 100.0 100.0
Figura 1

Variable de la cultura organizacional



CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI| SEMPRE SIEMPRE
CULTURA ORGANIZACIONAL

Interpretacion: en esta primera variable, en la tabla N° 6 y figura N°1, a través de 95
colaboradores involucrados en el cuestionario, se alcanzé6 como consecuencia que el
64,21% reconocieron “casi siempre” y el 21.05% respondieron que “a veces” tienen
conocimiento general de la cultura organizacional de la DIRIS LS, el 7.37% de los
encuestados respondieron “siempre” y el 7.37% “Casi nunca”, indicando indiferencia a
los cambios que se realizan. De acuerdo con los resultados permite inferir que la mayor
parte de porcentaje indica que casi siempre, lo que quiere decir; que los colaboradores
muestran reaccion favorable frente a cultura organizacional, por lo cual los colaboradores
tienen conocimiento general de la cultura organizacional.
4.2. Medidas descriptivas del variable desempefio laboral
Tabla 7
Resultado descriptivo:

DESEMPENO LABORAL

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado
Valido CASI NUNCA 2 2.1 2.1 2.1
A VECES 22 23.2 23.2 25.3
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CASI 61 64.2 64.2 89.5

SIEMPRE
SIEMPRE 10 10.5 10.5 100.0
Total 95 100.0 100.0

Figura 2

Variable del desempefio laboral

DESEMPERNO LABORAL

Porcentaje

CASINUNCA ANVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
DESEMPENO LABORAL

Interpretacion: se interpreta en la tabla 7 de la segunda variable del Desempefio laboral,
con 95 encuestados, obtuvimos un resultado de 2.11% respondié “casi nunca”, lo que
refleja que el colaborador no demuestra mucho desempefio laboral. Asi mismo el 10.53%
respondieron siempre, de igual manera nos indica el colaborador no demuestra mucho
desempefio en sus actividades de trabajo. Por otro lado, el 23.16% respondié a veces
demuestran desempefio laboral de forma enérgico al momento de realizar sus
ocupaciones; lo cual demuestran eficacia al momento de desempefiar sus acciones
diarias. En los resultados se deduce que en la participacibn mas alto es casi siempre, lo
cual muestra que el personal manifiesta un desempefio laboral correcto en sus
actividades dentro de su trabajo.

4.3.1 Estadistica descriptiva de propésitos de la evaluacién del desempefio

Tabla 8

Resultado descriptivo de propositos de la evaluacion del desempefio
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Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido CASINUNCA 5 5.3 5.3 5.3
A VECES 15 15.8 15.8 21.1
CASI 44 46.3 46.3 67.4
SIEMPRE
SIEMPRE 31 32.6 32.6 100.0
TOTAL 95 100.0 100.0
Figura 3

Dimensién de descriptivo de propdsitos de la evaluaciéon del desempefio

PROPOSITOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

s0

Porcentaje

SIEMPRE

ANVECES CASI SIEMPRE
PROPOSITOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

CASI MUNCA

Interpretacion: En la primera dimension, en la tabla N°8 y figura N°3, a través de
los 95 colaboradores encuestados, se obtuvo que el 15.79% que a veces tienen una
evaluacion de desempefio eficaz. Por otro lado, el 46.32% respondioé que casi siempre
se sienten evaluados; asi mismo el 5.26 % manifiestan casi nunca y finalmente el 32.69%
respondioé siempre, reflejando que un grupo de colaboradores indican que siempre son
evaluados en la DIRIS LS, de lo mencionado anteriormente el porcentaje mas alto es
casi siempre, es decir la mayoria de los colaboradores de las Redes Integradas de Salud
indican que son evaluados, debido a los diversos encargados de los que evaltan el

desempefio.

4.3.2 Estadistica descriptiva de gestién del desempefio
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Tabla 9

Resultado descriptivo

GESTION DEL DESEMPENO

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido CASI 6 6.3 6.3 6.3
NUNCA
A VECES 28 29.5 29.5 35.8
CASI 41 43.2 43.2 78.9
SIEMPRE
SIEMPRE 20 211 21.1 100.0
Total 95 100.0 100.0
Figura 4

Dimension de gestion del desempefio

GESTION DEL DESEMPENO

50

Porcentaje

CASINUNCA ANVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
GESTION DEL DESEMPENO

