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INTRODUCCION

Cultura Organizacional y el Talento humano, dan un sentido distinto, hacia una
nueva organizacion, la cual hara frente al mundo globalizado y exigente como se ve en
estos tiempos, es por ello que un sin niumero de empresas privadas han asumido laborar
bajo una cultura organizacional basada en el talento humano, sin embargo, aun no es
aplicada a nivel de las instituciones publicas (1). Esta es la problematica que motiva el
presente estudio titulado Cultura Organizacional en relacion a Gestién del Talento

Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja. 2019”.

Se tuvo como objetivo determinar la relacion entre Cultura Organizacional y
“Gestion del Talento Humano” en profesionales de la salud de dicho hospital. El
contenido de este estudio se ejecuta basado en la inquietud de ofrecer contribuciones y
recomendaciones adaptables en la pericia diaria de la gestién, a fin de garantizar una
adecuada promocion del talento humano y Cultura Organizacional del Hospital Domingo
Olavegoya, de esta manera se lograra una atencién en salud con mayor productividad,

eficacia y eficiencia, para satisfaccion de los usuarios.

En la metodologia se aplicd el método cientifico y como métodos especificos se
aplico el método de analisis y sintesis, el deductivo e inductivo, el estudio fue de tipo
aplicada, transversal, cuantitativa, prospectiva, el disefio fue correlacional. La poblacién
fue de 191 profesionales de la salud, teniendo una muestra de 114 profesionales de salud,
segun férmula de proporciones. La técnica para evaluar Cultura Organizacional fue el
“Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” (40) y para evaluar el talento
humano fue la “Ficha técnica Idilberto Chiavenato”. La hipotesis fue comprobada
mediante el analisis de correlacion de Spearman, ya que los datos no presentaron la

tendencia a la distribucion normal de la informacion, con un p valor menor o igual a 0.05.



En su estructura consta de cinco capitulos: I: Planteamiento del problema, II:
Marco tedrico, Ill: Hipotesis, 1V: Metodologia, V: Resultados, este capitulo esta
dividido en tres contenidos importantes que son los resultados descriptivos, los
resultados inferenciales, el analisis y discusion de los resultados. Adicionalmente a ello

se presentan las conclusiones, las recomendaciones, referencias y anexos.

La autora
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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue: Determinar la relacion entre Cultura Organizacional
y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 2019. Para ello metodolégicamente la investigacion fue de tipo
aplicada, transversal, cuantitativa, prospectiva, el disefio fue correlacional. Se desarrollo
con una poblacién de 191 profesionales de la salud y una muestra de 114. La técnica es la
encuesta y el instrumento que se usé fue el cuestionario sobre cultura organizacional de
Denison (40) y para evaluar el talento humano fue la “Ficha técnica Idilberto
Chiavenato”. La hipotesis fue comprobada mediante el andlisis de correlacion de
Spearman, ya que los datos no presentaron tendencia a la distribucién normal. Resultados:
Cultura Organizacional es adecuada para el 34.2%, es regular en el 33.3% y esta
deteriorada para el 32.5%, Gestion del Talento Humano se presenta en 44.7% como
excelente, 24.6% buena y 30.7% deficiente. Por lo que la relacion entre variables se calculd
mediante el andlisis de Rho de Spearman, se concluye que existe relacion directa y
significativa entre cultura organizacional y Gestién del Talento Humano en profesionales
de salud, donde a mayor deterioro de Cultura Organizacional, es mas deficiente Gestidn
del Talento Humano. (r=.812; p=0.000). Recomendaciones: Evaluar de manera frecuente
el nivel de Cultura Organizacional a fin de encontrar de manera oportuna las dificultades
que genera el mantener un clima agradable, basada en una cultura de respeto y trabajo
mutuo.

Palabras Clave: Cultura organizacional, talento humano, implicacion, consistencia,

adaptabilidad, mision.
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ABSTRACT

The objective of the present study was: To determine the relationship between the
organizational culture and the management of human talent in health professionals of the
Domingo Olavegoya Hospital, Jauja 2019. For this methodologically the research was
applied, transversal, quantitative, prospective, design It was correlational. There were a
total of 191 health professionals in total that made up the size of the target population.
Reaching a sample of 114 health professionals. The technique that was used for data
collection was the questionnaire, to evaluate the organizational culture was the “Denison
organizational culture questionnaire” (40) with 4 dimensions and to evaluate the Human
talent was the technical sheet Idilberto Chiavenato. The hypothesis was tested by
Spearman’s correlation analysis, since the tendency to normal distribution of information
was not met, with a p value less than or equal to 0.05. Results: The organizational culture
Is impaired for 32.5%, is regular in 33.3% and is suitable for 34.2%, human talent
management is presented in 44.7% as excellent, in 30.7% it is poor and 24.6% is good.
The normality test shows data with no tendency to anormal distribution, so the relationship
between the variables was calculated by Spearman’s Rho analysis. t is concluded that there
is a direct and significant relationship between organizational culture and the management
of human talent in health professionals, where the greater the deterioration of the
organizational culture, “the management of human talent” the management of human
talent is more deficient. (r = .812; p = 0.000). Recommendations: Frequently assess the
level of organizational culture in order to find in a timely manner the difficulties generated
by maintaining a pleasant peak, based on a culture of respect and mutual work.

Keywords: Organizational culture, human talent, involvement, consistency, adaptability,

mission ining a pleasant peak, based on a culture of respect and mutual work.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad existen opiniones favorables sobre Gestion del Talento
Humano y Cultura Organizacional, esto debido a que ambas variables permiten la
posibilidad de llevar al éxito a la empresa de caracter publico o privado, para ello
hay que tener en consideracion las caracteristicas propias de cada realidad social
donde se constituye dicha empresa, la historia empresarial, y los cambios que han

permitido su existencia a la actualidad.

Una de las caracteristicas que da vigencia a una empresa son los cambios
que requieren para amoldarse a la nueva sociedad que cada vez exige cambios que
se adapten a nuevas exigencias del cliente y del personal que labora, uno de los
problemas que ha llevado a una empresa al fracaso (1). Es precisamente estar de
espaldas a los cambios, las empresas publicas o privadas, que continGan con
modelos de organizacion tradicionales, consideran al trabajador como si estuviesen

con una maquina, privandola de sus derechos humanos.
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Lo més importante para las instituciones de salud es que los profesionales
de salud cumplan con una buena prestacion de servicios, sin embargo, los gerentes,
la direccion o jefes, no los toman en cuenta en la participacion de los objetivos de

toda institucion de salud (2).

Esta nueva perspectiva de las posibilidades favorables que ofrece el
enfoque del talento humano y surepercusién acertada en Cultura Organizacional, logra
que el servicio en la atencion de salud sea de mayor competencia, mostrando
cambios importantes acordes a las nuevas exigencias de los pacientes de nuestro

tiempo (2).

Teniendo en cuenta de los efectos positivos que esta nueva administracion
genera en las organizaciones de atencion de la salud de caracter privado, y conocidos
los éxitos de la aplicacién del talento humano, surge la necesidad de adaptar este
enfoque de atencién hacia la administracién de los hospitales piblicos y demas
instituciones u organizaciones de atencion de salud estatales, quienes deben cumplir
un rol protagénico de los nuevos objetivos y exigencias que la poblacion demanda,

mediante la busqueda y aplicacion de “Gestion del Talento Humano”, esto

determinara el éxito futuro de la empresa publica (3).

El desarrollo de la empresa publica, actualmente presenta grandes
diferencias con la empresa privada, esto es debido a las desiguales caracteristicas de
manejo en la organizacion, generalmente esto se refleja en todas las empresas

publicas, ya sean colegios, universidades, hospitales, empresas del control de los

diversos servicios publicos (3).

Esto se manifiesta principalmente en la participacion del personal en la
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toma de decisiones, en la rutinizacion, en la exigencia maxima de derechos
laborales y no en el reconocimiento de los deberes, el personal que labora en una
entidad publica tiene el pensamiento inadecuado de que al prestar un servicio alos
clientes, piensa que les esta ofreciendo un favor y el trato que le brinda es

completamente negativo, con altos periodos de espera, inoperancia, falta de

informacidn oportuna, inadecuado trato, entre otros aspectos (3).

Teniendo en cuenta de los efectos positivos que esta nueva administracion
genera en las organizaciones de atencion de la salud de caracter privado, y conocidos
los éxitos de la aplicacion del talento humano, surge la necesidad de adaptar este
enfoque de atencién hacia la administracién de los hospitales piblicos y demas
instituciones u organizaciones de atencion de salud estatales, quienes deben cumplir

un rol protagonico de los nuevos objetivos y exigencias que la poblacion demanda

).

La btsqueda y aplicacion de “Gestion del Talento Humano”, garantiza el
desarrollo de la empresa publica, que actualmente presenta grandes diferencias con la
empresa privada, esto es debido a las desiguales caracteristicas de manejo en la
organizacion publica, se manifiesta principalmente en la falta de participacion del

personal en la toma de decisiones (1).

Teniendo en cuenta la definicion de Cultura Organizacional segin Cano
Z. cultura organizacional es el conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes,

tradiciones entre los grupos existentes en todas las organizaciones”.

El manejo de este concepto deberia ser la forma de organizacion mas

oportuna y necesaria de toda entidad publica y privada, sin embargo, no en todas
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las instancias laborales se piensa en el beneficio del talento de los profesionales de

salud y se labora al margen de su involucramiento” (2).

Existen diferentes tipos de cultura, para Mondy R, “Las culturas
organizacionales fuertes se caracterizan porque los valores de la organizacion son
firmes y aceptados por todos los integrantes de la misma, en cambio, en una cultura
débil ocurre todo lo contrario, esto se observa en el personal que posee poca libertad

en su trabajo” (1).

Considerando que el talento humano, segiin Chiavenato es: “es la
capacidad del individuo de entender inteligentemente la forma de resolver las
necesidades de cualquier indole, haciendo uso de habilidades, destrezas y
experiencias”. En consecuencia, el talento humano es la capacidad de ejecutar
acciones y decisiones basadas en la inteligencia, habilidades, conocimiento y

experiencias (4).

A nivel internacional, Orozco en Argentina el 2015 encontrd una relacion
significativa entre el talento humano y cultura organizacional (r = 0.67, p <.01), a
su vez el autor en base a sus resultados recomienda implementar el talento humano

en las précticas de gestion del recurso humano. (5)

Asi mismo Varela en Ecuador, el 2016 en un estudio cualitativo reporta
que todo centro laboral tiene la necesidad de contar con politicas de “gestién del talento
humano”, a fin de contar con personal capacitado, con habilidades y destrezas que

aporte a un desempefio laboral adecuado (6)

Guevara en México, encuentra una relacion significativa entre entre una

inadecuada cultura organizacional y el talento humano, el 58.2% de trabajadores
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perciben que no se toma en cuenta sus habilidades para el desempefio laboral, el
62% mencionan que se desinan cargos sin tener en cuenta las habilidades y

experiencia de los trabajadores (7).

En Colombia Rodriguez F. encuentra una estrecha relacion entre Cultura
Organizacional y el desarrollo del talento humano, evidencia que no existe una
buena préctica a nivel de Gestion del Talento Humano como resultado de una

inadecuada cultura Organizacional (8).

A nivel nacional, Lomparte E. en el 2016 muestran una relacion directa y
significativa entre las variables de estudio, habiendo encontrado una correlacion de
0,475 con un p<0.01, lo cual indica que existe una asociacion significativa entre la

Gestion del Talento Humano y Cultura Organizacional (9)

Condor M. el 2018 en Lima encontré una moderada asociacion de r=0,519
entre Gestion del Talento Humano y el Compromiso Organizacional (10). Asi
también, por su parte Angeles A. el 2016 también encontré una relacion calculada
por Rho de Spearman de 0.645 y p valor < 0.05, de tipo directa y significativa, entre

el talento humano y Cultura Organizacional (11).
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Fig. 1 Céndor M. “Frecuencia de las dimensiones de la variable gestion del talento humano segin
los profesionales de enfermeria del Hospital Edgardo Rebagliati Martins — Essalud. 2018~
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Por su parte Espinoza J. el 2015 en el Callao, encuentra relacién directa y
significativa entre Gestion del Talento Humano y Cultura Organizacional con un r

de 0.8. (12)

El Hospital Domingo Olavegoya, no escapa de esta realidad, ya que en el
periodo de practicas clinicas, se oyen quejas continuas de los profesionales de salud,
quienes refieren que no participan en actividades representativas para la toma de
decisiones institucionales, asi mismo, segin lo manifiesto por algunos de los
profesionales de la salud, indican que: “La direccién muestra poco interés por su
personal, no existen métodos de estimulo hacia el empleado, no existen incentivos

en relacion al nivel de productividad del trabajador, entre otros”.

Otro de los aspectos importantes que sefialan los trabajadores de salud, es
una inadecuada designacion del personal, ya que no se toma en consideracion el
perfil profesional, la experiencia previa y mucho menos la tendencia hacia la
identificacion del talento humano que cada profesional posee, esto conlleva
indudablemente a una pérdida de mano calificada, que podria responder con mayor
rapidez y calidad. También se oye comentar otro aspecto que no se considera es la
ausencia del tiempo que toma el aprender en un servicio o funcion nueva. Muchos
trabajadores manifiestan que han sido cambiados de un servicio critico a un servicio

de menor complejidad.

Todo esto demuestra que existe una cultura organizacional débil, no
participativa, ademas de una ausencia de gestion para promover el talento humano,
no se considera el perfil del profesional para ocupar cargos y desempefiar funciones,
se toman decisiones de manera unilateral, descuiddndose del fortalecimiento de

habilidades y destrezas de los profesionales de la salud, dejando de lado el talento
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1.2.

1.3.

humano presente en cada individuo. Por lo expuesto, surge la necesidad de
desarrollar el presente estudio en el que se buscara conocer la relacion entre Gestién

del Talento Humano y Cultura Organizacional que se practica.

DELIMITACION DEL PROBLEMA

Delimitacion tedrica:

En el presente estudio se trat6 de encontrar la existencia de la relacion del
talento humano y Cultura Organizacional existente, parte del hipotético existente
entre una cultura organizacional carente de principios solidos de liderazgo
compartido, compromiso con el principio de la unién y trabajo en equipo en la
organizacion, indiferencia frente las habilidades y potencialidades de los
profesionales de la salud en consecuencia no propicia el desarrollo de Gestion del
Talento Humano, lo cual constituye una pérdida para una adecuada produccion y

atencion en salud de los pacientes que acuden a este hospital.

Delimitacion temporal:

El estudio se desarroll6 desde agosto a diciembre del 2019.

Delimitacion espacial:

El estudio se desarrollé en el Hospital Domingo Olavegoya ubicado en la
provincia de Juaja, Limita por el norte con las provincias de Yauli, Tarma y
Chanchamayo; por el este con la Provincia de Satipo; por el sur con la Provincia de

Concepcion; y, por el oeste con el departamento de Lima.

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema General

¢Cual es la relacion entre Cultura Organizacional y Gestion del Talento
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Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja
2019?
1.3.2. Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre cultura organizacional en su dimension
implicacion y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019?

e (Cudl es la relacion entre cultura organizacional en su dimension
consistencia y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del

Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019?

e ;Cual es la relacion entre Cultura Organizacional en su dimension
adaptabilidad y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del

Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019?

e ;Cual es la relacion entre Cultura Organizacional en su dimension mision
y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019?

1.4.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Justificacion social:

Los alcances de esta investigacion, conducen a la propuesta de sugerencias,
las mismas que deben ser tomadas en cuenta para mejorar Gestion del Talento
Humano y en consecuencia para optimizar Cultura Organizacional. A partir
de los hallazgos se proponen sugerencias como capacitaciones, programas
de desarrollo del talento humano para los profesionales de salud, entre otros
aspectos, que irdn en beneficio de los trabajadores de la salud y

consecuentemente, en beneficio de los pacientes.
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142,

1.43.

Justificacion teorica:

Este estudio nos permite recolectar informacion de primera mano, la misma
que servird para contrastar o reafirmar la teoria de Denison D, Nieminem L,
Kotrba L,(3). Respecto a la relacion entre Cultura Organizacional y Gestion
del talento humano, asi mismo permitird identificar la importancia en el
manejo de la Gestion del talento para el progreso y éxito institucional, esta
debera ser comprobada a partir de la informacion que se recolecte al
respecto.

La informacion que se tenga permitira un crecimiento tedrico regional para
los procesos administrativos en el entorno de la salud ya que toma en cuenta
las caracteristicas sociales de la poblacion de nuestra region, por todo ello
consideramos de suma importancia el aporte tedrico que se desprende del
presente estudio.

Justificacion metodoldgica

El aporte metodoldgico de este estudio consistié en la aplicacion de
instrumentos de recoleccion de datos modificados y adecuados para nuestra
zona, los mismos que cumplen con los requisitos de validez por juicio de
expertos y confiabilidad por estudio piloto, estos instrumentos podran ser
utilizados en investigaciones posteriores coherentes con las mismas
variables de estudio, ademaslos resultados del presente serviran para ser

citados en los antecedentes de estudio de investigaciones posteriores.
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1.5.

OBJETIVOS

15.1.

15.2.

Objetivo General

Determinar la relacion entre la Cultura Organizacional y Gestion del Talento
Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja
2019.

Obijetivos Especificos

Establecer la relacion entre cultura organizacional en su dimensién
implicacion y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Establecer la relacion entre cultura organizacional en su dimension
consistencia y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Establecer la relacion entre Cultura Organizacional en su dimension
adaptabilidad y Gestién del Talento Humano en profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Establecer la relacion entre Cultura Organizacional en su dimension mision
y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital

Domingo Olavegoya, Jauja 2019.
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2.1.

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

Antecedentes Internacionales

Orozco B, en su tesis titulada Gestién del Talento Humano y cultura
organizacional en los trabajadores de salud del Hospital del Este Eva Perdn, Leales,
Tucuman-Argentina. El propoésito del estudio fue encontrar la relacion entre
“Gestion del talento y Cultura Organizacional en la participacion de los empleados
de salud. El investigador us6 un método de muestreo conveniente para seleccionar
una muestra de 126 encuestados. Los cuestionarios que se les administraron, se
recolectaron después de 1 mes y fueron analizados usando el software SPSS. Los
resultados indicaron que hay unarelacion significativa entre las variables de estudio

(Talent Management and Cultura de la organizacionr=0.67, p <.01). (5)

Varela A, en su investigacion sobre ElI Anélisis de Gestion del Talento
Humano del sector farmacéutico de la empresa Swiss & North Group S.A. situada

en la ciudad de Quito”. Con el propdsito de evaluar la Gestion del talento Humano
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en la industria dedicada a la farmacia. Los hallazgos que obtuvo fueron que logré
fortalecer el talento humano de los trabajadores, aplicando estrategias en las que se
motiva, capacita y evalla constantemente al personal, mejorando sus habilidades y

su desempefio laboral (6).

