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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal el determinar la relacion entre
cultura organizacional y la gestion del talento humano en el &rea de recursos humanos del
Centro de Salud de Chilca. Partiendo del supuesto inicial que se plantea como la existencia

de relacién entre las variables.

Para lo cual, se plante6 una metodologia del tipo basica, y de nivel y disefio
correlacional; determinandose una poblacion de 150 trabajadores del centro de salud, siendo
la muestra de 80 sujetos de estudio calculados mediante un muestreo probabilistico finito; se

establecié como técnica, la encuesta, y como instrumento, el cuestionario.

Habiéndose aplicado una prueba piloto para determinar la confiabilidad del
instrumento, se determind que esta es alta, por lo que se procedid con la aplicacion del

instrumento planteado.

Llegando a la conclusion que, existe una relacion significativa (rs=0.885, p<0.05)
entre la cultura organizacional y la gestion del talento humano. Ademas, se verifico que la
relacion antes mencionada se da a un nivel positivo fuerte; por lo tanto, se afirma que, en
tanto se mantenga una cultura organizacional en condiciones dptimas, el talento humano se

vera beneficiado.

Palabras clave: Talento humano, cultura organizacional, caracteristicas, liderazgo, union,

estrategia



Xiv

ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
organizational culture and human talent management in the human resources area of the
Chilca Health Center. Starting from the initial assumption that arises as the existence of a

relationship between the variables.

For which, a methodology of the basic type, and level and correlational design was
proposed; determining a population of 150 health center workers, the sample being 80 study
subjects calculated by means of a finite probability sampling; the survey was established as

a technique and the guestionnaire as an instrument.

Having applied a pilot test to determine the reliability of the instrument, it was

determined that this is high, so we proceeded with the application of the proposed instrument.

Reaching the conclusion that there is a significant relationship (rs = 0.885, p <0.05)
between the organizational culture and the management of human talent. In addition, it was
verified that the aforementioned relationship occurs at a strong positive level; Therefore, it
is stated that, as long as an organizational culture is maintained in optimal conditions, human

talent benefits.

Keywords: Human talent, organizational culture, characteristics, leadership, union,

strategy
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INTRODUCCION

La incorporacion del término gestion del talento humano en una cultura
organizacional da comienzo a una nueva organizacion empresarial que se enfrentara al
mundo globalizado exigente y cambiante de nuestra era contemporanea, esta propuesta es
asumida por muchas empresas privadas y publicas y sus éxitos son de conocimiento del
mundo académico y empresarial, ello motiva la posibilidad de adaptarlos a una nueva
corriente innovadora en la administracion publica, esta es la problematica que motiva el
presente estudio titulado “Gestion del talento humano y cultura organizacional en el area de
recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 20197, el cual fue elaborado en
cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas
y Contables de la Universidad Peruana Los Andes, para obtener el Titulo profesional de

Licenciado en Administracion.

El presente estudio se ejecuta basado en la inquietud de ofrecer contribuciones y
recomendaciones adaptables en la pericia diaria de la gestiéon, a fin de garantizar una
adecuada promocidn del talento humano y la cultura organizacional del Centro de Salud de
Chilca, de esta manera se logrard una mayor productividad y el desarrollo adecuado de la

empresa.

Los autores
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CAPITULO I:

PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Actualmente muchas empresas en todo el planeta, se enfrentan a continuos
cambios, principalmente en los diferentes aspectos que integran su funcionalidad para
que sigan perteneciendo a un mercado cada vez mas competitivo. Respecto a lo que
se refiere el talento humano, se realizan muchas investigaciones, dando a entender en
la mayoria de los resultados obtenidos por diferentes autores, que son un pilar muy
importante dentro de una gestion empresarial, ya que producto de ello se genera una

cultura organizacional positiva 0 negativa para las organizaciones.

Uno de los resultados publicados por el Foro Econdmico Mundial (FEM),
respecto al informe final referente al Capital Humano (ICH) 2015, realizada en 124
paises sobre productividad e inversion, investigacion cuantitativa. Da como resultado
final, los 5 primeros puestos de los paises donde la gestion del talento humano en las
empresas, se realizan de manera sobresaliente, producto de ello su cultura
organizacional esta fortalecida por quienes lo integran, generando optima rentabilidad
para la organizacion. Finlandia lideran dentro del ranking con 85.78% de una escala
de 100, seguido de Noruega con un 83.84%, en el tercer lugar esta Suiza con un
85.58%, Canada con 82.88% en el puesto cuatro y ubicando a Japon en el quinto lugar

con el 82.74% como los paises.
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Figura 1. i
Ranking de los paises con Mayor Indice de Capital Humano

Fuente: Foro Econdémico Mundial, Reporte del Capital Humano (2015, p. 26)

También, la investigacion realizada por el Foro Econémico Mundial (FEM)
en el 2015, pero en América Latina y el Caribe, refleja que Chile se encuentra en
primer lugar, referente a las empresas que tienen una buena gestion del talento
humano y cultura organizacional con un 71.80%, en el segundo lugar esta Uruguay
con el 71.18%, seguido de Argentina con una puntuacion de 71.01% y asi
sucesivamente. En tanto el Per( estd en el puesto 61 con resultados del 68.13%,
encontrandose en términos generales respecto a los paises del primer mundo, en la

mitad de la escala de paises evaluados dentro del Ranking mundial.
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Figura 2.
América Latina: Ranking de los paises con Mayor indice de Capital Humano

Fuente: Foro Econdémico Mundial, reporte del Capital Humano (2015, p. 28)

En el Peru, existe en la actualidad una gran brecha, a la importancia que le da
una empresa a una “cultura y engagement”, una investigacion realizada por Deloitte
Per( (2015), identifico que un 86% de los encuestados consideran un problema
importante, que existe la falta de liderazgo por quienes comandan una organizacion
y un 50 % como importante. Que lleva consigo una gestion del talento Humano, el
aprendizaje y desarrollo no existe, considerando la falta de compromiso laboral en un

principal problema.