Interpretacion: como segunda dimensién, en la tabla N°9 y figura N°4, a través de
los 95 colaboradores encuestados, se obtuvo un 6.32% de los colaboradores

encuestados opinaron casi nunca, lo cual indica que el personal no esta de acuerdo con
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la gestion de la DIRIS LS. De igual manera el 29.47% respondié a veces, dando a
entender que rara vez los colaboradores estan conformes con la gestion mencionada.
Por otro lado, el 43.16 % respondié casi siempre; finalmente el 21.05% respondi6
siempre, dando a entender que un grupo de colaboradores aceptan la gestion, donde se
infiere que el porcentaje mas alto es casi siempre, es decir la mayoria de los trabajadores
esta de acuerdo con la gestion de la DIRIS y es importante.
4.3.3 Estadistica descriptiva de modelos de evaluacién de desempefio
Tabla 10
Resultado descriptivo modelos de evaluacion de desemperio

MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Frecuenci Porcenta Porcentaj Porcentaje

a je e valido acumulado
Valido CASI NUNCA 1 11 1.1 11
A VECES 12 12.6 12.6 13.7
CASI SIEMPRE 54 56.8 56.8 70.5
SIEMPRE 28 29.5 29.5 100.0

Total 95 100.0 100.0

Figura 5

Dimension modelos de evaluacion de desempefio
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MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

60

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE
MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Interpretacion: tercera dimension en la tabla N°10 y figura N°5, a través de los 95
participantes, de modelos de evaluacion de desempefio, se obtuvo un 1.05 % de los
colaboradores encuestados opinaron casi nunca, lo cual indica que el personal no es
evaluado con modelos de evaluacion. De igual manera el 12.63% respondié a veces,
dando a entender que rara vez el personal es esta de acuerdo con los modelos de
evaluacion. Por otro lado, el 56.64% respondié casi siempre; finalmente el 29.47%
respondié siempre, dando a entender que un grupo de colaboradores no estan de
acuerdo con los modelos de evaluacion y los encargados. Las consecuencias adquiridas
se deducen que el porcentaje mas alto es casi siempre, es decir la mayoria de los
trabajadores esta de acuerdo con la evaluacién de desempefio que realiza los directivos.
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4.4 Prueba de normalidad
Tabla 11

Resultado de prueba de normalidad de cultura organizacional y desempefio laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
CULTURA 371 95 .000 .768 95 .000
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO .353 95 .000 778 95 .000
LABORAL

HO: la reparticion de los datos de la poblacién es normal.

H1: la reparticion de los datos de la poblacién es normal.

Decision:
Sig. p < sig. 0.05
Sig. p = sig. 0.05

Se rechaza la HO y aceptamos H1

Se acepta la HO y rechazamos H1

Interpretacion: En la tabla 11, mediante las consecuencias a la normalidad de la

poblacién 95 encuestados, consigue ver que los estadisticos son incomparables para

cada variable, por tal motivo se aplico la prueba de Kolmogorov - smirnoy, debido a que

la muestra solo esta conformada por 95 elementos. Por lo tanto, se utilizara el Rho

Spearman al ser una distribucién no normal. Asi mismo, el p- valor es menor a 0,05; esto

guiere decir que cultura organizacional esta relacionada significativamente con

desempeiio laboral, por ello aceptamos la alterna H1.

4.5 Prueba de hipdétesis general

Tabla 12.
Tabla del coeficiente de correlacion Rho Spearman
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RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Elaborado en base a Mondragoén (2014, citado por Anderson et al., 1999)

Prueba de hipétesis correlacional entre cultura organizacional y el desempefio laboral

-HO: No existe relacion entre cultura organizacional y el desempefio laboral en los

Colaboradores de las Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco 2020.

-H1: Existe relacion entre cultura organizacional y el desempefio laboral en los

Colaboradores de las Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco 2020.

Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 13

Prueba de hipétesis de cultura organizacional y el desempefio laboral

CULTURA DESEMP

ORGANIZ  ENO
ACIONAL LABORAL
Rho de CULTURA Coeficiente de 1.000 .340™
Spearman ORGANIZACIONA correlacion
L Sig. (bilateral) .001
N 95 95
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DESEMPENO Coeficiente de .340™ 1.000

LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: se interpreta en tabla 13 se visualiza que el valor de Sig. (Bilateral) es
parecido a 0.001, significa que es menor al p < 0.05. De tal manera, admite hipétesis
alterna, asi mismo, como se visualiza que el coeficiente de correlacion del Rho Spearman
0.340.