Guevara M, en su estudio “Aspectos de Cultura Organizacional en Gestion
del Talento Humano en el departamento de recursos humanos de la clinica
oftalmologica San Diego”. Mediante el uso de una metodologia con enfoque
cuantitativo, desarrollé una investigacion relacional, transversal, de tipo no
experimental. La poblacion fue de 126 profesionales del area de la salud, considerd
la aplicacion del estudio a nivel censal, descartando la aplicacion de una muestra,
la técnica de recoleccion de la informacion fue la encuesta para ambas variables.
Los resultados obtenidos muestran que existen aspectos de Cultura Organizacional
que influyen poderosamente sobre Gestion del Talento Humano, generando un mal
uso de las habilidades de los trabajadores de la salud, reporta un 57.7% de
percepcion inadecuada de Cultura Organizacional en relacion a una inadecuada
Gestion del Talento Humano, el 58.2% refieren que no se toma en cuenta las
habilidades de los trabajadores, el 62% refieren que se designan los cargos y
funciones sin tener en cuenta el perfil y experiencia de los profesionales de la salud,
el 49.5%. de trabajadores refieren que no existe un modelo por competencias que
oriente a sus trabajadores, el 64.2% refieren que el desempefio laboral no es medido
correctamente e imparcialmente. En relacion a Cultura Organizacional el 48.3%
refieren que no se aplica la practica de valores continuos en la institucion, el 62.1%
refieren que existe una cultura del cumplimiento individualizado de las funciones
de cada profesional, por lo que existe dificultad en el desarrollo del trabajo en

equipo, el 57.8% refieren que no se aplican estrategias de afianzamiento de la
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cultura en la institucion. (7)

Rodriguez F, realizd un estudio titulado Cultura Organizacional y su
influencia en el desarrollo del Talento Humano del Personal Asistencial de la
Clinica EI Rosario de Medellin”, el estudio describe la relacion existente entre
Cultura Organizacional y el desarrollo del Talento Humano de sus trabajadores del
area de salud, La metodologia del estudio, implican que es de tipo descriptivo,
cuantitativo, de disefio correlacional, aplicado a una muestra aleatoria de 162
trabajadores de la salud, los datos son recolectados mediante encuesta administrada
previa autorizacion del consentimiento informado individual. Los resultados
describen la existencia de la relacién directa entre el tipo de Cultura Organizacional
y el Talento Humano, se evidencia que no existe una buena préactica a nivel de
Gestion del Talento Humano como resultado de una inadecuada cultura
Organizacional, siendo mas preocupante en los profesionales contratados en
comparacién con los nombrados, ya que los primeros sufren de mayor indiferencia

e inclusion en funcion a sus potencialidades. (8)

Antecedentes Nacionales

Lomparte E. se desarrollé la tesis titulada “Gestion del talento humano y
su relacion con Cultura Organizacional en el personal de enfermeria del Centro
Médico Naval, Callao, 2016, el objetivo fue establecer la relacion entre las
variables evaluadas. Fue una investigacion descriptiva, transversal, aplicado a una
muestra de 180 enfermeros, para la recoleccion de los datos se aplico un
cuestionario para cada una de ellas. Los hallazgos encontrados muestran una
relacién directa y significativa entre las variables de estudio, habiendo encontrado

una correlacion de 0,475 con un p<0.01, asi miso el autor refiere: “que existe
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relacion significativa entre Gestion del Talento Humano y las dimensiones de
Cultura Organizacional, en el personal de enfermeria del Centro Médico Naval del

Callao”. (9)

Cdndor M. realizé el estudio “Gestion del talento humano y compromiso
organizacional del Servicio de Neonatologia segun los profesionales de enfermeria
de un Hospital de Essalud de Lima”, El objetivo fue determinar la relacion que
existe entre Gestion del Talento Humano y compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria. La investigacion fue de tipo no experimental, de corte
transversal, disefio correlacional, con una poblacion de 100 profesionales de
enfermeria. Los hallazgos encontrados fueron: el 72% del personal presenta un
compromiso alto para la cultura organizacional, y respecto a la Gestion del Talento
Humano presenta una categoria eficiente en el 76%, la relacion encontrada fue de
0.519, siendo directa y significativa (p<0.05), lo cual implica que, frente a una
inadecuada Gestion del Talento Humano, también disminuye el compromiso

organizacional. (10)

Angeles, A. desarroll¢ la tesis titulada “Gestion del talento humano y
cultura organizacional en el &rea de recursos humanos de la UGEL 06 — Ate Vitarte,
20167, Con la finalidad de comprobar la relacion de “Gestion del Talento Humano”
y Cultura Organizacional del personal de la UGEL de Ate vitarte, este estudio con
enfoque cuantitativo, de tipo basico, de nivel descriptivo con disefio correlacional
no experimental, tipo transversal. Los resultados méas importantes fue el hallazgo
de una relacion calculada por Rho de Spearman de 0.645 y p valor < 0.05, de tipo

directa y significativa, entre el talento humano y Cultura Organizacional. (11).

Espinoza J. desarrollo la tesis titulada “Gestion del talento humano y su
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relacion con Cultura Organizaciona en las instituciones de educacion basica regular
de la Policia Nacional del Pert de la Region Lima — Callao 20157, Persiguio el
objetivo de encontrar la relacion de ambas variables. Metodologicamente, el disefio no
fue experimental, de tipo relacional, transversal, con disefio correlacional, cuyo
método de investigacion especifico fue el hipotético deductivo, los instrumentos
utilizados para ambas variables fue la escala de Likert, aplicadas a una poblacion
de 237 docentes pertenecientes a 4 instituciones educativas. Los resultados afirman
haber encontrados fueron la relacion directa y significativa entre “Gestion del

Talento Humano y Cultura Organizacional con un r de 0.8. (12).

Rojas R, Vilchez S. presenta su estudio “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de Salud Sagrado
Corazon De Jesus — Lima, enero 2018, cuyo proposito fue determinar la relacion
entre “Gestion del Talento Humano” y desempefio laboral. El estudio presenta
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con disefio no experimental correlacional, la
muestra fueron 50 trabajadores de salud, que cumplieron con los criterios de
inclusion 'y exclusion, los datos fueron recolectados mediante la técnica
observacional, la entrevista y la encuesta, los datos se procesaron en el programa
SPSS V 22. Los resultados muestran una relacion significativa entre las variables,

guedando evidenciada en un p = 0.007; (13).

Hernandez Z. desarrolld la tesis titulada Cultura Organizacional y su
relacién con el desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital 1 Naylamp-
Chiclayo”, cuya finalidad fue establecer la relacion entre cultura organizacional y
desempefio laboral, para ello desarrollo un estudio descriptivo, con disefio
correlacional, para la recoleccion de la informacién se aplicé una encuesta tipo

escala Likert con 22 preguntas, la muestra fue de 70 trabajadores, los resultados
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2.2.

muestran que existe relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral,
ademéas manifiesta que el 90% del personal refiere que prevalece una cultura de
mercado, respecto al desempefio laboral el 96% mencionan que se trababa en

equipo (14).

BASES TEORICAS

CULTURA ORGANIZACIONAL.

Definiciones.

Schein, J. define a Cultura Organizacional como el manejo adecuado del
ambiente de una empresa, en la que se mixtifican las conductas, costumbres,
metaforas, mitos, supuestos y otras ideas que influyen determinantemente en el tipo

de trabajo que se desempefia en una empresa. (15)

Para Hellriengel y Slocum, Cultura Organizacional representa un patron
complejo de creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y conductas

compartidas por los integrantes de una organizacion que evoluciona con el tiempo™.

(16)

Chiavenato, refiere que “Cultura Organizacional expresa un modo de vida,
un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion

y de relacion de determinada organizacion”. (4)

Existen distintas definiciones sobre cultura organizacional, sin embargo se
puede decir que es el elemento de formacion y union de los integrantes de una
empresa o de una organizacion, generalmente el director o gerente no puede asumir
todos los aspectos que conciernen a la organizacion, principalmente cuando esta

tiene que ver con las relaciones entre los trabajadores y la forma como se
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desencadena el ambiente laboral, por ello Cultura Organizacional es el apoyo que
se requiere para el logro de objetivos propuestos por una organizacion. Cultura
Organizacional coge el modo de pensar, sentir y de actuar corporativamente, es por
ello que sus integrantes contribuyen para que la organizacion tenga caracteristicas

distintas a otras organizaciones. (17)

Davis indica La cultura es la conducta convencional de una sociedad, e
influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus

pensamientos conscientes. (18)

Para este autor los trabajadores asumen con facilidad Cultura
Organizacional en la cual se desempefian, contribuyendo a que esta sea mas segura
y se posicione en cualquier espacio donde se encuentre. Para Robbins, Cultura
Organizacional esta entendida como un sistema integrado por significados
compartidos entre sus integrantes y que esa relacién la diferencia de cualquier otra
organizacion. Ademas, el autor indica que existen diferentes maneras de transmitir
Cultura Organizacional citando a historias, ritos, simbolos materiales, anécdotas,
creencias, simbolos materiales, el tipo de lenguaje que se utiliza en el que se

expresan los valores e ideologias gerenciales. (19)

Para Ouchi S. cita a Cultura Organizacional como los simbolos,
ceremonias y mitos, que comunican los valores y creencias de la organizacion a sus

empleados. (20)

Caracteristicas de Cultura Organizacional

Toda la organizacion de manera individualizada posee una historia, sus

propios procedimientos y patrones en la comunicacion, mitos, anécdotas, ademas
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de la declaracién puablica de su mision y visién, todo ello conforma parte de su
cultura organizacional y las hace singulares, que las diferencias de otras
instituciones organizacionales. Una de las caracteristicas frecuentes de las
organizaciones son los valores y convicciones que poseen, las persistencias en
dichas caracteristicas perpettan a la organizacion, esto es gracias a la fortaleza de
atraer a individuos con valores y opiniones. (16) De acuerdo a Davis S, no existe
una cultura organizacional mejor o peor a otra, todo tiene que ver con el tipo de

competencias, valores, metas y la organizacion interna.

Si los elementos de Cultura Organizacional estan integrados de manera
coherente, es facil reconocer las caracteristicas de dicha cultura. Ademas, las
culturas van evolucionando y se manifiesta desde la alta direccion, la que ejerce un
poderoso dominio sobre los trabajadores, la cultura prevalece a lo largo de la
organizacion y presenta subculturas. Asi mismo las culturas pueden ser fuertes o
débiles, dependiendo del comportamiento de los trabajadores, asi como sus valores
y sus convicciones. Estos autores describen diez caracteristicas de Cultura
Organizacional”, citando a estabilidad, distintiva, simbolismo, indoles implicitas,
fortaleza, integracion, capacitacion y percepcion de la direccion, intensidad diversa

y la presencia de subculturas. (18)

Generalmente se concibe a la cultura como un conjunto de rasgos que
diferencian a un pueblo, es por ello que en una organizacion la cultura debe tener
un fuerte fundamento y claridad, en la que se evidencie el servicio que brinda para
el beneficio de los trabajadores dela organizacion, permitiendo un desarrollo

importante en el logro de metas institucionales de la organizacién (16).

Trascendencia de Cultura Organizacional.
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Para Davis K, y Newstrom J, las culturas organizacionales: ‘“son
importantes para el éxito de una empresa ya que estas ofrecen una identidad
organizacional a los empleados, una vision definitoria de lo que representa la
organizacion, son asimismo una importante fuente de estabilidad y continuidad para

las mismas, la cual brinda una sensaciéon de seguridad a sus miembros” (21).

Tipos de cultura organizacional:

Segun Schuler R, se tienen las siguientes culturas:

La cultura burocratica: es aquella que da mucho valor a las reglas,
procedimientos, manuales, directivas, etc. es decir al campo de la formalidad, sus
miembros aprecian la estandarizacion de los productos o servicios como producto

del cumplimiento de la formalidad.

La cultura de clan: caracterizada por el compromiso individual y la lealtad,
el trabajo en equipo y una socializacion muy consolidada, ademéas de la
autoadministracion y el predominio social, los miembros més antiguos del clan son
los mentores y modelos de los nuevos integrantes de la organizacién, con frecuencia
el clan celebra sus tradiciones y documenta sus origenes, sus integrantes sienten
orgullo de pertenecer a dicha organizacién, la cual la manifiestan con una gran

identificacion y reconocimiento de dicha organizacion.

Cultura emprendedora: caracterizada por ser dindmica y creativa, se
mantienen siempre en la vanguardia por su sentido de innovacion continua,
reaccione velozmente a los cambios y a su vez continuamente genera cambios en la

empresa, tienen la tendencia de asociarse con empresas pequefias.

Cultura de mercado: caracterizado por perseguir logros principalmente
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financieros, paraello  se basa principalmente en el cuidado por el aumento de
ventas, participacion en el mercado, competitividad en la generacion de ganancias.
El trabajador principalmente es responsable de su produccion, a cambio la
institucion estd comprometida a brindarle las remuneraciones segln su desempefio.

(22)

Clasificacion

Segln Robbins Cultura Organizacional se clasifica en:

Cultura débil: Existe mucho desperdicio de tiempo, los empleados no saben por
dénde empezar, por lo cual se hace necesario la implementacion de reglas y
reglamentos formales que orienten o guien la conducta de los trabajadores”. (19)
Cultura fuerte: “Cultura, en que los valores centrales se sostienen con intensidad
y se comparten ampliamente. En donde la administracion debera preocuparse menos
por establecer reglas y reglamentos formales para guiar la conducta de los
empleados”. (19)
Funciones de la cultura.

13Segln Robbins S, la cultura desempefia numerosas funciones dentro de
la organizacion, destacando las siguientes: “Crea distinciones entre una
organizacion y las demas, transmite un sentido de identidad a los miembros de la
organizacion, facilita la generacion de un compromiso con algo mas grande, que el
interés personal del individuo, incrementa la estabilidad del sistema social,
proporciona los estandares sobre los que deben decir y hacer los empleados, sirve
como mecanismo de control y sensatez que guia y moldea las actitudes y el
comportamiento de los empleados”. (19)

Teoria cultural de “Denison D, Nieminem 1, Kotrba L.”
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La teoria de Denison en el estudio de la cultura organizacional, se basa en
la evaluacion de cuatro aspectos: involucramiento, adaptabilidad, consistencia y
mision (3).

La Teoria cultural de Denison D. para la explicacion de la Cultura
Organizacional, adecuando la teoria de Cameron y Quinn, refiriendo que existe
equivalencia entre ellos, la cual se da de la siguiente manera: “involucramiento =
clan; Adaptabilidad = adhocrética; consistencia = jerarquica y mision = de mercado.

(24)”.

a)- Involucramiento:

b).

Es el compromiso del personal con los objetivos institucionales, desde la
labor que cumplen, para ello emplea sus preparaciones profesionales, sus
habilidades y actitudes, estos trabajadores conciben a la organizacion como parte
de su propio desarrollo y los objetivos institucionales llegan a ser vistos por ellos

como objetivos personales, para poder involucrarse (3).

El involucramiento laboral es la principal fuerza que impulsa la
productividad en una empresa y vela por la calidad de vida durante el trabajo. Esta
linea constituye el factor mas importante de la competitividad a nivel de la
organizacion, el involucramiento es la base para transformar a los trabajadores en

fuerzas estratégicas que solicitan las empresas de estos tiempos (3).

Consistencia:

Consiste en que el comportamiento de los trabajadores se basa en la
practica de valores centrales, sobre las cuales se llegan a concertar acuerdos y a
establecer un trabajo cohesionado y coordinado, las organizaciones coOn alta

consistencia, se caracterizan por tener una cultura fuerte y diferente a las otras
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empresas, siendo fuertemente influyente sobre los trabajadores (3).

Cuando los trabajadores se ven influenciados fuertemente por creencias y
valores, resulta de mayor influencia sobre la empresa, la consistencia actia como
fuente de permanencia y unificacion interna que resulta de la vision compartida de
la organizacion efectiva, esto es posible ya que sus trabajadores presentan un

comportamiento basado en valores.(3)

Cuando las organizaciones presentan estas caracteristicas, se tipifican
como organizaciones fuertes, de gran estabilidad e integracion interna que tiene
como base la vision interna compartida. La eficiencia se fundamenta en la atraccion
que ejerce la empresa sobre los trabajadores, lo cual implica que el trabajador tiene
disponibilidad para trabajar con bajo sueldo, ya que considera atractivo el trabajo o

posee un alto sentido de ver importante y satisfactorio el trabajo que desempefia (3).

. Adaptabilidad:

Es la capacidad de la empresa para adaptarse a los cambios del entorno
para responder las demandas de los clientes, estas organizaciones son dificiles de
cambiar, sin embargo, es dificil conseguir un cambio con un fortalecimiento de la

integracién organizacional y su adaptacién externa (3).

Las organizaciones son adaptables, cuando sus trabajadores se ven
inspirados por los clientes, quienes los llevan a asumir riesgos, a superar sus errores
y a mejorar su capacidad para ir cambiando y adaptandose a las nuevas demandas,
estas organizaciones presentan un crecimiento en todas sus &reas como: ventas,
cuotas de mercado, liderazgo, responsabilidad en las tareas encomendadas, entre

otros (3).
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d) Mision:

Es el propdsito de la existencia de una organizacion, otorga la direccion
institucional que define las metas y los objetivos estratégicos. Las dimensiones que
caracteriza a la mision son: direccion, metas, objetivos, visién. Uno de los
indicadores necesarios de cambiar en aquellas organizaciones con problemas
frecuentes manifiestos, es la Mision, por ello necesitan de un fuerte liderazgo que

precisa una vision y de una cultura organizacional que la apoye (3).

Las organizaciones que manifiestan con claridad su propésito y el camino
que deben seguir para conseguirlo, son las que tienen éxito, estas organizaciones
expresan la vision de lo que la institucion desea ser futuramente. La mayor parte de
las empresas lidian con problemas que suelen ser comunes para la mayoria de
empresas, estas situaciones probleméticas pueden aumentar al existir cambios

continuos de las condiciones de mercado (3).

El modelo tedrico de Denison, segin Bernal, Alvarez y Ochoa, admiten
las caracteristicas de la cultura, el comportamiento administrativo y las estrategias
organizacionales que tiene relacion con las creencias sobre la organizacion. Este
modelo esta presentado en cuatro dimensiones que presentan semejanza con las
medidas eficientes de la organizacién y estd compuesta por 12 indicadores, estas

dimensiones son: involucramiento, mision, adaptabilidad, consistencia (26).

Teoria de Cultura Organizacional segin Zaderey y Bonavia (2015):

Cultura Organizacional es un patron de supuestos basicos compartidos que
el grupo aprende conforme resuelve problemas de adaptacion externa e integracion

interna, que funcionan suficientemente bien para ser considerados validos”, es por
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ello que se debe guiar a los nuevos miembros de la organizacion la forma de

descubrir, apreciar y sentir los aspectos relacionados a la organizacion (40).

La gestion del talento humano

Chiavenato refiere que el talento humano es: “el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas
y evaluacion de desempefio”. Chiavenato da a comprender que el talento humano
estd conformado por un conjunto de politicas relacionadas a la actuacién de los
gerentes de las organizaciones, es decir que la gerencia debe considerar la capacidad
en relacion a los talentos de los trabajadores para requerir de ellos ciertas funciones
dentro de la organizacién, teniendo que para ello desarrollar acciones que

garanticen el normal desenvolvimiento de los trabajadores. (23)

Desde la etapa de su reclutamiento hasta su integracion, involucramiento
y empoderamiento de la organizacion, ademas la gerencia debera garantizar su
capacitacion y perfeccionamiento en las actividades que realizan, y la evaluacion del
desempefio laboral. Para ellos la empresa debe elaborar un plan de desarrollo
personal ademas de reglas estratégicas que reglas estratégicas que busquen

desarrollar adecuadamente el talento del trabajador.

Chiavenato fundamenta por ello que el desarrollo del talento humano se
basa en las politicas que practica la gerencia. Para Chiavenato Gestion del Talento
Humano “...es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones, es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las

caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
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utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes™.(23)

El desarrollo del talento humano depende de Cultura Organizacional, del tipo
de prestacion de la empresa, del bienestar que provoca en los trabajadores y en los
clientes, del trato, la identificacion con la organizacion y el compromiso con la

misma.

La Gestion del Talento Humano segun Chiavenato es: “el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempeno”. (23)

Etapas del proceso de Gestion del Talento Humano:

Admisién, reclutamiento y seleccién de personal: son los procesos de provision de
personal orientada principalmente por la direccion de recurso humanos con el

soporte de profesionales psicologos y sociélogos.

Aplicacion, separacion de cargos y salario: son los procesos mediante los cuales se
define las funciones del nuevo personal, su orientacion y acompafiamiento, a la vez
que se analiza su salario de acuerdo a sus funciones y el cumplimiento legal.
Compensacion y beneficios sociales: referido a la busqueda de satisfaccion del
personal respecto a sus necesidades personales, por ello se estipulan recompensas,
beneficios sociales, reconocimientos. Etc.

Desarrollo y capacitacion de personal: son los procesos de capacitacién dirigida al
personal, involucra actividades de entrenamiento, programas de capacitacion y
desarrollo de personal, es llevado a cabo por analistas de capacitacion,
comunicadores e instructores.

Mantenimiento, seguridad e higiene del personal: son los procesos encargados de
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generar condiciones ambientales y psicolégicas adecuadas para el desarrollo de las
actividades, incluye actividades de control de disciplina, seguridad, higiene, calidad
de vida, relaciones sindicales.

Evaluacion y division de personal: son procesos que acompafian y controlan el
cumplimiento de las funciones y actividades que desarrollan los trabajadores, para
supervisar y/o verificar los resultados, se realiza mediante el uso de base de datos,
sistemas de informacion, anélisis de conducta y es a cargo de los auxiliares de

personal y analistas de disciplina.

Byars, L. y Rue, L, afirma: la gestion o administracion de talento humano
corresponde a la utilizacién de las personas como recursos para lograr objetivos
organizacionales, es una actividad que depende de menos jerarquias, érdenes y
mandatos, cuya importancia de una participacion activa de todos los trabajadores

de la empresa”. (27)

Eslava A, refiere que: Gestion del Talento Human es un enfoque
estratégico de direccidn cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para
la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion de los

resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro”. (28)

Para Milkovich George y Boudrew Jhon W, “Gestion del Talento Humano es
“una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la

eficiencia de estos y de las organizaciones”. (29)

Segun Schuler, R define a Gestion del Talento Humano como: “aquellas
actividades que afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e

implantar las estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la orientacion
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dada a los procesos de gestion de los recursos humanos y afectan al comportamiento

de los individuos”. (30)

Importancia de Gestion del Talento Humano

Segun lo referido por Castillo, F. La importancia del talento humano se
basa en acentuar el potencial de los trabajadores, entendida esta como el talento,
dentro de las funciones que desarrolla. Su prioridad consiste en mantener a las

personas con dicho talento dentro de las organizaciones empresariales. (31)

Dimensiones de Gestion del Talento Humano

Dimension 1: Seleccion del Personal

Para Chiavenato: “la seleccion del personal tiene una especie de filtro que
no solo asegura el ingreso a la empresa solo a algunas personas, las que cumplen

ciertas caracteristicas deseados por la empresa”.

Para la seleccion de personal se aplica tres modelos que son distribucion,
seleccion y clasificacion. En el primero se distribuye los puestos de trabajo.
Evaluacion del desempefio de las personas, desarrollo de competencias, para ello
se aplica un método valorativo de desempefio por competencias, donde los
resultados son evidenciados en un tiempo prudencial, estos resultados son
verificables por lo cual se convierte en un ejercicio fiscal que otorga buenos

resultados.(23)

El sistema de logros de competencia permite resolver las diferencias entre
la evaluacion del talento de las personas y el resultado del perfil real de los

trabajadores (23).

46



Dimensién 2: Capacitacion

Para Chiavenato: “Es la capacitacion es el proceso que se da en un corto
plazo, y se adapta de manera metodoldgica y organizada, mediante este método se
logra transmitir conocimientos, fortalecer habilidades y competencias en funcion

de objetivos programaticos” (23)

En este sentido, Arias igualmente citado por Chiavenato complementd los
conceptos citados anteriormente: “La capacitacion consiste en proporcionar
competencias para una labor determinada; estos valores o elementos vitales de la
filosofia de la capacitacion, comprenden principios de conductas declarados y

monitoreados por la persona”. (3)

Dimension 3: Desarrollo de las Personas

Chiavenato refiere que: “el desarrollo de las personas esta basado en el
crecimiento propio del trabajador, y se articula en la perspectiva de las nuevas
habilidades y competencias que requieren en una organizacion”. Este concepto esta
enfocado més al desarrollo profesional, técnico y personal del empleado desde una
nueva tematica, basados en la gestion de talentos, que debe ser llevado por un area

especializada de una empresa. (23)

En este aspecto, Alles senald que: “lo mas importante es trabajar desde las
competencias, mas no de todas, sino mas bien desde aquellas que en un puesto se
requiera para lograr performance superior”. Asimismo, Druker citado por Alles,
indicé: “en una economia como la globalizada, el conocimiento ha logrado el
verdadero capital, y por ende comprende un recurso de produccion de riqueza,

formulando a las instituciones educativas innovadoras y exigentes demandas de
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mucha eficacia, y de suma responsabilidad” mencioné entre otras cosas. Lo cual
implica que dentro de una sociedad del conocimiento se busque que sus integrantes

aprendan a aprender (32)

Para Arias: “el Desarrollo del personal no es mas que un proceso que
adquiere valores, estilos, trabajo en equipo y otras cualidades y facetas de la

personalidad de cada uno de los individuos™. (33)

Teoria de “Relacion de Gestion del Talento Humano y Cultura
Organizacional:

Las Relaciones de la filosofia, la politica y las practicas de personal”

Propuesta por Chiavenato en el 2004, quien refiere que “mientras mas
descentralizada sea la organizacion, mayor sera la necesidad de contar con sistemas
de indicadores de control que le permitan la verificacion exhaustiva de todos los

procesos, sin caer en lo excesivo”. (23)

Segun Chiavenato, este proceso puede originar un avance en el marco
educativo de la Cultura Organizacional, la cual integra a la Gestion del Talento
como uno de los indicadores méas de la organizacién, demostrandose en la calidad
de liderazgo, en la eficiencia en el trabajo, en la motivacion laboral, en el
crecimiento laboral continuo, en el desarrollo de las capacidades de los

trabajadores, etc. (23).

La Gestion del Talento Humano logra orientarse en todos los grados de
produccion, como: en los resultados evidenciados en las realizaciones concretas de
solucion hacia los problemas, asimismo, en los programas donde se evidencian los

niveles del desarrollo en los procedimientos de los recursos humanos, y en la
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filosofia administrativa donde se consideran las prioridades, valores, los objetivos

y las metas de la organizacion (4).

MARCO CONCEPTUAL

Cultura organizacional: “Son las normas de las conductas aceptables o
inaceptables. Con el tiempo los empleados comprenden la cultura de su
organizacion, saben las reglas y valores los cuales deben ser aceptados para formar
parte de la organizacion” (27)

Gestion de Talento Humano: “Conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion de desempefio” (28)

Implicacion: “Consiste en otorgar poder a sus miembros, que Se organizan en
equipos y desarrollan tanto a nivel laboral como humano, se muestran
comprometidos y se consideran en si mismos una parte relevante de la
organizacion” (3)

Consistencia: “Consiste en la coherencia de los valores transmitidos a sus
empleados, lo que crea unos valores comunes entre todos los miembros que facilitan

que se alcancen acuerdos”. (3)

Adaptabilidad: “Consiste en tomar a sus clientes como guia. Asumen riesgos,
aprenden de sus errores y continuamenteestan introduciendo cambios que mejoran
su capacidad de ser valiosas para sus clientes” (3).

Mision: “Es la direccion y el proposito definido por la organizacion, la mision, asi
como una clara vision de su futuro, requiere de un fuerte liderazgo que desarrolle

una mision y una cultura como sostén” (3).
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1 HIPOTESIS GENERAL.:

Existe relacion directa y significativa entre Cultura Organizacional y
Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya de Jauja, 2019.

3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS:
- Existe relacion directa entre Cultura Organizacional en su dimensién implicacion
y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

- Existe relacion directa entre Cultura Organizacional en su dimensién consistencia
y Gestidn del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

- Existe relacion directa Cultura Organizacional en su dimensién adaptabilidad y
Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019
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3.3

- Existe relacion directa entre Cultura Organizacional en su dimension misién y
Gestion del Talento Humano” en profesionales de enfermeria del Hospital

Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

VARIABLES DE LA INVESTIGACION
V1: Cultura organizacional

V/2: Gestion del Talento humano
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: GESTION DEL TALENTO HUMANO EN RELACION A LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE LA SALUD DEL HOSPITAL
DOMINGO OLAVEGOYA, JAUJA. 2019

Variable Tipo de variable Definicion Conceptual Dimensiones indicadores Tipo de variable Escala de Medicion
VARIABLE 1: Por su posicién en | “Indica que toda | Implicacion. Empoderamiento. Variable cualitativa Escala ordinal
Cultura la Hipotesis | organizacion tiene una cultura ordinal

organizacional

variable 1

tacita que les define a los
empleados las normas de las
conductas  aceptables o
inaceptables. Con el tiempo la
mayor parte de los empleados
comprenden la cultura de su
organizacion, saben las reglas
y valores los cuales deben ser
aceptados para formar parte
de la organizacion”. Denison.

Trabajo en equipo.

Desarrollo de capacidades.

Consistencia.

Valores centrales.

Acuerdo.

Coordinacion.

Adaptabilidad.

Orientacion al cambio.

Orientacion al cliente.

Aprendizaje organizativo.

Mision.

Direccion y
propdsitos
estratégicos.

Metas y objetivos.

Vision.

- Completamente en
Desacuerdo

- En desacuerdo

- Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

- De acuerdo

- Completamente de
acuerdo

Niveles de Cultura

organizacional:

- Deteriorada: 60 —
140 puntos.

- Regular: 140 -
220 puntos.}

- Adecuada: 220 -
300 puntos

VARIABLE 2:
Gestion del
talento humano

Por su posicion en
la Hipotesis
variable 2

Es el conjunto de politicas y
practicas necesarias  para
dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales
relacionados con las personas
0] recursos, incluidos
reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y
evaluacion de desempefio.
Chiavenato.

Seleccidn de personas

o Determinar el
desempefio laboral.

Capacitacion de personas

e Describir
las
caracteristicas

del ambiente laboral.

Desarrollo de personas

Identificacion de motivos
y caracteristicas

del  reclutamiento  de

personal.

Variable
ordinal
1.Nunca
2.Raras veces
3.A veces 4.Casi
siempre
5.Siempre

cualitativa

Escala ordinal:

1) Excelente:111 - 150
2) Bueno: 70 - 110
3) Deficiente: 30 - 69
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4.1.

CAPITULO IV

METODOLOGIA
METODO DE INVESTIGACION

Método General:

Se hizo uso del método cientifico, aplicando todas las fases de la
metodologia de la investigacion, desde la problematizacion, las preguntas de
investigacion, los objetivos, el planteamiento de hip6tesis basadas en fundamentos
tedrico cientificos, la recoleccion de los datos mediante técnicas validas y

confiables y el hallazgo de resultados haciendo uso del empirismo (35).

Métodos Especificos:

Los métodos especificos utilizados fueron: analisis y sintesis; se interesan

por la descomposicion del todo en sus partes y la reconstruccion del hecho, ademas

identificar las cualidades y caracteristicas del hecho.

Ademas, se aplicd el método inductivo-deductivo, teniendo que ir del anélisis del
razonamiento logico en la deduccion, hacia la identificacion de caracteristicas

particulares para inducir llegando a conclusiones (36).
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4.2.

Se llegé a la induccion mediante la formulacién de hipdtesis, cuya
demostracion permitid realizar deducciones y se establecieron conclusiones del

estudio (36).

TIPO DE INVESTIGACION

El estudio se enmarco en los siguientes tipos de Investigacion basica,
entendida como el tipo de estudios cientificos orientados a fortalecer las teorias
existentes o llegar a comprobaciones de nuevos aspectos tedricos. En este estudio
se busco la aplicacién, utilizacion y consecuencias practicas de los conocimientos
logrados como producto de la investigacion, es decir permitié la sugerencia de

acciones que corrijan la existencia de la problemética evaluada. (38)

Fue una investigacion transversal, llamada también estudio de prevalencia,
ya que fue utilizado teniendo en cuenta que los datos se recolectaron por Unica vez,

haciendo un corte en el tiempo (38)

Asi mismo fue considerada una investigacién cuantitativa, debido a que se
hizo uso de los métodos estadisticos para el calculo de resultados, los cuales fueron

presentados como resultados descriptivos y resultados inferenciales (38)

Fue una investigacion prospectiva, el término prospectiva tiene su origen
en el latin “prospicere” se refiere a las investigaciones y exploraciones que se llevan
a cabo con la intencion de recolectar datos del presente de las caracteristicas de
estudio. Esta investigacion, es de tipo prospectiva debido a que la temporalidad de

los hechos evaluados, pertenecen al presente. (38)
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4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion corresponde al nivel correlacional, en el estudio se busca
entender la relacion o asociacion entre dos variables, sin establecer algln tipo de

causalidad entre ella.

Este estudio pertenece a ese nivel, ya que midio el grado de relacion
existente entre Cultura Organizacional y Gestion del Talento Humano, ademas

midio la fuerza de asociacidn entre estas variables de estudio.

4.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

El Disefio fue Correlacional, se trato de investigar la fuerza de atraccion
entre la Cultura Organizacional y la Gestion del Talento Humano, mediante el uso

del anélisis del coeficiente de correlacion. La grafica del disefio es la siguiente: (37)

Donde:
X: Variable: Cultura organizacional.
Y: Variable: Gestion del talento humano.

r: Coeficiente de correlaciéon

45. POBLACIONY MUESTRA

Conformaron la poblacion los profesionales de la salud, quienes laboran
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en el Hospital Domingo Olavegoya, en la que seidentifico al personal nombrado
que labora en los servicios de hospitalizacion, los profesionales que laboran en las
distintas estrategias sanitarias y el personal administrativo, siendo en detalle el

siguiente (39):

TIPO DE PROFESIONALES N°
Licenciados en enfermeria y especialistas: 62
Médicos cirujanos y especialistas: 33
Obstetras 34
Odontdlogos 30
Tecndlogos médicos 14
Nutricionistas 10
Psicologos 8

Total 191

Se tuvo un total de 191 profesionales de la salud en total que conformaron

el tamafio de la poblacion objetivo.

Tamafio de muestra y técnica maestral:

Para el calculo del tamafio de muestra se usé la férmula para proporciones,
siendo una muestra probabilistica, para variables cualitativas, se utilizo la siguiente

formula estadistica: (38)

n= Z2® N kg kg

(1) &+ 2% %
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4.6.

Donde:

Z2= NS sera del 95%, llegando a un valor estandarizado de 1,96

p = 0.05, entendido como la probabilidad de éxito (por no contar con informacion
sobre el tema en relacion a “Gestion del Talento Humano” en el campo de la salud,
se asume una maxima variabilidad, considerando el valor de 0,05).

g = 0.05, Entendido como la probabilidad de fracaso.

e = 0.05, de error de muestreo

N =Poblacion total:191 profesionales.

n= _ 1.96%* 191 * 0.50 *0.50

(191-1) 0.05% + 1.962 *0.50*0.50
n = 114 profesionales de la salud.
Los 114 profesionales fueron elegidos aplicando criterios de inclusion y exclusion.

Criterios para la seleccidon de la muestra
Criterios de inclusion:
Profesionales de la salud con dos afios como minimo de permanencia en la
institucion hospitalaria.
Aceptacion manifiesta en el consentimiento informado.
Criterios de exclusion:
Profesionales con cargos de Gerencia o de Direccion dentro de alguna éarea
importante de la institucion, porque pueden ocasionar sesgos en la informacion
recolectada.
Técnicas e instrumentos
4.6.1. Técnicas

La técnica de recoleccion de datos para ambas variables fue la encuesta, debido

a la agilidad y diferentes modalidades en su aplicacion. (37)
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4.6.2. Instrumentos

El instrumento de recoleccion de datos para evaluar Cultura Organizacional

fue el Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison. De uso frecuente

a nivel internacional (40).

Detalles del instrumento Denison (2015)

Nombre del instrumento: Encuesta de cultura organizacional de Denison.

Autoria: “Denison”

Adaptacién: Zaderey y Bonavia (40)

Proposito: “Determinar el nivel de cultura organizacional en la institucion en

estudio”.

Lugar de aplicacion: Hospital Domingo Olavegoya

Este primer instrumento fue estructurado en 4 dimensiones que fueron:

Dimensiones ftems Numero de items
Implicacion 1-15 15
Consistencia 16-30 i5
Adaptabilidod 31-45 15
Misicn 45-60 15

Total de items 60

fuente: zaderey y bonavia 2016

Contiene la siguiente escala de medicion:

Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo di en desacuerdo
De acuerdo

Completamente de Acuerdo

01

02

03

04

05
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Para el calculo del nivel de Cultura Organizacional se tomo en cuenta el siguiente
proceso de baremacion:

Maximo puntaje: (valor de la escala x mimero de items)

Maximo Puntaje: (5x60) = 300

Minimo Puntaje: (valor de la escala x numero de items)

Minimo Puntaje: (1x60) = 60

Primer intervalo Minimo: Minimo puntaje + Amplitud:
- Primer Intervalo: 60 hasta (60+80) = 140
- Segundo Intervalo: 141 hasta (141+80) =221

- Tercer Intervalo: 222 hasta puntaje maximo (300)

Resultando los siguientes rangos o niveles para el total de items de Cultura

Organizacional:

Niveles rangoe

Deteriorada [60-140]
Regular  [140-220]

Adecuada  {220- 300]

Los rangos o categorias de clasificacion de los niveles para cada dimension fueron

como se presenta en la siguiente tabla:
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Consolidado de los niveles de las dimensiones de la variable cultura organizacional.

Indice Dimension 1|Dimension 2\ Dimension 3|Dimension 4
(=D) (x2) (=x3) (x4)
a)  Adecuada [25,75] [25,75] [25.75] [25,75]
b Regular [35.55= [35.55= [35.55= [35.55=
o) Deteriorada [15:35= [15:35= [15:35= [15:35=

Validez y confiabilidad:

Para validar el instrumento, se utilizo el juicio de expertos en la validez de

contenido las cuales se presentan en anexos. (anexo 5).

Los resultados que se obtuvo del cuestionario sobre cultura organizacional
de Denison, El valor de alfa de Cronbach result6 el coeficiente de 0,813 por lo que

se considera al instrumento como de “muy alta” validez estadistica (39).