Se comprueba que es una correlacién positiva media, es decir la cultura organizacional
se relaciona de manera significativa con desempeiio laboral de los colaboradores de la
Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco-2020, Debido a que la cultura
organizacional se vera reflejado en el desempefio laboral.

Prueba de Hipotesis Especificas

Prueba de hipotesis entre los propdésitos de evaluacion del desempefio y la cultura
organizacional

-HO: No existe relacion entre los propésitos de evaluacion del desempefio y la cultura
organizacional en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur,
Barranco-2020.

-H1: Existe relacion entre propésitos de evaluaciéon del desempefio y la cultura
organizacional en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur,
Barranco-2020.

Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 14

Resultados de hipotesis entre los propdésitos de evaluacion del desempefio y la

cultura organizacional
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PROPOSIT
OS DE LA
EVALUACI
ONDEL CULTURA
DESEMPE ORGANIZA

NO CIONAL
Rho de PROPOSITOS DE  Coeficiente de 1.000 304"
Spearman LA EVALUACION correlacion
DEL DESEMPENO  Sig. (bilateral) : .003
N 95 95
CULTURA Coeficiente de .304™ 1.000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) .003
N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: se interpreta en la tabla 14, indica que el valor de Sig. (Bilateral) da
0.003, es menor al p < 0.05. De tal manera, se acepta la hipotesis alterna. Con el
coeficiente de correlacién del Rho Spearman = 0.304.

Por esta razén, se comprueba que es una correlacidn media, es decir que la cultura
organizacional y los propositos de evaluacion del desempefio se relacionan
significativamente.

Prueba de hipétesis entre gestién del desempefio y la cultura organizacional
Prueba de hipotesis entre gestion del desempefio y la cultura organizacional en los
colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco-2020.

-HO: No existe relacion entre gestién del desempefio y la cultura organizacional en los
colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco-2020.

-H1: Existe relacion entre gestion del desempefio y la cultura organizacional en los
colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco-2020.

Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.
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Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

Tabla 15

Resultados de Hipoétesis especifico entre gestion del desempefio y la cultura

organizacional

Correlaciones

GESTION
DEL CULTURA
DESEMPE ORGANIZ
NO ACIONAL
Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1.000 .353™
Spearman DESEMPENO correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 95 95
CULTURA Coeficiente de .353™ 1.000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la Tabla 15, percibimos el valor de Sig. (Bilateral) =0.000, lo que

significa que es menor al p < 0.05, de tal manera, es aceptable la hipbtesis alterna. Asi

mismo se visualiza el coeficiente de correlacién del Rho Spearman = 0.353.

Por esta razén, se comprueba una correlacion positiva media, es decir que, la cultura

organizacional se relaciona de manera significativa entre gestion del desempefio en los

colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur, Barranco-2020, puesto que

la gestion del desempefio desarrolla actitudes positivas.

Prueba de hipodtesis especificos entre modelos de evaluacion de desempefio y la

cultura organizacional

-HO: No existe relacion entre modelos de evaluacion de desempefio y la cultura

organizacional en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur,
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Barranco-2020.

-H1: Existe relacion entre modelos de evaluacibn de desempefio y la cultura
organizacional en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud, Lima Sur,
Barranco-2020.

Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es = 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 161

Resultado de hipdtesis especificos entre modelos de evaluacion de desempefio y la

cultura organizacional

MODELOS DE
EVALUACION CULTURA
DE ORGANIZ
DESEMPENO  ACIONAL
Rho de MODELOS DE Coeficiente de 1.000 269"
Spearman EVALUACION DE  correlacion
DESEMPENO Sig. (bilateral) : .008
N 95 95
CULTURA Coeficiente de .269™ 1.000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) .008
N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: En la tabla 16, revisamos que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente
a 0.008, es decir que es menor a p 0.05. De tal manera, se acepta la hipotesis alterna.
Asi mismo se observa que el coeficiente de correlacion del Rho 0.269

Por esta razén, se comprueba que es una correlacion positiva débil es decir que los
modelos de evaluacion de desempefio y la cultura organizacional, tiene relacién

significativa en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco
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2020.