La confiabilidad fue evaluada mediante un estudio piloto, aplicado en el
Centro de Salud Chilca, a 20 profesionales de salud, al tratarse de escalas tipo
Likert, el indice de la correlacién para el célculo del coeficiente fue mediante el
analisis de Alfa de Crombach, Los resultados que se obtuvo del cuestionario sobre
cultura organizacional de Denison, El valor de alfa de Cronbach resultd el
coeficiente de 0,958 por lo que se considera al instrumento “muy confiable”. (Ver

anexo 5). (39)
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Confiabilidad total:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

958 60

El instrumento que evalué Gestion del Talento Humano consta de 30
items, disefiados para describir las caracteristicas del Talento Humano, el detalle

del instrumento es el siguiente:

Detalles del instrumento Idilberto Chiavenato

Nombre del Instrumento: Ficha técnica Idilberto

Chiavenato para evaluar el “Talento Humano”

Autor: “ldilberto Chiavenato, 2009”

Adaptado por: “Medalith Condor Orihuela”.

Obijetivo: “Determinar la categoria de Gestion del Talento Humano”.

Lugar de aplicacion: Hospital Domingo Olavegoya

Este segundo instrumento fue estructurado en 3 dimensiones que fueron:

1- Seleccion de las personas: del item 1 al 10.

2- Capacitacion de personal: del item 11 al 20.

3- Desarrollo de personas: del item 21 al 30.

La baremacion se clasifico con las siguientes categorias:

1) Excelente: 111 - 150

2) Bueno: 70-110

61



3) Deficiente: 30-69

Validez y confiabilidad:

Para la validez del instrumento, se utiliz6 la validez del contenido mediante

el juicio de expertos, las cuales se presentan en anexos.

Los resultados de validez del Cuestionario de “Gestion del Talento
Humano”, fue evaluado con el alfa de Cronbach, llegando a 0,726, por lo que se

considera al instrumento vélido.

La confiabilidad fue evaluada mediante un estudio piloto, teniendo la
autorizacion de realizarlo con el personal que labora en el Hospital Domingo
Olavegoya, al tratarse de escalas tipo Likert, el indice de la correlacion parael calculo
del coeficiente fue mediante el analisis de Alfa de Crombach, Los resultado que se
obtuvo del cuestionario sobre cultura organizacional de Denison , El valor de alfa
de Cronbach resulto el coeficiente de 0,920 por lo que se considera al instrumento

como de “muy alta” validez estadistica.

Confiabilidad General:

Estadisticas de fiabilidad
M de elementos

Alfa de Cronbach

920 30

Para la recoleccion de la informacion, se procedié a realizar los siguientes

pasos:

- Una vez aprobado el proyecto, se solicitd el permiso para su ejecucion
presentando una carta emitida de la Direccion de la Escuela Profesional de

Enfermeria.
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- Luego se realizo el seguimiento, debiendo presentar todos los documentos
adicionales que se solicitaron, como: Resolucién de aprobacion del
proyecto, proyecto de investigacion, carta del asesor de tesis, recibos de
pago por los derechos solicitados.

- Aprobado el permiso de ejecucion, se asistio a una reunion de trabajo con
el Jefe de la unidad de capacitacion a fin de programar el cronogramay la
modalidad de la recoleccion de los datos,

- Se respeto el cronograma y se asistio a la coordinacion con cada servicio a
fin de hacer la entrega de los instrumentos de recoleccion de datos,
debidamente revisados, los cuales se dejaron por tres semanas para su
respectiva aplicacion, durante esos dias se visitdé continuamente para evitar
dificultades en su aplicacion o entendimiento.

- Se asistié para recoger los formatos rellenados por el personal de salud,
revisando uno a uno para evitar preguntas sin respuestas o inadecuadamente
contestadas.

- Una vez recolectadas las encuestas se procedié a la tabulacion y a la
elaboracion de la base de datos.

47. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

PROCESAMIENTO DESCRIPTIVO

Con los datos obtenidos se construy6 una base de datos con el programa

estadistico SPSS v.23 de Windows, para su analisis.

Para determinar el tipo cultura organizacional y Gestion del Talento
Humano”, se contabilizaron los puntajes obtenidos y se construyeron tablas de

frecuencia de forma global y para cada una de las dimensiones, se calcularon
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4.8.

estadisticos descriptivos y se buscaron variaciones para cada una de las variables

de contraste.

PROCESAMIENTO INFERENCIAL DE DATOS

Para comprobar la relacion entre Cultura Organizacional y Gestion del
Talento Humano, se calcul6 una correlacion bivariada, que fueron afirmadas o

negadas a través de la prueba de hipétesis (p < 0.05) (38).

PROCEDIMIENTO A SEGUIR PARA PROBAR LAS HIPOTESIS

. Se establecid la hipotesis nula y alterna (HO, H1).

o Se comprobo la normalidad y homocedasticidad de los datos.

. Se eligio el tipo de prueba utilizar.

. Se establecio el nivel de confianza (a = 0.05)

o Se determind el valor de prueba, de acuerdo a la tabla y los grados
de libertad.

o Se realiz6 los calculos con el programa estadistico SPSS v. 25 for
Windows

o Se contrasto el valor calculado con el valor de prueba establecida.

o Se interpreto el resultado.

Aspectos éticos de la investigacion

Para la ejecucion del estudio se tuvo en cuenta los principios éticos
formulados en el Reglamento General de Investigacion, en sus Articulos 27 y 28,
ademas, del Reglamento del Comité de Etica de la Universidad Peruana Los Andes,
en su Capitulo I11. Teniendo en cuenta el principio de proteccion a los participantes,

el principio de bienestar e integridad de los participantes, el principio de proteccion
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al medio ambiente, el principio de responsabilidad con la pertinencia, el alcance y
las repercusiones del estudio. Igualmente se garantizo la ausencia de informacion

falsa, plagiada o copiada.(41)

Cabe mencionar que se acepto el acuerdo ético de publicacién del presente
trabajo de investigacion en cumplimiento al Reglamento de Propiedad Intelectual

de nuestra universidad (41).
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5.1

CAPITULO V

RESULTADOS

Descripcion de resultados

Los resultados pertenecen a 114 profesionales de la salud de distintas
profesionales como médicos, profesionales de enfermeria, psicélogos, obstetras,

odontdlogos, tecndlogos médicos.

Los datos se presentan en dos etapas, al inicio se encuentran los resultados
descriptivos de cada variable y luego de cada dimension, siguiendo el orden de los

objetivos mencionados.

En la segunda etapa se presenta la contrastacion de las hipdtesis

propuestas, siguiendo los pasos de a docimasia estadistica.
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Tabla N° 1

Percepcion de Cultura Organizacional en profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 20109.

Frecuencia %
DETERIORADA 37 32.5
REGULAR 38 33.3
ADECUADA 39 34.2
Total 114 100.0

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

FiguraN° 1

Percepcion de Cultura Organizacional en profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 2019.

34.5 34.2

34.0

335 333

33.0
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C.O. DETERIORADA C.0. REGULAR C.0. ADECUADA

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 1, Figura 1, Se observa que de 114(100%), la apreciacion de
Cultura Organizacional segun los profesionales de la salud, para el Hospital Domingo
Olavegoya, esta deteriorada para 37 (32.5%), es regular para 38 (33.3%) y es adecuada

para 39 (34.2%,) como se aprecia los niveles porcentuales son bastante cercanos.

Tabla N° 2
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Percepcion de Cultura Organizacional en su dimension implicacion en profesionales de

salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Frecuencia %
DETERIORADA 39 34.2
REGULAR 30 26.3
ADECUADA 45 39.5
Total 114 100.0

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

Figura N° 2

Percepcion de la Cultura organizacional en su dimensién implicacion en
profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 2, Figura 2, Se observa que de 114(100%). Los resultados

referidos a la dimension implicacion de Cultura Organizacional, muestran que 45

(39.5%) de los profesionales de la salud opinan que la implicacion es adecuada, para

la dimension implicacion regular se presenta 30 (26.3%) y el 39 (34.2%) de implicacion

deteriorada.

Tabla N° 3
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Percepcion de Cultura Organizacional en su dimension consistencia en profesionales
de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 20109.

Frecuencia %
Consistencia deteriorada 37 325
Consistencia regular 46 40.4
Consistencia adecuada 31 27.2
Total 114 100.0

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

FiguraN° 3

Percepcion de la Cultura organizacional en su dimensidn consistencia en profesionales
de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 3, Figura 3, Se observa que de 114 (100%), Los resultados para
la evaluacion de la dimension consistencia, se presentaron los siguientes resultados,
de 46 (40.4%) manifiesta que Cultura Organizacional en la dimension consistencia es

regular, de 37 (32.5%) la dimension consistencia esta deteriorada y de 31 (27.2%) es

adecuada

Tabla N° 4
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Percepcion deCultura Organizacional en su dimension adaptabilidad en profesionales
de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Frecuencia %
Adaptabilidad deteriorada 35 30.7
Adaptabilidad regular 41 36.0
Adaptabilidad adecuada 38 33.3
Total 114 100.0

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”
FiguraN° 4

Percepcion de Cultura Organizacional en su dimension adaptabilidad en profesionales
de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 4, Figura 4 se observa que de 114 (100%), Cultura Organizacional
en su dimension adaptabilidad, muestra un nivel regular en de 41 (36%) de los
profesionales evaluados, seguido de 38 (33.3%) de adaptabilidad adecuada y 35

(30.7%) de adaptabilidad deteriorada.
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Tabla N° 5

Percepcidon de Cultura Organizacional en su dimension mision en profesionales de
salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019

Frecuencia %
Mision deteriorada 39 34.2
Misién regular 38 33.3
Mision adecuada 37 325
Total 114 100.0

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

Figura N° 5

Percepcion de Cultura Organizacional en su dimension mision en profesionales de
salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019

34,5
34.0

335

34.2
33.3
33.0
%
32,5
32,5
32'0 .
315

DIMENSION MISION DIMENSION MISION DIMENSION MISION
DETERIORADA REGULAR ADECUADA

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 5, Figura 5, Se observa que de 114 (100%), En la dimensién
vision, se encontrd que Cultura Organizacional se presenta deteriorada de 39 (34.2%)
, en el nivel mision regular se presenta de 38 (33.3% ) y mision adecuada se presenta

en 37 (32.5% ) de los profesionales de la salud evaluado
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Tabla N° 6

Talento humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019

Frecuencia %
DEFICIENTE 35 30.7
BUENO 28 24.6
EXCELENTE 51 44.7
Total 114 100.0

Fuente: Fuente: Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar el Talento Humano.

Figura N° 6
Talento humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja
2019
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DEFICIENTE BUENO EXCELENTE

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

En la Tabla 6, Figura 6, se observa que de 114 (100%), La evaluacion de
“Gestion del Talento Humano”, muestra que de 51 (44.7%) de los profesionales de salud,
presentan un talento humano excelente, seguido de 35 (30.7%) que refieren que es

deficiente y 28 (4.6%) que lo califican como bueno.
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5.2.Contrastacion de hipotesis

CRITERIO DE LA PRUEBA DE NORMALIDAD TABLA N° 7

Prueba de normalidad de Cultura Organizacional y talento humano de los
profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya-Jauja 2019

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Puntaje total
de cultura 229 114 000 821 114 000
organizacional
Puntaje total
de talento ,223 114 ,000 ,813 114 ,000

humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Puntuaciones totales del “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica
Idilberto Chiavenato para evaluar el Talento Humano”.

En la tabla se demuestra; de acuerdo a la prueba de kolmogorov-Smirnov,
que los datos: consolidados de la variable cultura organizacional talento humano no
reflejan tener distribucion normal ya que el valor de la significancia es menor a 0.05
para ambos casos, no se puede rechazar la presuncién de normalidad en consecuencia
se afirma que los datos de estas variables no poseen distribucion normal y es apropiado
utilizar pruebas estadisticas no paramétricas para su analisis, en este caso al tratarse de

instrumento con escala, se utilizara el coeficiente de Correlacién de Rho de Spearman.
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Pasos para la contratacion de hipdtesis general:

Planteamiento de hipétesis:

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y Gestion
del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya de

Jauja, 2019.

H1: Existe relacion directa y significativa entre cultura organizacional y Gestion del
Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya de Jauja,

2019,

Se eligid el nivel de significancia (también denominado alfa o a).
El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Se eligio el tipo de andlisis estadistico para contrastar la hipotesis.

Debido a que los datos NO cumplieron con la distribucién normal, se utiliz6 la
prueba de correlacion de Rho de Spearman, ademas se evalud la comparacion de
proporciones para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi?. Teniendo
en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el célculo de los grados de
libertad (gl).

TABLAN° 8

Correlacion de Cultura Organizacional y Gestion del Talento Humano de los
profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

Correlaciones

Cultura Talento
Organizacional Humano
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,812"
Spearman L
Organizacional . )
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Talento Coeficiente de correlacion ,812™ 1,000
Humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 114 114

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Fichatécnica Idilberto Chiavenato para evaluar
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el Talento Humano”

La correlacion de Rho de Spearman muestra una relacion directa y

significativa entre el nivel de cultura organizacional y el nivel de Gestion del Talento

Humano, notdndose que frente a una cultura organizacional deteriorada el talento

humano es deficiente, o viceversa. (r=.812; p=0.000).

TABLAN°9

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional y Gestion del Talento
Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja

2019

GESTION DE TALENTO HUMANO Total

TALENTO
HUMANO TALENTO TALENTO
DEFICIEN HUMANO HUMANO

TE BUENO EXCELENTE
NIVEL DE C.0. Recuento 35 2 0 37
CULTURA DETERIORADA 9% dentro de
ORGANIZA NIVEL DE
100,0% 7.1% 0,0% 32,5%
CIONAL TALENTO
HUMANO
C.0. Recuento 0 21 17 38
REGULAR % dentro de
NIVEL DE
0,0% 75,0% 33,3% 33,3%
TALENTO
HUMANO
C.0. Recuento 0 5 34 39
ADECUADA % dentro de
NIVEL DE
0,0% 17,9% 66,7% 34,2%
TALENTO
HUMANO
Total Recuento 35 28 51 114
% dentro de
NIVEL DE
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
TALENTO
HUMANO

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y” Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar

el Talento Humano”.
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TABLA N° 10

Anadlisis de X?entre nivel Cultura Organizacional y Gestion del Talento
Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja

2019
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

WValor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 27,3940 4 L0
Bazdn de verosimilitud 145,640 4 00
Asociacion lineal por lineal 83,872 1 KLLT
N de casos validos 114
a0 casillas (0,0%) han ezperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 9,09,

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La tabla de contingencias entre el nivel de Cultura Organizacional y Gestién
del Talento Humano de los profesionales de la salud, los hallazgos muestran que del
100% de profesionales con un talento humano deficiente presentaron un nivel de
cultura organizacional deteriorada. Contrariamente a ello, los que presentan un talento
humano excelente, el 66.7% refieren que su cultura organizacional es adecuada. La

significacion estadistica para esta reaccion es p=000.
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Contingencia entre nivel Cultura Organizacional y Gestion del Talento
Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya, Jauja

Figura N° 7
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”.
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Comparar el valor p de la prueba con el nivel de significancia.

- Para el andlisis de la correlacion de Rho de Spearman, se tiene: p = 0.000.

r=0.812

- Para el anélisis de la correlacion de Xi?, se tiene un P = 0.000:

El valor Xi% =

127,394; gl = 4.

4. Decidir rechazar o no rechazar la hipoétesis nula.

Como el valor de p < 0.05, tanto a nivel de correlacién de Rho de Spearmean,
como a nivel de la comparacion de proporciones de Xi?, entonces se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dando a conocer la existencia de la

relacion del nivel de cultura organizacional y Gestion del Talento Humano.
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PARA LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS:

1.Planteamiento de hipdtesis especifica

Ho: No existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimension

implicacion y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital

Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

H1: Existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimension implicacion y

Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

2. Se eligid el nivel de significancia (también denominado alfa o a).

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Se eligio el tipo de analisis estadistico para contrastar la hipétesis.

Debido a que los datos NO cumplieron con la distribucion, se utilizo la prueba de

correlacion de Rho de Spearman, ademas se evaluo la comparacion de proporciones

para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi?. Teniendo en cuenta la

construccion de la tabla de contingencias y el calculo de los grados de libertad (gl).

TABLA N° 11

Correlacion de “Cultura Organizacional” en su dimension implicacion y “Gestion
del Talento Humano” de los profesionales de salud del Hospital Domingo O., 2019.

Correlaciones

PT D1 PTTH
Rho de Spearman PT D1 Coeficiente de comrelacion 1.000 B07
Sig. (bilateral} ; ,aoa
N 114 114
PTTH Coeficiente de comrelacion 807 1,000
Sig. (bilateral} ,ooa :
N 114 114

**_ | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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La correlacion de Rho de Spearman muestra una relacion directa y
significativa entre el nivel de cultura organizacional en su dimension implicacion y el
nivel de Gestidn del Talento Humano, notandose que frente a la dimension implicacion

deteriorada el talento humano es deficiente, o viceversa. (r=.807; p=0.000).

TABLA N° 12

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién implicacion y
Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 2019

NIVEL DE TALENTO HUMANO Total
TALENTO TALENTO TALENTO
HUMANO HUMANO HUMANO
DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
NIVEL DEC.O.  DIMENSION Recuento 35 4 0 39
EN LA IMPLICACION 9% dentro de NIVEL
DIMENSION DETERIORADA DE TALENTO 100,0% 14,3% 0,0% 34,2%
IMPLICACION HUMANO
DIMENSION Recuento 0 13 17 30
IMPLICACION 9% dentro de NIVEL
REGULAR DE TALENTO 0,0% 46,4% 33,3% 26,3%
HUMANO
DIMENSION Recuento 0 11 34 45
IMPLICACION 9% dentro de NIVEL
ADECUADA DE TALENTO 0,0% 39,3% 66,7% 39,5%
HUMANO
Total Recuento 35 28 51 114
% dentro de NIVEL
DE TALENTO 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

HUMANO
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TABLA N° 13

Andlisis de X?entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién implicacién
y Gestidn del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019

Pruebaz de chi-cnadrado

Sig. asintotica (2
WValer gl caras)
Chi-cuadrade de Pearsen 102,817 4 000
Fazdn de verozimilitud 126,429 4 000
Aspciacidn lineal por lineal 74,356 1 000
M de casos validos 114

a. () cazillas (0,0%0) han esperado un recuento manor que 3. El racento minmme ssparado ex 7,37

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Fichatécnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La tabla de contingencias entre el nivel de Cultura Organizacional en la
dimension implicacion y Gestion del Talento Humano de los profesionales de la salud,
los hallazgos muestran que del 100% de profesionales con un talento humano
deficiente presentaron un nivel de implicacion deteriorada. Contrariamente a ello, los
que presentan un talento humano excelente, el 66.7% presentan implicacion adecuada.

La significacion estadistica para esta relacion es p=000.
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FIGURA N° 8

Contingencia entre nivel cultura organizacional en su dimension implicacion y
Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”.

4.- Comparar el valor p de la prueba con el nivel de significancia.
- Parael analisis de la correlacion de Rho de Spearman, se tiene: p = 0.000.
r=0.807
- Para el anlisis de la correlacion de Xi?, se tiene un P = 0.000;
el valor Xi%?=102.817; gl = 4.
5. Decidir rechazar o no rechazar la hipotesis nula.

Como el valor de p <0.05, tanto a nivel de correlacion de Rho de Spearman,
como a nivel de la comparacion de proporciones de Xi?, entonces se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, dando a conocer la existenciade la
relacion del nivel de Cultura Organizacional en su dimension implicacion y Gestion

del Talento Humano.
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1. Planteamiento de hipdtesis especifica 2:
Ho: No existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimensién
consistencia y gestion del talento humano en profesionales de salud del Hospital

Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

H1: Existe relacion directa entre “cultura organizacional en su dimension consistencia
y gestion del talento humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

2. Seeligio el nivel de significancia (también denominado alfa o ).
El nivel de significancia estadistica fue de 0.05
3. Seeligio el tipo de analisis estadistico para contrastar la hipotesis.