V.- DISCUSION

En la vigente investigacion de la cultura organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, se lograron
resultados, los cuales muestran que, si existe correlacion positiva media entre ambas
variables, ello accedera considerar y diferenciar las consecuencias obtenidos con los
antecedentes elegidos, tomando de cada uno de ellos los resultados mas importantes
ylo relevantes para los fines de la investigacion.
Segun el objetivo general, analizar la relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion de Redes de Integradas de
salud, Barranco 2020, los resultados hallados en la tabla 13 se visualiza un nivel de
correlacion positiva media (Rho de Spearman = 0,340), entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral, reflejando que las decisiones que se realizan en la cultura
organizacional tiene una relacion significativa con el desempefio laboral en la entidad,
informacion que al ser comparados con lo encontrado por Saldafia (2016) en su tesis
titulada “Influencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los profesores
I.E “San José”, la Esperanza 2016”, quien indica que existe relacidén entre la influencia
de la cultura organizacional contra el desempefio laboral, cuya correlacion es p= 0.975,
con estos resultados se afirma que la influencia de la cultura organizacional esta
relacionada con el desempefio laboral, con estos resultados obtenidos se afirma que la
cultura organizacional esta relacionada de manera directa con el desempefio laboral.
Asimismo, Tejada (2012) explica que la ciencia organizacional es el centro de
organizacion, que esta en todos los cargos, trabajos que cumplen en los érganos y asi
mismo es el perfil que establece en una empresa actual. A su vez la estructura se refleja,
en el sistema que muestra la organizacion y en las habilidades desarrolla con
acontecimientos y hechos la forma que puede ser cambiada para bien, y llega a coincidir

la real importancia de acomodar a los nuevos cambios profesionales.

Segun el primer objetivo especifico, establecer la correlacién entre la cultura
organizacional y los Propositos de evaluacion del desempefio en los colaboradores de la

Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, las consecuencias
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hallados en la tabla 14, certeza de grado de correlacion media (Rho de Spearman =
0,304), entre la cultura organizacional y los Propdsitos de la evaluacion del desempefio
laboral reflejando que en este proceso la cultura organizacional tiene relacion significativa
con los Propdsitos de la evaluacion del desempefio, informacion que al ser confrontados
con lo hallado por Hernandez (2016), en la investigacion llamada “la cultura
organizacional y su correspondencia con el desempefio laboral en el area de cirugia del
Hospital | Naylamp-Chiclayo”, con lo cual se deduce que existe relacion entre la cultura
organizacional y los Propdsitos de la evaluacion del desempefio, donde se mostré una
similitud 0.984, entre las dos variables. Con estos resultados afirma que la cultura
organizacional si contribuye con su correspondencia con el desempefio laboral. Segun
Arbaiza (2016) indica que los propésitos de la evaluacion del desempefio en las
compariias alcanzan tener distintos objetivos para evaluar el desempefio de los
trabajadores: tomar sentencias profesionales, promover el desarrollo del personal e
investigar en varios exteriores distintos sobre el trabajo de la institucion.

Segun el segundo objetivo especifico, crear la relacion entre la cultura
organizacional y gestion del desempefio en los colaboradores de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, las consecuencias hallados en la tabla 15
se certeza un grado de correlacién positiva media (Rho de Spearman = 0,353), entre la
cultura organizacional y gestion del desempefio en este proceso tiene la cultura
organizacional relaciéon significativa con la gestion del desempefio, informacion que al
ser probados con lo hallado por Zerpa (2016) investigacién de tesis denominada “la
cultura organizacional y su correspondencia con desempeiio laboral en los trabajadores
de la municipalidad Razuri -Trujillo”, donde se deduce que existe relacion entre la cultura
organizacional y gestion del desempefio con un resultado positiva muy baja de 0,095,
con estos resultados encontrados se afirma que la cultura organizacional si contribuye
con el desempefio laboral. Segun Arbaiza (2016) sefiala que gestion del desempefio
menciona de conductas notorias que logran medirse de condicidn confidencial, que
constituye un mecanismo especifico de presentimiento de los resultados que alcanzaran
los colaboradores mas adelante.