Debido a que los datos NO cumplieron con la distribucion normal, se utilizo
la prueba de correlacion de Rho de Spearman, ademas se evalud la comparacion de
proporciones para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi?. Teniendo
en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el célculo de los grados de

libertad (gl)
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TABLAN° 14

Correlacion de Cultura Organizacional en su dimension consistencia y Gestion
del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, 2019.

Correlaciones

PT D2 FT TH

Rho de Spearman FTD2 Coeficiente de correlacion 1,000 J917
Sig. (bilateral) ; 000
N 114 114
FTTH Coeficiente de correlacion 7817 1,000
Sig. (bilateral) ,ooa
N 114 114

**_ | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison “y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”.

La correlacion de Rho de Spearman muestra una relacion directa y significativa entre el nivel
de Cultura Organizacional en su dimension consistencia y el nivel de Gestién del Talento

Humano”, notdndose que frente a la dimension consistencia deteriorada el talento humano es

deficiente, o viceversa. (r=.791; p=0.000).
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TABLA N° 15

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional” en su dimension consistencia
y Gestidn del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019

NIVEL DE TALENTO HUMANO Total
TALENTO TALENTO TALENTO
HUMANO HUMANO HUMANO
DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
NIVEL DE C.O0. DIMENSION Recuento 35 2 0 37
EN LA CONSISTENCIA % dentro de NIVEL
DIMENSION DETERIORADA DE TALENTO 100,0% 7,1% 0,0% 32,5%
CONSISTENCI HUMANO
A DIMENSION Recuento 0 21 25 46
CONSISTENCIA % dentro de NIVEL
REGULAR DE TALENTO 0,0% 75,0% 49,0% 40,4%
HUMANO
DIMENSION Recuento 0 5 26 31
CONSISTENCIA % dentro de NIVEL
ADECUADA DE TALENTO 0,0% 17,9% 51,0% 27,2%
HUMANO
Total Recuento 35 28 51 114
% dentro de NIVEL
DE TALENTO 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
HUMANO

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y”” Ficha técnica Idilberto Chiavenato para

evaluar el Talento Humano”.
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TABLA N° 16

Andlisis de X?entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién consistencia
y Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintatica (2

Valor ol caras)
Chi-cuadrado de Pearson 115,709 4 000
Fazon de verosimilitud 136,955 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 76,235 1 000
N de casos vdlidos 114

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor gue 5. El recuento minimo
esperado es 7.61.

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La tabla de contingencias entre el nivel de Cultura Organizacional en la
dimensién consistencia y Gestion del Talento Humano de los profesionales de la
salud, los hallazgos muestran que del 100% de profesionales con un talento humano
deficiente presentaron un nivel de consistencia deteriorada. Contrariamente a ello, los
que presentan un talento humano excelente, el 51% presentan consistencia adecuada.

La significacion estadistica para esta relacion es p=000.
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FIGURA N°9

Contingencia entre nivel 2 Cultura Organizacional en su dimensién
consistencia y Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019

40 GESTION DE TALENTO
HUMAMNO

TALENTO HUMARNG
:DEFICIENTE
TALENTO HUMANG BUEND

o TALENTO HUMARG
EXCELEMNTE

30

20

Recuento

35
30,70%

26
22,81%

2
175

DIMENSION CONSISTENCIADIMENSION CONSISTENCIADIMENSION CONSISTENCIA
DETERIORADA REGULAR ADECUADA

NIVEL DE C.0. EN LA DIMENSION CONSISTENCIA

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”

4. Comparar el valor p de la prueba con el nivel de significancia.
a. Para el analisis de la correlacion de Rho de Spearman, se tiene: p =
0.000.
r=0.791
b. Para el analisis de la correlacion de Xi?, se tiene un P = 0.000;
el valor Xi%=115.709; gl = 4.

5. Decidir rechazar o no rechazar la hipotesis nula.

Como el valor de p < 0.05, tanto a nivel de correlacion de Rho de Spearman,
como a nivel de la comparacion de proporciones de Xi?, entonces se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dando a conocer la existencia de la
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relacion del nivel de cultura organizacional en su dimension consistencia y Gestion

del Talento Humano.

1. Planteamiento de hipotesis especifica 3:
Ho: No existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimension
adaptabilidad y gestion del talento humano en profesionales de salud del Hospital

Domingo Olavegoya, Jauja 2019.

H1: Existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimensionadaptabilidad
y gestion del talento humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

2. Se eligio el nivel de significancia (también denominado alfa o a).
El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

3. Seeligio el tipo de analisis estadistico para contrastar la hipotesis.

Debido a que los datos NO cumplieron con la distribucion normal, se utilizd
la prueba de correlacion de Rho de Spearman, ademas se evalud la comparacion de
proporciones para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi?. Teniendo
en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el célculo de los grados de

libertad (gl).
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TABLA N° 17

Correlacion de Cultura Organizacional en su dimensién adaptabilidad y
Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, 2019.

Correlaciones
PT D3 FTTH

Rho de Spearman PTD3 Coeficiente de comrelacion 1,000 B0
Sig. (bilateral} ; 000
N 114 114
PTTH Coeficiente de comrelacion 8017 1,000
Sig. (bilateral} ,ooa
N 114 114

=* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 {2 colas).

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La correlacion de Rho de Spearman muestra una relacion directa y
significativa entre el nivel de cultura organizacional en su dimensién adaptabilidad y
el nivel de Gestion del Talento Humano, notandose que frente a la dimension

adaptabilidad deteriorada el talento humano es deficiente, o viceversa. (r=.801;

p=0.000).
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TABLA N° 18

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional en su dimension consistencia
y Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019

NIVEL DE TALENTO HUMANO Total
TALENTO TALENTO TALENTO
HUMANO HUMANO HUMANO
DEFICIENTE BUENO EXCELENTE
NIVEL DE C.O. DIMENSION Recuento 35 0 0 35
EN LA ADAPTABIL 9% dentro de
DIMENSION IDAD NIVEL DE
100,0% 0,0% 0,0% 30,7%
ADAPTABILIDAD DETERIOR TALENTO
ADA HUMANO
DIMENSION Recuento 0 21 20 41
ADAPTABIL 9% dentro de
IDAD NIVEL DE
0,0% 75,0% 39,2% 36,0%
REGULAR TALENTO
HUMANO
DIMENSION Recuento 0 7 31 38
ADAPTABIL 9% dentro de
IDAD NIVEL DE
0,0% 25,0% 60,8% 33,3%
ADECUADA TALENTO
HUMANO
Total Recuento 35 28 51 114
% dentro de
NIVEL DE
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
TALENTO
HUMANO

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y”” Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”
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TABLA N° 19

Andlisis de X2entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién
adaptabilidad y Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, Jauja 2019

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica (2

Valor ol caras)
Chi-cuadrado de Pearson 127, 3800 4 000
Fazon de verosimilitud 150,209 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 79,570 1 000
N de casos vdlidos 114

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 8,60.

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La tabla de contingencias entre el nivel de Cultura Organizacional en la
dimensién adaptabilidad y Gestion del Talento Humano de los profesionales de la
salud, los hallazgos, muestran que del 100% de profesionales con un talento humano
deficiente presentaron un nivel de adaptabilidad deteriorada. Contrariamente a ello,
los que presentan un talento humano excelente, el 60.8% presentan adaptabilidad

adecuada. La significacidn estadistica para esta reaccién es p=000.
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FIGURA N° 10

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional en su dimension consistencia
y Gestidn del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital
Domingo Olavegoya, Jauja 2019
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”.

4. Comparar el valor p de la prueba con el nivel de significancia.
- Parael analisis de la correlacion de Rho de Spearman,
se tiene: p = 0.000.

r=0.801

- Para el anélisis de la correlacion de Xi?, se tiene un P = 0.000: el valor Xi?=
127.380; gl = 4.

5. Decidir rechazar o no rechazar la hipoétesis nula.

Como el valor de p < 0.05, tanto a nivel de correlacion de Rho de Spearman,
como a nivel de la comparacion de proporciones de Xi?, entonces se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dando a conocer la existencia de la
relacion del nivel de Cultura Organizacional en su dimension adaptabilidad y Gestion

91



del Talento Humano.

1. Planteamiento de hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion directa entre cultura organizacional en su dimension mision y
Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

Hi: Existe relacion directa entre Cultura Organizacional en su dimension mision y
Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo

Olavegoya, Jauja 2019.

2. Se eligio el nivel de significancia (también denominado alfa o a).
El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

3. Seeligio el tipo de analisis estadistico para contrastar la hipétesis.

Debido a que los datos NO cumplieron con la distribucion normal, se utiliz6
la prueba de correlacién de Rho de Spearman, ademas se evalud la comparacion de
proporciones para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi2. Teniendo
en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el célculo de los grados de

libertad (gl).
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TABLA N° 20

Correlacion de cultura organizacional en su dimension mision y Gestion del
Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital D. Olavegoya, 2019.

Correlaciones
PT D4 PTTH

Rho de Spearman FTD4 Coeficiente de comrelacion 1,000 83T
Sig. (bilateral) ; Jooa
N 114 114
PTTH Coeficiente de comrelacion 837" 1,000
Sig. (bilateral) ,ooa
N 114 114

=* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Fichatécnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La correlacion de Rho de Spearman muestra una relacion directa y significativa entre el
nivel de cultura organizacional en su dimension mision y el nivel de Gestion del Talento
Humano, notandose que frente a la dimension mision deteriorada el talento humano es

deficiente, o viceversa. (r=.837; p=0.000).
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TABLAN° 21

NIVEL DE TALENTO HUMANO Total
TALENTO
HUMANO TALENTO TALENTO
DEFICIENT HUMANO HUMANO
E BUENO EXCELENTE
NIVEL DE DIMENSION Recuento 35 4 0 39
C.O.ENLA  MISION % dentro de
DIMENSION DETERIORADA NIVEL DE
) 100,0% 14,3% 0,0% 34,2%
MISION TALENTO
HUMANO
DIMENSION Recuento 0 17 21 38
MISION % dentro de
REGULAR NIVEL DE
0,0% 60,7% 41,2% 33,3%
TALENTO
HUMANO
DIMENSION Recuento 0 7 30 37
MISION % dentro de
ADECUADA NIVEL DE
0,0% 25,0% 58,8% 32,5%
TALENTO
HUMANO
Total Recuento 35 28 51 114
% dentro de
NIVEL DE
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
TALENTO
HUMANO

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar

el Talento Humano”
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TABLA N° 22

Andlisis de X?entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién misién y
Gestion del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 2019

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de Pearson 106,647 4 000
Razdon de verosimilitud 128 385 4 000
Asociacion lineal por lineal 75,688 1 000
M de casos validos 114

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimao
esperado es 9,09,

Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Fichatécnica Idilberto Chiavenato para evaluar
el Talento Humano”

La tabla de contingencias entre el nivel de Cultura Organizacional en la
dimensién mision y Gestion del Talento Humano de los profesionales de la salud, los
hallazgos muestran que del 100% de profesionales con un talento humano deficiente
presentaron un nivel de adaptabilidad deteriorada. Contrariamente a ello, los que
presentan un talento humano excelente, el 58.8% presentan u nivel de mision

adecuada. La significacidn estadistica para esta reaccion es p=000.
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FIGURA N° 11

Contingencia entre nivel Cultura Organizacional en su dimensién mision y Gestion
del Talento Humano de los profesionales de salud del Hospital Domingo
Olavegoya, Jauja 2019
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Fuente: “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison” y “Ficha técnica Idilberto Chiavenato para
evaluar el Talento Humano”

4. Comparar el valor p de la prueba con el nivel de significancia.

- Parael analisis de la correlacion de Rho de Spearman,
se tiene: p = 0.000.
r=0.837
- Para el anlisis de la correlacion de Xi?, se
tiene un P = 0.000;
el valor Xi2=

106.647; gl = 4.
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5. Decidir rechazar o no rechazar la hipotesis nula.

Como el valor de p < 0.05, tanto a nivel de correlacion de Rho de Spearman,
como a nivel de la comparacion de proporciones de Xi?, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, dando a conocer la existencia de la
relacion del nivel de Cultura Organizacional en su dimension mision y Gestion del

Talento Humano.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los hallazgos encontrados en el presente estudio, muestran a Cultura
Organizacional, dividida en tres niveles o categorias, las cuales se han identificado
como “cultura organizacional” adecuada presente en el 34.2% de los profesionales, asi
mismo el 33.3% la tipifica como cultura organizacional regular y el 32.5% como
cultura organizacional deteriorada, este Gltimo porcentaje es el mas preocupante,
debido a que muestra que la tercera parte de los trabajadores de salud caracterizan a
Cultura Organizacional carente de valores, falta de trabajo en equipo, inadecuadas

practicas participativas, baja identificacion con la organizacion.

Respecto a Gestion del Talento Humano, se encontr6 que el 44.7% de
profesionales refieren que es excelente, contrariamente a ello, el 30.7% refieren que el
talento humano es deficiente y el 24.6% de los trabajadores indican que el talento
humano es bueno. Como se evidencia existe un porcentaje considerable de respuestas

donde se afirma que el talento humano es deficiente.

Evaluando la relacion entre los hallazgos mencionados, se tiene la
comprobacion de la hip6tesis general en el estudio, demuestra la existencia de la
relacion directa y significativa entre cultura organizacional y Gestion del Talento
Humano en profesionales de salud del Hospital Domingo Olavegoya de Jauja, lo cual
significa que cuando Cultura Organizacional tiene una tendencia al deterioro, entonces

Gestion del Talento Humano es deficiente.

Similar hallazgo de la afirmacion de la hipdtesis general, también se encontrd
para las hipdtesis especificas, donde se evidencia que todas las dimensiones de Cultura

Organizacional, como la implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision, estan
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relacionadas con Cultura Organizacional; los datos muestran que los 35 profesionales
tipificados con talento humano deficiente, el 100% de ellos opinan que Cultura
Organizacional esta deteriorada, ya que sienten que no se les toma en cuenta sus
capacidades, destrezas y conocimiento, ellos refieren que pueden hacer mejor su

trabajo, pero que no se les da la oportunidad de desarrollarse.

Siendo Cultura Organizacional una forma de vida basada en creencias,
valores, la forma de relacionarse dentro de una organizacion, segin Chiavenato esta
vinculada fuertemente con Gestion del Talento Humano, ambas se supeditan, se
fortalecen o se debilitan juntas, el desarrollo de una buena Gestion del Talento
Humano, requiere que los directivos practiquen una gestion con un enfoque de cultura

organizacional vinculada al juicio de valores y trabajo en equipo. (4)

Los hallazgos fortalecen tedricamente, a lo mencionado por Schein J quien
ilustra que Cultura Organizacional es el manejo adecuado del ambiente de una
empresa, en la que se mixtifican las conductas, costumbres, meté&foras, mitos,
supuestos y otras ideas que influyen determinantemente en el tipo de trabajo que se
desempefia en una empresa, es por ello que se observa en los resultados encontrados
dichainfluencia sobre el estilo de Gestion del Talento Humano, cuando la cultura esta
mal direccionada, esto repercute en la presencia de carencia del desarrollo del talento

humano. (15) Respecto al desarrollo del talento humano,

En Quito, Varela el 2016 realiza un estudio analizando principalmente el
talento humano, encuentra que este es bajo en la institucién donde realiza la
investigacion, por lo que sefiala que una apropiada Gestion del Talento Humano en las
instituciones, conlleva al robustecimiento de los conocimientos, habilidades y

destrezas para alcanzar una buena prestacion laboral de su personal. (6)
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La aceptacion de la hipdtesis general, es coincidente con Orozco B. en
Argentina, el autor refiere haber encontrado una relacion significativa entre “Cultura
Organizacional” y el talento humano, (Talent Management and Cultura de la
organizacion r = 0.67, p <.01). indicando ademas la importancia del compromiso de
apoyar y resaltar el talento humano de los trabajadores, fortaleciendo la capacitacion

continua de sus trabajadores. (5)

Lo mismo sefiala Guevara M, en México, mencionando que existen aspectos
de Cultura Organizacional que intervienen potencialmente sobre Gestion del Talento
Humano, refiere ademéas haber encontrado una influencia negativa de Cultura
Organizacional sobre el talento humano de los trabajadores evaluados, ya que la cultura
se caracterizaba por ser intolerante, carente de valores y responsabilidades,

implantando un mal uso de las practicas y destrezas de los trabajadores de la salud.

Asi mismo Guevara M reporta un 57.7% de percepcion inadecuada de
Cultura Organizacional en relacion, asi también encuentra 62.1% de cultura del
cumplimiento individualizado de las funciones de cada profesional, perjudicando el

desarrollo del trabajo de equipo. (7)

Nuestros hallazgos también son concordantes con lo encontrado por
Rodriguez F, en Colombia, refiriendo que existe una relacion consistente y
significativa entre Cultura Organizacional yel talento humano, el autor en el 2015
encuentra evidencia de la falta de una buena practica a nivel de Gestion del Talento
Humano como resultado de una inadecuada cultura organizacional, relata que el

personal de salud sufre de mayor indolencia e inclusion en funcién a sus dificultades.

(8)
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Igualmente, se encuentran similitudes con Lomparte E. quien en Lima
reporta una relacion directa y significativa entre las variables de estudio, habiendo
encontrado una correlacion de 0,475 con un p<0.01, indicando que dicha relacion se
da con todas las 4 dimensiones evaluadas, coincidiendo de manera similar con nuestros

hallazgos. (9)

Coincidentemente a nuestros hallazgos, se encuentra Céndor M. quien el
2018 encontré un 76% de talento humano eficiente asi mismo este hallazgo es
coherente con la opinién de los profesionales de la salud quienes refieren que Cultura
Organizacional tiene la categoria Alto con un 72%, evidenciado asi una asociacion

significativa entre las variables de estudio. (10)

Igualmente, nuestros resultados coinciden con Angeles, A. ya que reporta una
relacion calculada por Rho de Spearman de 0.645 y p valor < 0.05, de tipo directa 'y

significativa, entre el talento humano y Cultura Organizacional. (11)

Asi mismo también existe coincidencia con Espinoza J. en Lima, cuyos

hallazgos encontrados fueron la relacion directa con un P =,000 (12)
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CONCLUSIONES

- Se comprueba la relacion directa y significativa entre Cultura Organizacional
en su dimension implicacion y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud
del Hospital Domingo Olavegoya, donde se observa que cuando Cultura Organizacional
en la dimension implicacion presenta un nivel de deterioro, entonces Gestion del Talento

Humano es deficiente.

- Existe la relacion directa y significativa entre Cultura Organizacional en su
dimension consistencia y Gestion del Talento Humano en profesionales de salud del
Hospital Domingo Olavegoya, observandose que a medida que Cultura Organizacional
en la dimension consistencia es adecuada, entonces Gestion del Talento Humano es

excelente.

- Existe la relacion directa entre Cultura Organizacional en su dimension
adaptabilidad y Gestién del Talento Humano en profesionales de salud, donde a medida
que Cultura Organizacional se va deteriorando en la dimension adaptabilidad, también

aparece una gestion del talento humano deficiente.

- Existe la relacién directa entre Cultura Organizacional en su dimensién misién
y Gestion del Talento Humano en profesionales de enfermeria del Hospital Domingo
Olavegoya, observandose que a medida que se pierde el enfoque del trabajo en base a la
mision, Gestién del Talento Humano entra en deficiencia. En general, se concluye que
existe relacién directa y significativa entre cultura organizacional y Gestion del Talento
Humano en profesionales de salud, donde a mayor deterioro de Cultura Organizacional,

es mas deficiente Gestion del Talento Humano.
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RECOMENDACIONES

- A la direccion del hospital se le sugiere establecer estrategias de
fortalecimiento de Cultura Organizacional, teniendo en cuenta en su implicacion,
desarrollar el empoderamiento de los objetivos que persigue el hospital, asi como
desarrollar estrategias que faciliten el trabajo en equipo. Ademés de programar
actividades educativas que apunten al desarrollo de las capacidades de los profesionales

de la salud.

- Evaluar de manera frecuente el nivel de Cultura Organizacional a fin
de encontrar de manera oportuna las dificultades que genera el mantener una cima
agradable, basada en una cultura de respeto y trabajo mutuo, establecer lineas de
coordinacion permanente para la toma de decisiones. Asi mismo institucionalizar un plan
de mejora continuo en la practica de valores institucionales dirigido por un grupo de
expertos a fin de a optimar la valoracion al personal, reformar los procedimientos

laborales, los métodos de trabajo, la justicia en el trato, las oportunidades.

- Instar a los profesionales de la salud a asumir un compromiso en el
fortalecimiento y mejoramiento del bienestar laboral de todos los trabajadores y de la
institucion en general. Teniendo en cuenta el proposito de establecer una atencion de

calidad a los pacientes.

- Fortalecer los conocimientos de los profesionales de la salud sobre
vision y mision del Hospital Domingo Olavegoya, a fin de generar un compromiso

institucional.

108



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

1.- Mondy R, Noe R, Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson /

Prentice Hall. México. 2012

2.- Cano Z, Gestion del talento y la cultura de la organizacién. Analisis y definiciones.

México. 2015

3.-Denison D, Nieminen L, Kotrba L, Diagnosing organizational cultures: A
conceptual and empirical review of culture effectiveness surveys. Eur.

J. Work Organiz. Psychol. 23: 145-161.2014
4. - Chiavenato I, Gestioén del talento humano. México: McGraw Hill, 2009.

5.- Orozco B. Gestion del talento humano y cultura organizacional en los trabajadores
de salud del Hospital del Este Eva Peron, Leales, Tucuméan, Argentina.

2015

6.- Varela F, Analisis de “Gestion del Talento Humano” del sector farmacéutico de la

empresa Swiss & North Group S.A. Quito Ecuador. 2016.

7.- Guevara M, Aspectos de “Cultura Organizacional” en “Gestion del Talento
Humano” en el departamento de recursos humanos de la Clinica

Oftalmoloégica San Diego. México. 2014.

8.- Rodriguez F. Cultura Organizacional y su influencia en el desarrollo del Talento
Humano del Personal Asistencial de la Clinica El Rosario de Medellin,

Colombia, 2015

9.- Lomparte E. Gestion del talento humano y su relacién con “Cultura Organizacional”
en el personal de enfermeria del Centro Médico Naval (Tesis posgrado).
Lima Perui, 2016

10.- Condor M. Gestion del talento humano y compromiso organizacional del Servicio
de Neonatologia segun los profesionales de enfermeria de un Hospital
de Essalud de Lima, Pera, 2018.

11.- Angeles A. Gestion del talento humano y cultura organizacional en el area de

recursos humanos de la UGEL 06 (Tesis posgrado), Loma, 2016.

109



12.- EspinozaJ. Gestion del talento humano y su relacion con “Cultura Organizacional”
en las instituciones de educacion basica regular de la Policia Nacional

del Peru de la Regidén (Tesis posgrado), Callao, Lima, 2015.

13.- Rojas R, Vilchez S. gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazén De Jests —

Lima, Enero 2018.

14.- Hernandez Z. “Cultura Organizacional” y su relacion con el desempefio laboral

en el area de cirugia del Hospital I Naylamp-Chiclayo.2016.

15.- Schein E. La cultura empresarial y el liderazgo. Una visién dinamica. Plaza &
Janes Editores. P. 2008

16.- Hellriegel D., & Slocum, J. W. Comportamiento organizacional. México:

Thomson. 2009.

17.- Amords E. Comportamiento organizacional. en busca del desarrollo de ventajas

competitivas. Lambayeque. USAT. 2014

18.- Davis S. Cultura corporativa y Estrategia, dos piezas que deben ir juntas.

Management y Gestion, 2014.

19.-Robbins S. Comportamiento Organizacional: conceptos, controversias,

aplicaciones. México D.F.: Pearson Education. 2009

20.- Ouchi S, El desarrollo de “Cultura Organizacional, valores e historia, Trillas.
México. 2011.

21.- Davis K. Newstrom J. Comportamiento Humano en las Organizaciones,

Comportamiento Organizacional. Editorial McGraw Hill. 2007.

110



22.- Schuler R. Gestién estratégica de recursos humanos: vincular a las personas con

las necesidades del negocio. Dindmica Organizacional. 2012.

23.- Chiavenato I, Modelo de gestion del talento humano en las instituciones de salud,

2010.

24.- Cameron L, Quinn E, “Gestién del Talento Humano” y el Compromiso Docente

en las Instituciones Educativas

25.- Bohorquez A. La organizacion empresarial como sistema adaptativo complejo.

Revista Gerencial. Vol. 29 No. 127 Abr-Jun 2013.

26.- Bernal O. Impacto de la gestion humana en la estrategia de operaciones.

Universidad Nacional de Colombia. 2012

27.- Byars Ll, Rue L. Administracién de Recursos Humanos: Conceptos y
aplicaciones; Interamericana. México. 2010.

28.- Eslava E, Gestion de talento humano en las organizaciones.
Meéxico 2012.

29.- Milkovich G, Boudreau J, La eficiencia de “Gestién del Talento Humano™.

Venezuela .2012.
30.- Schuler R, El talento humano. México, 2012

31.- Castillo F, Importancia de “Gestion del Talento Humano™. (revista en Internet)
2010. (accesoll de agosto del 2015). Disponible
en:http://inversionenlainfancia.net/application/views/materiales/UPLA
D/ARCHIVOS DOCUMENTO/documento _documento file/3 infor
me_desnutricion.pdf

32.- Alles M, Desarrollo del Talento Humano Basado en competencias, (2*
ed.). México: Organizacion Panamericana de la Salud. 2014

33.- Arias E, Procedimiento para el analisis de gestion administrativa. Universidad

del Oriente. Anzoategui. Venezuela. 2016

35.- Bunge M.; La Investigacion Cientifica, sus Estrategia y su Filosofia. Ed Ariel.

2000

111



36.- Bernal, C.; Metodologia de la investigacion, Segunda Edicion, Editorial Pearson

Educacion. México. 2010.

37.- Hernandez R.; Fernandez C. y Baptista P.; Metodologia de la investigacion.
Tercera Edicion. Editorial McGraw-Hill. México. 2003

38.- Polit D. y Hungler, B.; Investigacion cientifica en ciencias de la salud. Cuarta
edicion Interamericana McGraw-Hill. Organizacién Panamericana de

la Salud. Washington. 2014

39.- Torres, B.; Metodologia de la Investigacion Cientifica. Cuarta edicion. Editorial
“San Marcos”, Lima-Pert. 2015
40.- Zaderey O y Bonavia T, “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”

2015.

41.- Universidad Peruana Los Andes, Reglamento del Comité de ética de Investigacion

de la Universidad Peruana Los Andes, 2019.

42.- Universidad Peruana Los Andes, Reglamento general de investigacion,

actualizado.2019

112



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA: CULTURA ORGANIZACIONAL EN RELACION A “GESTION DEL TALENTO HUMANO” EN
PROFESIONALES DE LA SALUD DEL HOSPITAL DOMINGO OLAVEGOYA, JAUJA. 2019

FROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIFOTESIS GENEFRAL VARIABLES MARCO
AMETODOLOGICD
TIFD Y NIVEL DE
¢Cuales e la relacion enfre “Cultura| Determimar la relacion entre “Cultura| Existerelacion directs v siznificativa entre cultra| «  YARIABLE.. | ESTUDIO:
Organizacional” v “Gestion del Talente| Orgamizaciomal” ¥ “Oestioe del Talento| argamizzciomal v “Gestion del Talesmto Humano” )
Humane” en profesionales de salod del Hospital | Humane” en profesionales de :zlud del| en profesiomales de salod del Hozpital Domingo Rl El estadio es aplicada,
Diomingo Olavegoya, Jagja 20197 Hozpital Dominga Olavegoya, Jaoja 2019, Olavegova de Jaogja, 2018 orzamizaciomal | relacional, transversal
con disefio
PROBLEMAS ESPECIFICOS DEJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ) correlacional
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POBLACION
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gn st dimenzion implicacion y “Gestion del| organizaciomal en  su  dimension | orgamizaciomal en su dimension implicacion y|  falemto humane =& o afamd u:ﬂp;;
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL EN RELACION A “GESTION DEL TALENTO HUMANO” EN PROFESIONALES DE LA SALUD DEL HOSPITAL
DOMINGO OLAVEGOYA, JAUJA. 2019

Variable Tipo de variable Definicion Conceptual Dimensiones indicadores Tipo de variable Escala de Medicion
VARIABLE 1: Por su posicicn en | “Indica que toda | Implicacion. Empoderamiento. Variable cualitativa Escala ordinal
Cultura la Hipdtesis | organizacion tiene una cultura Trabai z ordmnal
organizacional variable 1 tacita que les define a los SR o

empleados las normas de las Desarrollo de capacidades
conductas  aceptables o apec ’ - Totalmente enDesacuerdo Niveles de
mnaceptables. Con el tiempo la [FEo e Valores centraies - En desacuerdo -
mayor parte de los empleados - - Ni de acuerdoni en organizacional
comprenden la cultura de su Acuerdo. desacuerdo
organizacion, saben las reglas I - De acuerdo - Deteriorada
y valores los cuales deben ser Coordmacion. - Totalmente de acuerdo 60-140
aceptados para formar parte _ _ _ _ puntos.
de la organizacién”. Robbins. Adaptabilidad. Orientacion al cambio. - Regular: 140 -
220 puntos.
Orientacion al cliente. - Adecuada:
220-300
Aprendizaje organizativo. puntos
Mision. Direccion v propositos
estratégicos.
Metas v objetivos.
Vision.
VARIABLE 2: Por su posicion en | Es el conjunto de politicas y | Seleccion de personas  [Determinar el desempefio Escala ordmal:
Gestion del | 1a Hipotesis | practicas necesarias para [laboral. Variable cualitativa
talento humano variable 2 dirigir los aspectos de los | Capacitacién de personas[Describir las caracteristicas del| ordinal - Excelente:111 -
cargos gerensciales.. biente laboral. 1. Definitivamente en 150
mcon las personas desacuerdo - Bueno: 70 - 110
) recursos, mcluidos - — = — 2.Muy en desacuerdo - Deficiente: 30 - 69
e jeato, seleccifa. Desarrollo de personas Iden:tﬁc_ac_xon de motivos d:l % En deeacomtdo
capacitacion, recompensas y caracteristicas 4 De acuerdo

evaluacion de desempefio.
Chiavenato.

reclutamiento de personal.

5 Muy de acuerdo




ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE INSTRUMENTO

Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL EN RELACION A “GESTION DEL TALENTO HUMANO” EN PROFESIONALES DE LA SALUD DEL
HOSPITAL DOMINGO OLAVEGOYA, JAUJA. 2019

Variable Dimensiones items
VARIABLE 1: Implicacion. 1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su trabajo.
Cultura 2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacién.
organizacional 3 La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que se necesita

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.
5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algiin grado.

6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacion.

7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la direccion.

9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion.

10 El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion entre su trabajo v los objetivos de la organizacidn.

11 La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.

12 Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran constantemente

13 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros

14 La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva.

15 A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias para hacer el trabajo.

Consistencia.
16 Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17 Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto de practicas distintivas.

18 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos.
19 Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20 Existe un cédigo €tico que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.

21 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde todos ganen.
22 Este grupo tiene una cultura “fuerte™.

23 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24 A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

25 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

26 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27 Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva comun.

28 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacién.

29 Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien de otra organizacion.
30 Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

Adaptabilidad.
31 A forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32 Respondemos bien a los cambios del entorno.
33 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.




34 Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.
35 Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a menudo para introducir cambios.

36 Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a introducir cambios.
37 La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro entorno.

39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

41 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43 Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45 Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda™.

Misién.

46 Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48 Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.
49 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50 La orientacién estratégica de esta organizacién no me resulta clara.

51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53 La Direccidén nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55 Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

56 Tenemos una visién compartida de cémo sera esta organizacién en el futuro.

57 Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

58 El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo.

59 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a largo plazo.

VARIABLE 2:
Gestion del
talento humano

Seleccion de personas

1 Realiza sus labores con atencion a los detalles aplicando un razonamiento deductivo e inductivo.

. Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacién y espiritu de integracion.

. Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o fracaso.

. Tiene facilidad de comunicacién, colaboraciéon y cooperacion con otros profesionales de la salud.
Realiza sus labores educativas con cordialidad y con deseo de agradar a las personas.

. Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones.

. Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimiento profesionales o técnicos.
. Se le realizan pruebas de apruebas de aptitudes que miden el desempeiio.
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9. Se realiza pruebas de personalidad que muestran el temperamento y cardcter del personal
10. Realiza el papel que desempefiard en la institucion antes de ser seleccionado.

Capacitacion de personas

11. Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio.

12. Se realiza capacitaciones por especialidad en su institucion.

13. Recibe ayuda para mejorar su desempeiio laboral por parte de la duracion por parte de la direccion del Hospital.
14. Los profesionales de la salud son evaluados después de una capacitacion.

15. Los profesionales de la salud de su institucidn reaccionan positivamente ante sus evaluaciones.

16. Mejora su desempeiio cada vez que recibe una capacitacion.

17. Se le capacita en las nuevas tecnologias de informética y comunicacion.

18. La Institucién donde labora invierte recursos econémicos en su capacitacion.

19. El director capacita en su Hospital.

20. Se le proporciona conocimientos en procedimientos asistenciales de acuerdo a la tecnologia actual

Desarrollo de personas

21. Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion.

22. Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

23. Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

24. Asume cargos cada vez mas elevados cada vez mas elevados y complejos.

25. Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades.

26. Conoce y aplica nuevas tecnologias educativas.

27. Serealiza la rotacion permanente de cargos en su Hospital.

28. Ladireccion del Hospital les presta atencion a sus necesidades de desarrollo.

29. El director atiende las dificultades que se le presentan en su desempeifio docente en forma oportuna.
30. Se siente satisfecho en la labor que realiza en su Institucion.




ANEXO 4:
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION Y CONSISTENCIA DE SU APLICACI

CUESTIONARIO

Ficha técnica Idilberto Chiavenato para evaluar el Talento Humano

DATOS GENERALES

CODIGO DE ENCUESTADO: .....ccoirrunirieeinssnnrereieisssnnneeesesnneens

INSTRUCCIONES:

Se presenta un conjunto de preguntas, las cuales merecen que les dé una respuesta basada en su percepci
lo que debera marcar en solo una de las cinco alternativas de respuesta.

Definitivamente | Muyv en acuerdo | En desacuerdo | De acuerdo
PUNTAJE
Ne | iTEM 1 1213 (4|5
SELECCION DE PERSONAL
Realiza sus labores con atencion a los detalles aplicando un razonamiento
i deductivo e inductivo
Posee visién de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu de
integracion
2
Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion
o fracaso
3
Tiene facilidad de comunicacion, colaboracién y cooperacion con otros
4 profesionales de salud
Realiza sus labores asistenciales con cordialidad y con deseo de agradar a
5 las personas
Se le realiza entrevistas para evaluar sus comportamiento y reacciones
6
Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimiento
4 profesionales o técnicos
Se realizan pruebas de aptitudes que miden el desempefio
8
Se realiza pruebas de personalidad que muestran el temperamento y
9 caracter del personal
10 |Realiza el papel que desempeiiara en la institucion antes de ser seleccionado
CAPACITACION
11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio
12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su Hospital.
13 | Recibe ayuda para mejorar su desempeiio laboral por parte de la direccion
del hospital.
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PRESENTACION: La encuesta que Ud. Tiene a continuacién, sirve para conocer las caracteristicas y el n
“Cultura Organizacional” del Hospital Domingo Olavegoya de Jauja, los hallazgos nos conducirdn a est;
recomendaciones y aportes para mejorar los aspectos criticos que se pueda detectar y que dificultan un creci
adecuado de un buen nivel de cultura organizacional.

Datos generales:

Edads cooiessaonss Sexo: M () F() Profesion: .ccccceeeeveeeee RRass P TN .
Especialidads .coccccesasanossnsossmsonmersnennonssaeosnsssamisssnovess
Servicio en el que J1abora......ceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinens "
Totalmente en En desacuerdo | Nien acuerdo, De acuerdo Totalmente
desacuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
PUNTAJE
N° ITEM {2k 3 14 |8
DIMENSION 1: IMPLICACION O INVOLUCRAMIENTO
La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos
1 con su trabajo
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la
o mejor informacion
La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la
3 informacién que se necesita
Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo
4
La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el
5 mundo en algin grado
Se fomenta activamente la organizacion entre los diferentes grupos de
6 esta organizacion
74 Trabajar en el grupo es como formar parte de un equipo
8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el
peso en la direccién
9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacién
El trabajo se organiza de modo que cada persona entienda la relacion
10 entre su trabajo y los objetivos de la organizacion
La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si
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11

mismas

Las capacidades del “banquillo” ( los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente

12
El grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades
de sus miembros
13
La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de
14 ventaja competitiva
A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
15 habilidades necesarias para hacer el trabajo

DIMENSION 2: CONSISTENCIA

16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 | Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de
préacticas distintivas

18 | Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen la forma
en que nos conducimos

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas

20 | Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda
a distinguir lo correcto

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen

22 | Este grupo tiene un cultura “fuerte”

23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
claves

25 | Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de
hacer las cosas

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible
Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una

27 perspectiva comin

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta
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28

organizacion

29

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como
trabajar con alguien de otra organizacion

30

Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles
jerarquicos

DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD

31 | Laforma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar

32 | Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 | Adoptamos de forma continua nuevas y mejores formas de hacer las
cosas.

34 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35 | Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para
introducir cambios.

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros pacientes conducen
a menudo a introducir cambios.

37 | La informaciéon sobre nuestros pacientes influye en nuestras
decisiones.

38 | Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
pacientes.

40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los pacientes.

41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

45 | Nos aseguramos de que “la mano derecha’’ sepa lo que esta haciendo

la izquierda

DIMENSION 4: MISION

46

Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo

47

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones
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48

Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo

49 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro
50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara
51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir
52 | Los lideres fijan metas ambiciosas pero realistas
53 | Ladireccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar
54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
fijados
Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer
55 para tener existo a largo plazo
56 | Tenemos una vision compartida de cémo sera esta organizacion al
futuro
57 | Los lideres tienen una perspectiva a largo plazo
El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visiéon a
58 largo plazo
59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros
60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer

nuestra vision a largo plazo

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 5

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Se realizo la validez del “Cuestionario sobre cultura organizacional de Denison”, a través del juicio expertos por 05
profesionales de la salud, obteniéndose los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vailido 5 100,0
Excluido® 0 0

Total 5 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,813 60

El valor de alfa de Cronbach resultd el coeficiente de 0,813 por lo que se considera al instrumento como de “muy alta”
validez estadistica.