Segun el tercer objetivo especifico, establecer la relacion entre la cultura
organizacional y los modelos de evaluacion de desempeiio en los de la Direccion de

Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, las consecuencias hallados en la
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tabla 16 se certeza un grado de correlacion positiva débil (Rho de Spearman = 0,304),
entre la cultura organizacional y los modelos de evaluacion de desempefio propuestos
en este proceso la cultura organizacional tiene relacion significativa con modelos de
evaluacion de desempefio, informacion que al ser confrontados con lo hallado por de la
Torre (2017), la investigacion titulada “Cultura organizacional y relacion con desempeno
laboral en trabajadores de desarrollo técnico de la biblioteca nacional del Pert -2016”,
con lo cual se deduce que existe relacion entre la cultura organizacional y los modelos
de evaluacion de desempefio con un (Rho=,767) y significancia (p=0,000). Con estos
resultados se afirma que la cultura organizacional si contribuye con el desempefio
laboral. Para Arbaiza (2016) sefiala que modelos de evaluacién de desempefio existen
de distintas formas de evaluar el desempefio como el monitoreo técnico que tiene como
objetivo impedir en los uniformes en la equidad del rendimiento, la deliberacién de la
mejor evaluacion y método que depende del mejor método de evaluacion.
VI.- CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos sefialados como la tesis de investigacion y los
resultados logrados se comprueba las siguientes conclusiones.
Primera: De acuerdo al objetivo general, analizar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion de Redes de
Integradas de salud, Barranco 2020, segun los resultados alcanzados a través del Rho
Spearman = se visualiza 0.340 Y Sig. = 0.001, de tal manera, con los datos encontrados
se constata segun Saldafia (2016) en su tesis titulada “Influencia de la cultura
organizacional en el desempenio laboral de los profesores |.E “San José”, la Esperanza
2016”, quien indica que existe relacion entre la influencia de la cultura organizacional
contra el desempefio laboral, cuya correlacion es p= 0.975, con los resultados obtenidos
se afirma que la cultura organizacional se relaciona positiva media con el desempefio
laboral, ademas lo que indica que a medida que los colaboradores de la DIRIS LS
experimentan una buena cultura organizacional, se lograra alcanzar un mejor
desempeiio laboral de los mismos. Se concluye que la cultura organizacional tiene
relacion significativa con el desempefio laboral en los colaboradores de la Redes
Integradas de Salud Lima Sur, barranco 2020.
Segunda: De acuerdo al primer objetivo especifico, determinar que existe relacion entre

los propdsitos de la evaluacién y la cultura organizacional en los colaboradores de la
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Direccion de Redes Integradas de Salud Lima sur, Barranco 2020. Segun los resultados
obtenidos a través del Rho Spearman =0.304 y sig.= 0.003, con los datos encontrados
se contrasta segun en consecuencia, lo que indica que a medida que los colaboradores
del de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Sur, elabora un mejor propésito
de desempefio se evidencia una mejor cultura organizacional en los mismos. Se
concluye que los propositos de la evaluacion tienen relacion positiva media con la cultura
organizacional en los colaboradores de la Redes Integradas de Salud Lima Sur, barranco
2020.

Tercera: De acuerdo al segundo objetivo especifico, establecer la relacion entre gestion
del desempenio y la cultura organizacional en los colaboradores de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, segun los resultados logrados a través
del Rho Spearman =0.353 y sig.= 0.000, se sefialé una correlacién positiva media de tal
,manera se concluye que mientras se tomen la gestion del desempefio de la mejor
manera y tomando en cuenta las opiniones de los colaboradores, se efectuara
adecuadamente una buena cultura organizacional en la institucion para el éxito de esta.
Cuarta: De acuerdo al tercer objetivo especifico, establecer la relacion entre la cultura
organizacional y los modelos de evaluacion de desempefio en los de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Sur, Barranco 2020, Barranco 2020. Segun los
resultados obtenidos a través del Rho Spearman =0.304 y sig.= 0.008 se concluy6 una
correlacion positiva débil. En consecuencia, la cultura organizacional tiene relacion
significativa con los modelos de evaluacion de desempefio que nos indica que, se puede
entender que si se reglamenta y se practica los modelos de evaluacion del desempefio
se podra tener una cultura organizacional.

VIl.- RECOMENDACIONES

Luego de los procesos del desarrollo de la investigacion de la cultura organizacional y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion de Redes de Integradas de
salud, Barranco 2020, se pudo concluir que:

Primera: Segun los resultados obtenidos entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral observamos que hay correlacion positiva media, lo que se sugiere a los directores
gue realicen en forma periddica las gestiones de evaluacion de la cultura organizacional
y desempefio laboral, para fortalecer el progreso y reprender algunos extravios que se

muestran y consolidan la responsabilidad organizacional.
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Segunda: Tomando en cuenta los resultados entre la cultura organizacional y los
propositos de evaluacion del desempefio se visualiza una correlacion media, por lo que
se sugiere a los directores de la organizacion proteger los métodos de informacién
directa, favoreciendo la responsabilidad en conjunto, manteniendo un contexto
agradable, con las buenas relaciones interpersonales.