Se realizo la validez del “Cuestionario sobre Gestion del talento humano”, a través del juicio expertos por 05
profesionales de la salud, obteniéndose los siguientes resultados:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 5 100,0
Excluido® 0 0

Total 5 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,726 30

El valor de alfa de Cronbach resulto el coeficiente de 0,726 por lo que se considera al instrumento como de “marcada
alta” validez estadistica,
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DATA DE PROCESAMIENTO DE DATOS

ANEXO 6

1234567891011 1213 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70 71 72 73 74 75 76 77 78 79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90 91 92

145113333344 5 4 3 44333 444433433334333444334343343343333343434443333444445555445444444454454454544

252115444333 3 3 3 2234444444443 3343434343433344543344443443344344344445544444544444444545545454444

356115444433 3 43443 33443234434333344333334445444333543444433344334445454455544445444554454444424034

454224333334 44 3 33333344433333344434434344433344333343434343334443444555554445454454444555444455

555224443244 4 3 33 4443444344344344434443444333344233445444333434343444554454444445444445444444454

6438225444443 4 4 43 44 44344 343444344443 444333344344444434333434443433544444444434344443444344434434

761114455444 3 4 3 3 4454344544343 4433433444433334365444344543444344433455444444534434444445543444434

854114454444 5 4 4 4 35433 445445544445544454545444443443444454344554444455445444444544444324443454344

948114444444 4 3 55 4 4 44 445443344444 444544344443 34334444444445505444444 44443444433 344444444455445534
1056224445333 4 3 4 434343443 443444434344544445434443444434344344344334555444454444544334434444333334

1150223444343 3 4 43 444 434434334443 4443443434433443443343444344344334455554434443443444443554433343

1247224444444 4 55454 5544455455554454554555554554554455555545550550550544444444444444455454554558551455

1332222434335 4 4 333 44344343443344434434343344344344444443 1444344443 454443444444344444344433444234

1420124444244 4 2 4 2 4 4 4 2 444442412242 22442442442 2424444222244244244424442452332422444424424443542455

1525242222222 23222233 222332244222242222422223333432212232233232233332323344433343433333232333334

631241222211 1121111222222 22352331113443132723243433211142111223433444432722224222242222242224222S°5

1734112344343 5 2 2332 233233412443315321334322722223333212225222322333555554555511243332331133332222

1856114434344 4 3 43 34433 4435344433343 4455434443334355434443334344433444444434433333433334434333433

1951224433344 4 4 43345543 4443444334443443344433444333444343444334433444454444433343433334333444433

2028234433434 3 4 444343 334343334533444343332343334443334345324343444444334343234333344334434344433

2136225444444 3 4 3 4 43 333334344504444344434444343354554553443444433433445445555444345455543344444433

2247113334444 4 4 4544433344533 444443334433334333444544443333434444434444444343332443333343433443433

2333253454454 4 4 3 4 43453 44544334444234444434444445454434445544355354454554555534445545445444443143°5

2439224344434 4 3 4 4 44443 34443444434444443344434444344443344444455434443444445433444443434134243344

2551263445445 4 454 4445454433 444334445444434344445454434445544455345454554555543445545445444434445

2631264445444 3 3 4 4 454533 4444345544444344443445544344443344344355454445444544434444544344444343444

2735223454444 5 4 4 454 45344544 4334434444443 44434445444434445544455434454554554434445545445444433445

2835114535444 3 4 4 454 4434454533 44434444443444345454444344445444554453445545544344455444504444344345

2948214535445 4 4 3 4434534454533 444234444434444344545443444455455443445455455543444553544544443344°5

3038123344454 4 3 4 4 44 45445444544433445444434444544344444544454455434453444344544434444545444544455

3160224544454 4 5 4 54 4343434443 444444444434434454544544454434344554453445544544344455444544443443245

3232224535445 4 4 3 343452425442 24444124444344443445453434444554455254454554455524445535445444444345

3340114544544 4 3 4 3 4455 34443444433 445444434344545445444444434436554443434444544344454544444344434245

3430143434334 453343 43334443344433343434434433343443434424333433243434443333443343443434434443344

3529174434443 4 3 43 4 44443 434355444454 343434343444 4443543444444455555443444344443434433333334433443

3653225554444 3 4 433 434554444344434544344344444455434444443454444443444334443433333354433444444444

3735225445444 3 3 4 3 44343443543 444434345444444345433444434334345434345554544444445445344444445344434

3844264444444 4 2 4 4 4 4 43 24444443 4445324445442444454254544424445445454444442 22244444452 2434454444435

3937264445444 3 3 4 4 4 4 3 43 4444434354443 4444444434444244444344445443344444454444444544434444444454444

4051224445444 4 2 4 4 3 44 24442 44542443443 3444324424442544444 24444444442 44445444244434442 2334444444424

4129132234443 4 2 4 4 44434443 443444444343443424424543444454244404434442444454443442244522323444443314

4232134445444 4 4 454 4433444543 44443444544445445444245435534444455444454554444444453533434444455334

4331125444554 4 4 54 4453 2343445444543 34444454442451 2444355 244544554545 44554444444454544445444455445

4426224334544 4 3 4 4 434 4434414441441 444444244241444143444444134441441444445253455554455544554454445

4540282352435 253 2343 25441444544443442444444444444444444444 44443 4444444444444444445556544444444444

438114544444 4 553 343 23 44244442444444454244443453454434423434444234543555555453354533345544353334

4754224454445 4 3 3 455 43 344345443 444445434444444544343444445444455444445454445455555054443443444443°5

4866225445555 55454 4533343545435543354443544434572344445555554555554555555444444455544445555555445

4925292224242 3 3 244243433 444344444433 3445444444443 443344333223324324424444433372244422323434443333

5041264545454 4 3 4 4 3 445 3434434444433 44444344443445454434444554455354454544314524445535445444433445

5134144545445 4 4 3 3 43 4534434434443 44344443444334454444344445544553544545545555724445535445444433445

5227224444344 4 4 4 4 3 4 43 443343442 344434444324444444433444424343 4434444444444 422342344444443334444244

5357124434434 4 2 4 4 4 4 34224442422 224222222244444442444422243434422424424444232444242222222222222222

5436114444424 2 4 4 2 2 43 42 2442 2422224222222 242444442 44442 224242442242 442444422 24442 42444244424242224

5535222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

5636112422222 2 2 222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

5748212422222 2 2 2 22222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

5838122422222 222222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

5960222422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6032222422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6140112422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6230142422222 2 2 222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6320172422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6453222422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6535222422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6644262422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6737262422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6851222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

6920132422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7032132422222 2 2 222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7131122422222 2 2 2 2222222 2422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7226222422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7340282422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7438112422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7554222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7666222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7725292422222 2 222222222242 2222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7841262422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

7934142422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8027222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

815122422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8235222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8336112422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8448212422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8538122422222 2 22222 22222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8660222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8732222422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8840112422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

8930142422222 2 2222222 222422222222422222222224222222222242222222422222222222222222222222222222222

9020173333344 52222222 222422222222422222222224222222222242222222422444445555445444444454454454544

9153225444333 333223 44444444433343434343433344543344443443344344344445544444544444444545545454444

9235225444433 3 43 44333443 234434333344333334445444333543444433344334445454455544445444554454444444

9344264333334 4 4333 333344433333344434434344433344333343434343334443444555554445454454444555444455

9437264443244 4 3 3 3 44434443443 44344434443444333344233445444333434343444554454444445444445444444454

9551225444443 4 4 4 3 4 4 44 3443434443 44443444333344344444434333434443433544444444434344443444344434434

9620134455444 3 4 3 3 4454344544343 443343344443333435444344543444344433455444444534434444445543444434

9732134454444 5 4 4 435433 4454455444455444545454444434434444543445544444554454444044544444344434543434

9831124444444 4 3 554444445443 344444444544344443343344444444455544444444443444433344444444455445534

9926224445333 4 3 443 434344344344443434454444543444344443434434434433455544445444454433443444433334

1040283444343 3 4 4344443 443433444344434434344334434433434443443443344555654434443443444443554433343

1254222434335 4 4 3 3344344343443 34443443434334434434444444314443444434544434444443444443444334244234

0366224444244 4 2 4 2 4 44 24 444424122422 244244244224244442222442442444 24442 452332422444424424443542455

0425292222222 2322223322 233224422224222242222333343221223223323223333237233444333243433333232333334

0541261222211 112 11112 2222222352331113443132232434332111421112234334444372222242222422222422242225

0634142344343 5 2233223323341 244331532133432222223333212225222322333555554555511243332331133332222

0727224434344 4 3 433 4433 44353444333434455434443334355434443334344433444444434433333433334434333433

1857124433344 4 4 433 4554344434443 34443443344433444333444343444334433444454444433343433334333444433

1936114433434 3 444 4 343 334343334533444343332343334443334345372434344444433434372 3433334433443 4344433

1036225444444 3 4 3 44 333333434454 444344434444343354554553443444433433445445555444345455543344444433

1147113334444 4 4 45 4443 334453344444333443333433344454444333343444443444444434333443333343433443433

11233253454454 4 4 3 443453 4454433444423 44444344444454544344455443553544545545550534445545445444443435

11339224344434 4 3 4 44 444334443 444434444443344434444344443344444455434443444445433444443434134243344

1451263445445 4 4 5 4 4 4 45454433 4443344454444343444454544344455444553454545545550543445545445444434445
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ANEXO 7 RESULTADOS ESTADISTICOS

Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido 25 4 3.5 3.5 35
26 3 2,6 2,6 6,1
27 3 2,6 2,6 8,8
28 1 9 9 9,6
29 7 6,1 6,1 15,8
30 3 2,6 2,6 18,4
31 5 4,4 4,4 22,8
32 7 6,1 6,1 28,9
33 2 1,8 1,8 30,7
34 4 3.5 3,5 34,2
35 6 53 5.3 39,5
36 7 6,1 6,1 45,6
37 3 2,6 2,6 48,2
38 6 5,3 5.3 53,5
39 2 1,8 1,8 55.3
40 6 5.3 5.3 60,5
41 3 2,6 2,6 63,2
44 3 2,6 2,6 65,8
45 1 9 9 66,7
47 3 2,6 2,6 69,3
48 5 4,4 4,4 73,7
51 6 53 53 78,9
52 1 b2 9 79.8
53 3 2,6 2,6 82,5
54 5 4,4 4,4 86,8
55 1 K. 9 87,7
56 3 2,6 2,6 90,4
57 3 2,6 2,6 93,0
59 1 59 9 93,9
60 3 2,6 2,6 96,5
61 1 9 b 97,
66 3 2,6 2,6 100
Total 114 100,0 100
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Sexo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido M 46 40,4 40,4 40,4
F 68 59,6 59,6 100,0
Total 114 100,0 100,0
Profesién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Meédico cirujano 24 21,1 21,1 21,1
Lic. Enfermeria 52 45,6 45,6 66,7
Psicélogo 7 6,1 6,1 72,8
Odontéloga 8 7,0 7,0 79,8
Quimico Farmacéutico 2 1,8 1,8 81,6
Obstetra 12 10,5 10,5 92,1
Tecnologia Médica 3 2,6 2,6 94,7
Nutricionista 3 2,6 2,6 97.4
Meédico Tecnodlogo 3 2,6 2,6 100,0
Total 114 100,0 100,0
La mayoria de los miembros de este grupo estin muy comprometidos con su trabajo
Frecuencia| Porcentaje| Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 44 38,6 38,6 40,4
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 13 11,4 11,4 51,8
De acuerdo 43 37.7 37,7 89,5
Totalmente de acuerdo 12 10,5 10,5 100,0
Total 114 100,0 100,0
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacién
Frecuencia Porcentaje| Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 6 33 5,3 5,3
Ni en acuerdo/Ni en 13 11,4 11,4 16,7
desacuerdo
De acuerdo 86 75,4 75,4 92,1
Totalmente de acuerdo 9 7.9 7.9 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Las informaciones comparten ampliamente y se puede conseguir la informacion que se necesita

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,3 54.4
De acuerdo 42 36,8 36,8 91,2
Totalmente de acuerdo 10 8.8 8,8 100,0
Total 114 100,0 100,0
Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 10 8.8 8,8 439
De acuerdo 47 41,2 41,2 85,1
Totalmente de acuerdo 17 14,9 14,9 100,0
Total 114 100,0 100,0
La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algiin grado
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 44 38,6 38,6 38,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 20 17,5 17,9 56,1
De acuerdo 46 40,4 40,4 96,5
Totalmente de acuerdo 4 3.3 3,5 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta organizacién

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 38 333 333 35,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 17 14,9 14,9 50,0
De acuerdo 50 43,9 43,9 93,9
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,1 100,0
Total 114 100,0 100,0
Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 38 333 33,3 35.1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 14 12.3 12,3 474
De acuerdo 50 43,9 43,9 91,2
Totalmente de acuerdo 10 8.8 8,8 100,0
Total 114 100,0 100,0
Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la direccién
Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 39 34,2 34,2 36,0
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 18 15,8 15,8 51,8
De acuerdo 47 41,2 41,2 93,0
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7,0 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vali Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
do En desacuerdo 43 377 37,7 39,5
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 24 211 211 60,5
De acuerdo 38 33,3 33,3 93,9
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,1 100,0
Total 114 100,0 100,0
El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacién entre su trabajo y los
objetivos de la organizacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 41 36,0 36,3 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 24 21,1 21,2 57,5
De acuerdo 40 35.1 35,4 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7s1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 42 36,8 372 38,9
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 26 22,8 23,0 61,9
De acuerdo 36 31,6 31,9 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran

constantemente
Frecuencia Porcentaje |Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente 3 18 1.8 18
en desacuerdo
En desacuerdo 39 34,2 34,5 36,3
Ni en acuerdo/Ni en
P 20 17,5 17,7 54,0
De acuerdo 47 41,2 41,6 95,6
Totalmente de acuerdo 5 4,4 4,4 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
El grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus miembros
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1.8 1,8 1,8
En desacuerdo 39 34,2 34,5 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 53,1
De acuerdo 49 43,0 43,4 96,5
Totalmente de acuerdo 4 3.5 3.5 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja competitiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 36 31,6 31,9 33,6

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 20 175 177 51,3

De acuerdo 46 40,4 40,7 92,0
Totalmente de acuerdo 9 7.9 8,0 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias para hacer

el trabajo
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 41 36,0 36,3 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo| 33 28,9 29,2 65,5
De acuerdo 23 20,2 20,4 85,8
Totalmente de acuerdo 16 14,0 14,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Los lideres y directores practican lo que pregonan
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 43 37.9 38,1 38,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 41 36,0 36,3 74,3
De acuerdo 27 23.7 239 98,2
Totalmente de acuerdo 2 1,8 1,8 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 42 36,8 37,2 372
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 17 14,9 15,0 522
De acuerdo 51 44,7 45,1 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2.7 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos conducimos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 39 34,2 34,5 34,5
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 12 10,5 10,6 45,1
De acuerdo 59 51,8 522 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 29 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
lgnorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 6 5.3 5.3 6,2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 24 211 21,2 274
De acuerdo 70 61,4 61,9 89.4
Totalmente de acuerdo 12 10,5 10,6 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 37 32,5 32,7 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 15 13,2 13,3 46,9
De acuerdo 51 44,7 45,1 92,0
Totalmente de acuerdo 9 7,9 8,0 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones donde

todos ganen
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 42 36,8 372 38,9
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 26 22,8 23,0 61,9
De acuerdo 40 35.1 35,4 97.3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2.7 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Este grupo tiene una cultura “fuerte”

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 41 36,0 36,6 36,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 30 26,3 26,8 63,4
De acuerdo 33 28,9 29.5 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7.0 7,1 100,0
Total 112 98,2 100,0
Perdidos Sistema 2 1,8
Total 114 100,0

Nos resulta ficil lograr el consenso, atin en temas dificiles

Porcenta
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido je
acumula
do
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo BT 32,5 32,7 34,5
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 20 17.5 17.7 522
De acuerdo 46 40,4 40,7 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7,1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 .9
Total 114 100,0
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Nos resulta facil lograr el consenso, aiin en temas dificiles

Porcentaj
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido e
acumulad
0
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 37 32,5 32,7 34,5
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 20 17,5 173 522
De acuerdo 46 40,4 40,7 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7.1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 41 36,0 36,3 372
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 14 12,3 12,4 49,6
De acuerdo 52 45,6 46,0 95,6
Totalmente de acuerdo 5 4,4 4.4 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 42 36,8 372 37,2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,5 56,6
De acuerdo 42 36,8 372 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido |  Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 38 33,3 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 25 21,9 22,1 55,8
De acuerdo 48 42,1 42,5 98,2
Totalmente de acuerdo 2 1,8 1,8 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Es sencillo coordinara proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacién

Frecuencia |  Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2.7 2.7
En desacuerdo 8 7,0 7,1 97
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 26,5
De acuerdo 75 65,8 66,4 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7.1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Las personas de diferentes grupos de esta organizacién tienen una perspectiva comiin

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido|  Porcentaje acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 3 2,6 2.7 2,7
En desacuerdo 39 342 34,5 372

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,5 56,6

De acuerdo 48 42,1 42,5 99,1
Totalmente de acuerdo 1 9 9 100,0

Total 113 99.1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien de otra

organizacion
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| Porcentaje acumulado

Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 40 35,1 35,4 372

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 26 22,8 23,0 60,2

De acuerdo 42 36,8 37.2 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2.7 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Existe una buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 40 351 35,4 37,2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo, 16 14,0 14,2 513
De acuerdo 48 42,1 42,5 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar
Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 39 34,2 34,5 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 17 14,9 15,0 51,3
De acuerdo 49 43,0 43,4 94,7
Totalmente de acuerdo 6 5.3 9.3 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Respondemos bien a los cambios del entorno.