Tercera: Tomando en cuenta los resultados obtenidos entre la cultura organizacional y
la gestion del desempefio se observa que hay una correlacion positiva media, por lo que
se sugiere realizar beneficios para que se convierta en una buena estrategia
organizacional que reconozca satisfacer todas las expectativas del personal u lograr una
adecuada conducta.

Cuarta: Tomando en cuenta los resultados obtenidos entre cultura organizacional y
modelos de evaluacion de desempefio se observa que hay una correlacidn positiva débil,
por lo que se sugiere para perfeccionar la apreciacion de los modelos de evaluacion,
también debe plantear metas para lograr un buen ambiente, consensuando entre el jefe
y colaboradores de la institucion, que busque producir mejores resultados en el

desempeiio de los trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO 1: Cuadro de operacionalizacion de las variables V1:
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ANEXO 1.1: Cuadro de operacionalizacion de las variables V2:




ANEXO 2

CUESTIONARIO DE “SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL”

Un cordial saludo, de la manera mas cordial le invitamos al personal del area de produccion a responder la
siguiente encuesta que se responde de manera anénima, con sinceridad y libertad. Lea bien cada pregunta
y marque con un aspa (X) la respuesta que se aplique mejor al caso. Recuerde: no hay respuesta mala.




iMuchas gracias por su colaboracion!

CUESTIONARIO DE “PRODUCTIVIDAD”

Un cordial saludo, de la manera mas cordial le invitamo - =
siguiente encuesta que se responde de manera anénim iMuchas graC|as por su colaboracion:
y marque con un aspa (X) la respuesta que se apliqUEM . o, w. cuce. i veouciuc. 1o iy 1 vopucona 1.
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DATOS GENERALES:
1.1. Apellidosy nombresdelinformante:Dr./ Mg. ARAMBURUGENGCARLOSABRAHAM

1.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoParcial- UCV
.3. Especialidad delexperto: ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivodela evaluacién:Cuestionario

1.5. Autordel instrumento:PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

INFORME DE OPINIONDE EXPERTOS DELINSTRUMENTODE INVESTIGACION

ASPECT DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular| Bueno| Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% 41-60%| 61-80% 8L 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 86
OBJETIVIDAD E'st_a expresado de manera coherente y 86
logica.
Responde a las necesidades internas y 86
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 86
ACTUALIDAD estrategias de mejora
<~ | Comprende los aspectos en calidad y 86
ORGANIZACION dlaridad.
Tiene coherencia entre indicadores y las 86
SUIFElEhEl dimensiones.
INTENCIONALIDAD Esﬁm'a _Ias estrat_egias que _r,esponda al 86
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 86
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 86
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 86
pretende medir.
86

PROMEDIO DE VALORACION

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

ITEM
NO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

APLICABLE

Il. PROMEDIO DEVALORACION: 86%

Ate, 24 de setiembre del 2020

Firma de experto informante
DNI N° 44075484
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1.1. Apellidosy nombresdel informante: Dr./Mg. ARAMBURUGENG CARLOSABRAHAM

1.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoParcial- UCV
.3. Especialidad delexperto: ADMINISTRACION

1.4. Nombre del Instrumento motivodela evaluacién:Cuestionario

1.5. Autor delinstrumento: PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular| Bueno| Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% 41-60%] 61-80% 81- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 85
l6gica.
Responde a las necesidades internas y 85
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 85
ACTUALIDAD estrategias de mejora
<\ | Comprende los aspectos en calidad y 85
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA T!ene cqherencia entre indicadores y las 85
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estim,a .Ias e:trat.egias que .rfasponda al 85
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 85
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 85
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de
usuario a quienes se dirige el
instrumento
<+ | Considera que los items miden lo que 85
METODOLOGIA pretende medir.
85

PROMEDIO DE VALORACION




CESAR VALLEJO

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD

ITEM
NO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES
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03

04

05

06

07

08
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11
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14
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NN RN Y AN AVENENENENENENENEN

V. OPINION DE APLICACION:

APLICABLE

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION:

85%

Ate, 24 de setiembre del 2020

Firma de experto informante
DNI N° 44075484
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UNIVERSIDAD
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1.1. Apellidosy nombresdelinformante:Dr./ Mg. CERVANTESRAMONEDGARDFRANCISCO

1.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoCompleto-UCV

1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivodela evaluacién:Cuestionario

INVESTIGACION

1.5. Autor delinstrumento: PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

ASPECT DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular| Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES | CRITERIOS 0-20% | 21-40%| 41-60% 61-80%)| 81- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 83
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 83
logica.
Responde a las necesidades internas y 83
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 83
ACTUALIDAD estrategias de mejora
~ | Comprende los aspectos en calidad y 83
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA T!ene cqherencia entre indicadores y las 83
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Esu'm,a .Ias Strat.egias que .rfesponda al 83
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 83
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 83
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
<~ | Considera que los items miden lo que 83
METODOLOGIA pretende medir.
, 83
PROMEDIO DE VALORACION
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OPINION DE APLICACION:
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investigacion?

APLICABLE

PROMEDIO DEVALORAGION:
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DATOS GENERALES:
1.1. Apellidosy nombresdelinformante:Dr./ Mg. CERVANTESRAMONEDGARDFRANCISCO

I.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoCompleto- UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivodela evaluacién:Cuestionario

1.5. Autor delinstrumento: PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

ASPECT DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular| Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES | CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 83
OBJETIVIDAD E'st_a expresado de manera coherente y 83
logica.
Responde a las necesidades internas y 83
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 83
ACTUALIDAD estrategias de mejora
< | Comprende los aspectos en calidad y 83
ORGANIZACION daridad.
SUFICIENCIA T!ene cqherencia entre indicadores y las 83
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estim,a .Ias e;trat.egias que .rfasponda al 83
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 83
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 83
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
<+ | Considera que los items miden lo que 83
METODOLOGIA pretende medir.
, 83
PROMEDIO DE VALORACION
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OPINION DEAPLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
APLICABLE
II. PROMEDIO DEVALORACION: 83%
) )
Ate, 24 de setiembre del 2020 . V4
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Firma de experto informante
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INFORME DEOPINIONDE EXPERTOSDELINSTRUMENTODEINVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidosy nombresdelinformante:Dr./ Mg. BARDALESCARDENASMIGUEL

I.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoCompleto- UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivode la evaluacion:Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

ASPECT DE VALIDACION E INFORME:
Deficiente | Regular| Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICAPORES | CRITERIOS 0-20% 21-40%) 41-60%| 61-80% | 81- 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 84
OBJETIVIDAD Elst_a expresado de manera coherente y 84
logica.
Responde a las necesidades internas y 84
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 84
ACTUALIDAD estrategias de mejora
~~ | Comprende los aspectos en calidad y 84
ORGANIZACION dlaridad.
SUFICIENCIA T!ene cc?herencia entre indicadores y las 84
dimensiones.
INTENCIONALIDAD Estim,a ]as e;trat'egias que .r:asponda al 84
propdsito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 84
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 84
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 84
pretende medir.
. 84
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUEICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 4
02 4
03 v
04 4
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
13 v
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

APLICABLE

PROMEDIO DEVALORACION: 84%

Ate, 24 de setiembre del 2020

DNI N° 08437636
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INFORME DEOPINIONDE EXPERTOSDELINSTRUMENTODEINVESTIGACION

DAT

ENERALES:

1.1. Apellidosy nombresdelinformante:Dr./ Mg. BARDALESCARDENASMIGUEL

1.2. Cargoe Instituciondondelabora: Docente atiempoCompleto- UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivode la evaluacion:Cuestionario
1.5. Autordelinstrumento:PORTOCARREROMORALESMARGGIEYANELA

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular| Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES | CRITERIOS 0-20% | 21-40% 41-60%| 61-80%| 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 84
OBJETIVIDAD E,st_a expresado de manera coherente y 84
logica.
Responde a las necesidades internas y 84
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 84
ACTUALIDAD estrategias de mejora
< | Comprende los aspectos en calidad y 84
ORGANIZACION dlaridad.
SUFICIENCIA '(Ij'!ene cgherencia entre indicadores y las 84
imensiones.
INTENCIONALIDAD Estim,a ]as estrat'egias que .r,esponda al 84
propdsito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este 84
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 84
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que 84
pretende medir.
, 84
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
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AN
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