Frecuencia| Porcentaje| Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 40 35,1 354 354
Ni en acuerdo/Ni en 11 9.6 9,7 45,1
desacuerdo
De acuerdo 57 50,0 50,4 95,6
Totalmente de acuerdo 5 4,4 4,4 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 ,9
Total 114 100,0
Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.
Frecuencia| Porcentaje| Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido En desacuerdo 38 33,3 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en 21 18,4 18,6 52,2
desacuerdo
De acuerdo 47 41,2 41,6 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.
Frecuencia| Porcentaje| Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 38 33.3 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 32 28,1 28,3 61,9
De acuerdo 40 35,1 354 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 27 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir cambios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 39 34,2 34,5 36,3

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 27 23.7 23,9 60,2

De acuerdo 39 34,2 34,5 94,7
Totalmente de acuerdo 6 5,3 5.3 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9,
Total 114 100,0

Los comentarios y recomendaciones de nuestros pacientes conducen a menudo a introducir cambios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 44 38,6 38,9 38,9
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 16 14,0 14,2 53,1
De acuerdo 50 43,9 44,2 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2,7 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
La informacion sobre nuestros pacientes influye en nuestras decisiones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 41 36,0 36,3 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 16 14,0 14,2 50,4
De acuerdo 50 43,9 44,2 94,7
Totalmente de acuerdo 6 53 5.3 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdido Sistema
1 9
s
Total 114 100,0
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Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro entorno

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 42 36,8 37.2 372
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 21 18,4 18,6 55,8
De acuerdo 50 43,9 44,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los pacientes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 39 9
En desacuerdo 74 6,1 6,2 71
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 37 32,5 327 39,8
De acuerdo 60 52,6 53,1 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7,1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 ,9
Total 114 100,0
Fomentamos el contacto directo de nuestra | gente con los pacientes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 38 33,3 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 21 18,4 18,6 522
De acuerdo 45 39,5 39,8 92,0
Totalmente de acuerdo 9 79 8,0 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 ,9
Total 114 100,0
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Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 38 33,3 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 8 7,0 7,1 40,7
De acuerdo 57 50,0 50,4 91,2
Totalmente de acuerdo 10 8,8 8.8 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 37 32.5 32,7 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 50,4
De acuerdo 41 36,0 36,3 86,7
Totalmente de acuerdo 15 13,2 13,3 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Muchas ideas “se pierden por el camino”
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 41 36,0 36,3 37,2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 29 254 25,7 62,8
De acuerdo 38 333 33,6 96,5
Totalmente de acuerdo 4 35 35 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 34 29,8 30,1 30,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 16 14,0 14,2 442
De acuerdo 45 39,5 39,8 84,1
Totalmente de acuerdo 18 15,8 15,9 100,0
Total 113 99:1 100,0
Perdido Sistema 1 9
Total 114 100,0
Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que est haciendo la izquierda
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 36 31,6 32,4 324
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 24 21,1 21,6 54,1
De acuerdo 48 42,1 43,2 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2,7 100,0
Total 111 97,4 100,0
Perdido Sistema 3 2,6
Total 114 100,0
Esta organizacién tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 42 36,8 37.2 37.2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 13 11,4 11,5 48,7
De acuerdo 50 43,9 44,2 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 7,1 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones
15H

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 6 5.3 53 53
En desacuerdo 38 333 33,6 38,9

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 23 20,2 20,4 59,3

De acuerdo 42 36,8 37.2 96,5
Totalmente de acuerdo 4 3.5 3.5 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 39
Total 114 100,0

Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1.8
En desacuerdo 42 36.8 37,2 389
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 55,8
De acuerdo 41 36,0 36,3 92,0
Totalmente de acuerdo 9 7.9 8,0 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Esta organizacién tiene una clara estrategia de cara al futuro
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 42 36,8 372 38,9
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 14 12,3 12,4 51,3
De acuerdo 47 41,2 41,6 92,9
Totalmente de acuerdo 8 7,0 sl 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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La orientacién estratégica de esta organizacién no me resulta clara

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 9 7,9 8,0 8,0
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 15 13:2 13,3 21,2
De acuerdo 86 75.4 76,1 97,3
Totalmente de acuerdo 3 2,6 2,7 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 39
Total 114 100,0
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 39 34,2 34,5 36,3
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,5 55,8
De acuerdo 35 30,7 31,0 86,7
Totalmente de acuerdo 15 13,2 13,3 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Los lideres fijan metas ambiciosas pero realista
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 2.6 2.7 2.7
En desacuerdo 40 35,1 35,4 38,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 54,9
De acuerdo 40 35.1 354 90,3
Totalmente de acuerdo 11 9,6 9,7 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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La direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vilido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 40 35,1 35,4 37,2

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,5 56,6

De acuerdo 37 32,5 32.7 89,4
Totalmente de acuerdo 12 10,5 10,6 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 2 1.8 1,8 1,8
En desacuerdo 37 32.5 32.7 34,5

Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 12 10,5 10,6 45,1

De acuerdo 56 49,1 49,6 94,7
Totalmente de acuerdo 6 53 5.3 100,0

Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Las personas de esta organizacién comprenden lo que hay que hacer para tener existo a

largo plazo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 40 35,1 35,4 35,4
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 25 21,9 22,1 575
De acuerdo 41 36,0 36,3 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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Tenemos una vision compartida de co6mo sera esta oEimizacién al futuro

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 40 35.1 35.4 35,4
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 15 13;:2 13,3 48,7
De acuerdo 33 28,9 29,2 71,9
Totalmente de acuerdo 25 21,9 221 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 41 36,0 36,6 36,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 15 13,2 13,4 50,0
De acuerdo 31 27.2 277 LT
Totalmente de acuerdo 25 21,9 22,3 100,0
Total 112 98,2 100,0
Perdidos Sistema 2 1,8
Total 114 100,0
Nuestra visiéuenera entusiasmo y motivacion entre nosotros
Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido En desacuerdo 38 333 33,6 33,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 32 28,1 28,3 61,9
De acuerdo 31 27.2 27,4 89,4
Totalmente de acuerdo 12 10,5 10,6 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
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El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo

Frecuenci
a Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 5 4,4 4,4 4.4
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 19 16,7 16,8 21,2
De acuerdo 85 74,6 752 96,5
Totalmente de acuerdo 4 3,5 3,5 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo con comprometer nuestra visién a largo plazo

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 37 325 327 33,6
Ni en acuerdo/Ni en 30 26,3 26,5 60,2
desacuerdo
De acuerdo 38 33,3 33,6 93,8
Totalmente de acuerdo 7 6,1 6,2 100,0
Total 113 99.1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
Realiza sus labores con atencion a los detalles aplicando un razonamiento deductivo e
inductivo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 30,7 30,7 30,7
Ni en acuerdo/Ni en ) 4.4 4.4 35,1
desacuerdo
De acuerdo 66 57,9 57,9 93,0
Muy de acuerdo 8 7,0 7,0 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacién y espiritu de integracién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 37 325 32,5 32,5
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo| 3 2,6 2,6 35,1
De acuerdo 5l 44,7 44,7 79,8
Muy de acuerdo 23 20,2 20,2 100,0
Total 114 100,0 100,0
Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracién o fracaso
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en
6 5.3 53 40,4
desacuerdo
De acuerdo 48 42,1 42,1 82,5
Muy de acuerdo 20 17,5 175 100,0
Total 114 100,0 100,0
Tiene facilidad de comunicacién, colaboracién y cooperacion con otros profesionales de
salud
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 35 30,7 30,7 30,7
Ni en acuerdo/Ni en
5 4,4 4.4 35,1
desacuerdo
De acuerdo 45 39,5 39,5 74,6
Muy de acuerdo 29 25,4 254 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Realiza sus labores educativas con cordialidad y con deseo de agradar a las personas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 37 32,5 325 32,5
Ni en acuerdo/Ni en
5 44 4.4 36,8
desacuerdo
De acuerdo 39 34,2 34,2 71,1
Muy de acuerdo 33 28,9 28,9 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se le realiza entrevistas para evaluar sus comportamiento y reacciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en
7 6,1 6,1 41,2
desacuerdo
De acuerdo 58 50,9 50,9 92,1
Muy de acuerdo 9 7,9 79 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimiento profesionales o
técnicos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 41 36,0 36,0 36,0
Ni en acuerdo/Ni en
10 8,8 8.8 44,7
desacuerdo
De acuerdo 43 37,7 37,7 82,5
Muy de acuerdo 20 17,5 17,5 100,0
Total 114 100,0 100,0

152




Se realizan pruebas de aptitudes que miden el desempeiio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Definitivamente
1 9 9 9
en desacuerdo
Muy en desacuerdo 39 34,2 34,2 351
Ni en acuerdo/Ni en
10 8.8 8.8 43,9
desacuerdo
De acuerdo 39 34,2 34,2 78,1
Muy de acuerdo 25 21,9 21,9 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se realiza pruebas de personalidad que muestran el temperamento y caricter del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 44 38,6 38,6 38,6
Ni en acuerdo/Ni en
7 6,1 6,1 44,7
desacuerdo
De acuerdo 42 36,8 36,8 81,6
Muy de acuerdo 21 18,4 18,4 100,0
Total 114 100,0 100,0
Realiza el papel que desempeiiara en la institucion antes de ser seleccionado
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en
3 2,6 2,6 37,7
desacuerdo
De acuerdo 53 48,2 48,2 86,0
Muy de acuerdo 16 14,0 14,0 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Definitivamente
2 1,8 1,8 1,8
en desacuerdo
Muy en desacuerdo 40 35,1 35,1 36.8
Ni en acuerdo/Ni en
29 25,4 254 62,3
desacuerdo
De acuerdo 40 35.1 35,1 97,4
Muy de acuerdo 3 2,6 2,6 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se realiza capacitaciones por especialidad en su Institucién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vilido Definitivamente
2 1,8 1,8 1,8
en desacuerdo
Muy en desacuerdo 41 36,0 36,0 3.7
Ni en acuerdo/Ni en
20 17,5 17:5 553
desacuerdo
De acuerdo 45 39,5 39,5 94,7
Muy de acuerdo 6 5.3 d.3 100,0
Total 114 100,0 100,0
Recibe ayuda para mejorar su desempeifio laboral por parte de la direccién de la
institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 44 38,6 38,6 38,6
Ni en acuerdo/Ni en
20 17.5 17,5 56,1
desacuerdo
De acuerdo 46 40,4 40,4 96,5
Muy de acuerdo 4 3.5 3:5 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Los profesionales de salud son evaluados después de una capacitacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 37 32.5 32,5 32.5
Ni en acuerdo/Ni en
10 8,8 8,8 41,2
desacuerdo
De acuerdo 55 48,2 48,2 89,5
Muy de acuerdo 12 10,5 10,5 100,0
Total 114 100,0 100,0
Los profesionales de salud de su institucion reaccionan positivamente antes sus
evaluaciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 39 34,2 34,2 34,2
Ni en acuerdo/Ni en
17 14,9 14,9 49,1
desacuerdo
De acuerdo 38 33,3 333 82,5
Muy de acuerdo 20 17,5 17,5 100,0
Total 114 100,0 100,0
Mejora su desempefio cada vez que recibe una capacitacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 36 31,6 31,6 31,6
Ni en acuerdo/Ni en
7 6,1 6,1 37,7
desacuerdo
De acuerdo 48 42,1 42,1 79,8
Muy de acuerdo 23 20,2 20,2 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Se le capacita en las nuevas tecnologias de informdtica y comunicacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 44 38,6 38,6 38,6
Ni en acuerdo/Ni en
21 18,4 18,4 57,0
desacuerdo
De acuerdo 39 34,2 34,2 91,2
Muy de acuerdo 10 8.8 8.8 100,0
Total 114 100,0 100,0
La institucion donde labora invierte recursos econémicos en su capacitacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 43 37,7 38,1 38,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 18 15,8 15,9 54,0
De acuerdo 39 34,2 34,5 88,5
Muy de acuerdo 13 11,4 11,5 100,0
Total 113 99,1 100,0
Perdidos Sistema 1 9
Total 114 100,0
El director capacita en su Institucion Educativa
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 39 34,2 34,2 34,2
Ni en acuerdo/Ni en 20 17,5 17,5 51,8
desacuerdo
De acuerdo 44 38,6 38,6 90,4
Muy de acuerdo 11 9,6 9,6 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Se le proporciona conocimiento técnico pedagégico

Frecuencia Porcentaje [ Porcentaje valido|  Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 42 36,8 36,8 36,8
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 21 18,4 18,4 353
De acuerdo 45 39,5 39,5 94,7
Muy de acuerdo 6 5.3 5.3 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se le brinda oportunidades de superacién en su institucion
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido|  Porcentaje acumulado
Valido Definitivamente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
Muy en desacuerdo 38 33,3 333 35.1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 14 12.3 12,3 474
De acuerdo 39 34,2 34,2 81,6
Muy de acuerdo 21 18,4 18,4 100,0
Total 114 100,0 100,0
Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad
Frecuencia Porcentaje [ Porcentaje valido[ Porcentaje acumulado
Vilido Definitivamente en desacuerdo 4 3.5 3:5 3.5
Muy en desacuerdo 38 33,3 33,3 36,8
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 8 7,0 7,0 43,9
De acuerdo 51 44,7 44,7 88,6
Muy de acuerdo 13 11,4 11,4 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 39 34,2 34,2 34,2
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 22 19,3 19,3 53.5
De acuerdo 40 35,1 35,1 88,6
Muy de acuerdo 13 11,4 11,4 100,0
Total 114 100,0 100,0
Asume cargos cada vez mas elevados y complejos
Frecuencia Porcentaje [ Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 40 35,1 35,1 35,1
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 15 13,2 13,2 48,2
De acuerdo 50 43,9 43,9 92,1
Muy de acuerdo 9 7,9 7,9 100,0
Total 114 100,0 100,0
Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades
Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Vialido Muy en desacuerdo 41 36,0 36,0 36,0
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 12 10,5 10,5 46,5
De acuerdo 54 474 474 93,9
Muy de acuerdo 7 6,1 6,1 100,0
Total 114 100,0 100,0
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Conoce y aplica nuevas tecnologl’as educativas

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 36 31,6 3L6 31,6
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 20 17.5 17,5 49,1
De acuerdo 44 38,6 38,6 87,7
Muy de acuerdo 14 12,3 12,3 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se realiza la rotacién permanente de £argos en su institucion
Frecuencia Porcentaje [ Porcentaje valido|  Porcentaje acumulado
Valido Muy en desacuerdo 43 377 377 37.9
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 25 21,9 21,9 59,6
De acuerdo 39 34,2 342 93,9
Muy de acuerdo 7 6,1 6,1 100,0
Total 114 100,0 100,0
La direccién de LE. le presta atencion a sus necesidades de desarrollo
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido|  Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 43 377 377 37,7
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 18 15,8 15,8 53,5
De acuerdo 49 43,0 43,0 96,5
Muy de acuerdo 4 3,5 35 100,0
Total 114 100,0 100,0
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El director atiende las dificultades que se le presentan en su desempeiio docente en forma oportuna

Frecuencia|  Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido  Definitivamente en desacuerdo 1 9 9 9
Muy en desacuerdo 42 36,8 36,8 31,7
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 29 254 25,4 63,2
De acuerdo 33 28,9 28.9 92,1
Muy de acuerdo 9 7.9 7.9 100,0
Total 114 100,0 100,0
Se siente satisfecho en la labor que realiza en su institucion
Frecuencia | Porcentaje [  Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vilido Muy en desacuerdo 38 333 33,3 333
Ni en acuerdo/Ni en desacuerdo 14 12,3 12,3 45,6
De acuerdo 36 31,6 31,6 77.2
Muy de acuerdo 26 22,8 22,8 100,0
Total 114 100,0 100,0
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ANEXO 8. CARTA DE SOLICITUD

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

“ANODELA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"
Huancayo, 05 de noviembre del 2019
OFICIO N° 0437-EPE-FCS-UPLA-2019 [ —————
. Sefior: CARGﬁi
DR. DANNY ESTEBAN QUISPE
Director del Hospital Domingo Olavegoya de Jauja

Ciudad. -

ASUNTO: SOLICITO AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
EVALUACION (ENCUESTAS) EN EL HOSPITAL NACIONAL
“DOMINGO OLAVEGOYA DE JAUJA"

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la vez hacer de su
conocimiento que la Srta. bachiller de enfermerfa: GOMEZ MEZA MIRZA NITA, debe
realizar la aplicacion de instrumentos de evaluacion (encuestas) en el Hospital que usted
dignamente dirige, en merito a su Proyecto de Tesis denominado “CULTURA
ORGANIZACIONAL EN RELACION A LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
PROFESIONALES DE SALUD DEL HOSPITAL DOMINGO OLAVEGOYA JAUJA 2019,
aprobado con Resolucion N° 2282-DFCC.SS.-UPLA-2019 de fecha 26.08.2019 por lo que
solicito se gestione a través de su Despacho la autorizacién correspondiente.,

Sin otro particular y esperando la atencion que brinde al presente, me suscribo de usted,
expresandole las muestras de mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

5. UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias de la Salud
scuela Profesional de Enfermeria

g

Mg. TANIA LUZ VILCHEZ CUEVAS

TLVC/Monica

_ ~ION RED DE SALUD JAUJA
Directora Ty A mE
IreAiie U gis!
LEY k" 27444
REG. DOC... . LE(3SST .. FOLOE:.. 02 __.
i 7
. REC.EMP... 26U L2 . womn... 1108
2282 -DFCC.SS.-UPLA de fecha 26 de agosto del 2019 §
Van {02) Folios el --Q-&w-%fg-» ..... ."’mk:-___"é _____

AV. MARTIRES DEL PERIODISMO N° 2060 CHORRILLOS
TELEFONG: 218594 ANEXO 107
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ANEXO: 9 CONSTANCIA DE HABER REALIZADO

Ji

ez s

“Ano de la Universalizacion de la Salud”

Los que suscriben, otorgan;

CONSTANCIA:

Que, la Srta.: GOMEZ MEZA MIRZA NITA, alumna de la Universidad
“Peruana los Andes”, realizd la aplicacidn de instrumentos de evaluacion
[encuesta) en el Hospital “Domingo Olavegoya”-Jauja, denominado
“CULTURA ¢ JACIONAL EN RELACION A LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO ¢ JFESIONALES DE LA SALUD- HDOJ-2019", del 11 al 22 de
noviembre de 9.

N

senfe, a solicitud de la interesada para los fines que

Se expide I
crea cony

Jauja, 25 de noviembre del 2019.

C.c Archive
DEQ/BBCG

Jr. San Martin N 1153 Teléfono 064 — 362007 Anexo 259 — Fax Anexo 204

website: redsaludioujigob.pe  e-mail: utesjauja'a gmail.com
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ANEXO: 10 CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

e
A & S
Yo .. KOM Pm—F Kb)ms,ldentlﬁcada con el N°

de DNI 209508.2¢.. doy mi consentimiento para la entrevista en el trabajo de
investigacién “CULTURA ORGANIZACIONAL EN RELACION A LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN PROFESIONALES DE SALUD DEL HOSPITAL DOMINGO OLAVEGOYA, JAUJA-2019”
previa firma de consentimiento informado, se me ha explicado el procedimiento del estudioy
mi incorporacidon sera voluntaria por lo tanto al firmar este documento acepto mi
participacion.

N° celular:  9¢ / 64 9420

y
& |

Firma del trabajador(a) Firma del investigador (a)
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Oy

FACULTAD CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE INVESTIGACION

P
7
«
u
>B
24
£y

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo....Mk2a Nm_ €orez HERA ... .. Identificado (a)
con DNI N° ... 78018025 estudiante/docente/egresado la escuela profesional
deE'“FEQ“ER“Q vengo implementando el proyecto de tesis

tltulado <GESTION EL TRENTD HUTAND Ew REACGON AU Gl CREANIZDCOMALEN .”, en ese contexto
MOFESICNAES DE (A SAWD " TEL HESITAL T INEG  cAEENYA - SaUsA 26iq

declaro bajo juramento que los datos que se generen como producto de la investigacion,
asi como la identidad de los participantes seran preservados y seran usados tnicamente
con fines de investigacion basado en los articulos 6 y 7 del reglamento del comité de
ética de Investigacion y en los articulos 4 y 5 del Codigo de Etica para la investigacion
Cientifica de la Universidad Peruana Los Andes , salvo con autorizacion expresa y

documentada de alguno de ellos.

Huancayo, ...O2. ... de Dkiembe 019

Apellidos y nombres: GoriEZ MERA AE2A mim

Responsable de investigacion

Huella Digital
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ANEXO 10: FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

I Aplicacién del Instrumento en el servicio de laboratorio I

Aplicacién del instrumento en servicio de Terapia Fisica Y Rehabilitacion
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Aplicacién del instrumento en el servicio de Consultorio externo de
Enfermeria

Aplicacidn del instrumento en el servicio de Admisién
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Aplicacidn del instrumento en el servicio de Pediatria ‘
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