APLICABLE

PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, 24 de setiembre del 2020

84%

2=

Firma de experto informante DNI N° 08437636




ANEXO 4

-
<
2
0
Y)
<
o
-
)
0
a]
o)
-
<
()]
>
a]
q
g
14
)
0
w
()]

Variable

[
ds
S Y ST VINNO3Hd A Y CA R S E C A S T T S N A ) G G e i P e G
g¢
" T VINNS34d 0|00 << <0< [ [ [ [t [N o || o < o | i [
0
o x
q 9
14 -
0 e €T VINN9IYd N [ || (| < i< (< (oo oo oo o oo (<t (o (o
1] T
<.
0 2
m = {1 VINNO93Yd | | o o<t | [ o [on o0 | i | [ [ [ |t | [ [ [ [0 |0
w
c
%0 TT VINN93dd N[ o | 0] o< | {n|o(n oo |o] s n] | o (o
o
20
- o
Qe
g7 0T VINN934d o< [ ||| o]t [m]n]nfn ||| o] <o (s ]o]<n|in
]
o 0 6 VINN9IYd o ||| [ s (| o |on |t (st (s (] o |t [
00
Ll
38
2
- 8 VINN9IYd S G S G e Y G S G S A S L S G e A R A G A B
" LYVINN934d o0 [ |st [t |on |t ] (st [en i [ fe oo o (s (o]o|o]o (s
(]
uo
# £
g 0
Pm 9 VINN9IYd N[ [0 ]n | 0] fn|<|m|s|n|a(n]nn|o]sn] s snn
g0 -
3 g & L]
v osMomE.z:qu NS G S G N S ) S N A A A S N S I B A G Y
TR
com -
a 0
£SO
0 e.w..m ¥ VINN9IYd N[ (o[ || [ [ <o |0 || o [ <o oS (s (s o<
3 A
4 msP
s Y24 |EVINNOIYd o<t [ [0t |1 [0 [0 0|t |0 |0 [0 0|0 ]|o]|n 0|0 |0
q ¢
"
w
2 [
0 R CVINN93Yd 0| [ 0|0 10|00 [0 |n o fn 0o (|| o (o] s o
0 2
= c
a] e..m
Z I
m £ T VINN93Yd o0 [0 |1 |5t |10 |t [0 [0 < [ oo s oS [s o oo | o |
q
" " ol | |m|st 1|00 [o|d|a]m|s|n]|o|N|o]|a|o]|c|n|m|s|n
m m m e A A A A NN N[N N[N (NN (N[Nm0 m (0
g 3 g
a S & SALNVdIDILYVd




o 5§ T€ VINNO3Yd
TG
33
W 22 |0gvINNOIN
g
Q c
< ° 6¢ YINN93Yd
- 7]
0 39
£ I 8 YINN93Hd
2 i~
w (¢}
0 c ")
o) $ @
< =4 LT YINNO3Yd
00
e f
iy
5 92 VINNOIYd
T
a : m §7 VINND3¥d
< £ e
o o
S g $7 VINND3Yd
= 6
S i
A T £ 0 |€ VINNOIY
=000
o 27T 0 s
14 0 E o
S B8 8T |7 vINDINd
O g2
ERN
0 .2, |T7VYINNO3Yd
0
0o 0 &
5 act
2 2
500 07 VINND3¥d
8739,
<ovoo
7,89
28 £ |60 vINNOI
2 8¢
m (1]
e S o |81 VINNOI
o2

LT VINN934d

EFICIENCIA

97 VINN93I4d

Recurs | Tiemp
os o




ANEXO 5

Carta de autorizacion

YOSQ\'>\,50(!\Q\\ea .Gg&“ﬁdﬂ,.con I)Nlog43660% en calidad

de representante de la empresa “Equipamiento y Sis§111a5 de Almacenamiento Parck S.A.C.",
donde desempeiio en el puesto de :fe.@e, .o\e,.
Morales, Marggie Yanela con DNI: 73779736; autora de la investigacion titulada: “Salud

] Wd\) ceh 8. ¥ autorizo a Portocarrero

ocupacional y productividad laboral de los colaboradores de la empresa E&S de Almacenamiento
Parck S.A.C., Lurigancho 2020". El uso de la informacion de la empresa, asi como el permiso
correspondiente para realizar las encuestas, entrevistas y registro de las instalaciones si la

investigacion lo amerita.

Lima, 12 de Junio del 2020

pnt: 0436 %0 Ll‘