En la region Junin, muchas organizaciones privadas como publicas, dejan de
lado o desconocen los conceptos de lo que es una Gestion del Talento humano y son
escasos los accionares sobre que es tener una cultura empresarial bien definida. Lo
que ocasiona que el principal afectado sean los clientes o usuarios que desean un buen

servicio de calidad.

Con respecto, al sector de salud que se enfoca esta investigacion, se tienen

muchas deficiencias y probleméticas que no son resueltas por las autoridades
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encargadas de un centro de salud o hospital, generando infinidades de denuncias

publicas ocasionando el desprestigio y mala fama a quienes los conducen y laboran.

Al respecto Chiavenato (2009) describe que “la gestion del talento humano
depende de la cultura organizacional, es decir el comportamiento laboral de los
servidores de la estructura organizacional adoptada, de las formas en que estan
estructuradas sus organigramas y como se intercomunican entre las diferentes areas,
de las caracteristicas del contexto ambiental, los mismos que estan dirigidos a las
fortalezas de cada miembro en dar solucién a cualquier tipo de problema que se pueda

generar”.

El estado particularmente, otorga recursos dinerarios, para que las autoridades
encargadas de un centro de salud o hospital, realicen capacitaciones constantes a sus
trabajadores, y que los perfiles que se requieren para la integracion a la entidad, sean
buenos y especificos para una cultura organizacional idonea. Lamentablemente
muchos de los directivos desconocen de estos fondos, y el centro de salud de Chilca

no es ajeno a este problema.

Marin, Cano, Zevallos y Mora (2009) quienes manifiestan que: “La cultura
organizacional tiene identidad con la empresa (corporativismo) el individuo cree que
las normas del trabajo también se aplican en su casa y no se preocupa por el futuro
quizas porque esperan que lo haga la organizacién. Es decir, que como empleado no
le interesa el futuro de la empresa sino solo el que cumpla su trabajo y por ende contar

con una remuneracion basica para solventar los gastos de su hogar”.
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Después de “haber identificado este problema es que nos planteamos darle
énfasis a la actitud del personal del Centro de Salud de Chilca, es decir innovar las
experiencias que se estan dando en otras instituciones de salud, con Optimos
resultados, desde esta propuesta es que se debe valorar al personal que trabaja en esta
institucion, capacitandoles con los nuevos enfoques que valora el desempefio de las
personas, la importancia de contar con personas innovadoras, con trabajadores
comprometidos con las actividades que realizan, trabajadores que empiecen a
identificarse con su organizacién, que hagan suyo el problema y que se materialicen
en un pensar en comun entre ellos y que la forma de actuar sea en relacion a los

ideales de la vision y mision del Centro de Salud” de Chilca.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre cultura organizacional y la gestion del talento

humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019?

1.2.2. Problemas especificos

1.  ¢Qué relacion existe entre las caracteristicas dominantes de la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en el area de recursos
humanos del Centro de Salud de Chilca 2019?

2. ¢Qué relacion existe entre los roles de los lideres de la organizacion y la
gestion del talento humano en el area de recursos humanos del Centro

de Salud de Chilca 2019?
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¢ Qué relacion existe entre la union de la organizacién y la gestion del
talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de
Chilca 2019?

¢ Qué relacidn existe entre las caracteristicas del énfasis estratégico de
la cultura organizacional y la gestion del talento humano en el area de

recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre cultura organizacional y la gestién del talento

humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

1.

Identificar la relacion que existe entre las caracteristicas dominantes de
la cultura organizacional y la gestion del talento humano en el area de
recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

Identificar la relacion que existe entre los roles de los lideres de la
organizacion y la gestion del talento humano en el area de recursos
humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

Identificar la relacion que existe entre la union de la organizacion y la
gestion del talento humano en el area de recursos humanos del Centro

de Salud de Chilca 2019.
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4.  ldentificar la relacion que existe entre las caracteristicas del énfasis
estratégico de la cultura organizacional y la gestion del talento humano

en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

JUSTIFICACION

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacién social

El tema de estudio, sera util principalmente para los trabajadores tanto
asistenciales como administrativos, en quienes se pretende propiciar un
desarrollo del talento humano a fin de lograr un mejor desempefio laboral, asi
mismo se busca una cultura organizacional adecuada que permita el logro de
objetivos empresariales y ser mas eficiente con el logro de objetivos

institucionales.

Justificacién teorica

Tedricamente, la investigacion se enfoca en el aporte de los resultados
a la teoria de las variables a estudiar, el cbmo estas variables deben conocerse
para poder mejorar la gestion en cualquier empresa, considerando que se debe
valorar a la persona y su trabajo para progresar en una empresa. Teniendo
incidencia en la relacion de las personas con las organizaciones, acorde al
contexto en donde se desenvuelven, enfocandose al cumplimiento de

objetivos.

Justificacién metodoldgica

Metodoldgicamente, la investigacion se enfoca en reforzar los

estudios de nivel correlaciona y del disefio especificado, ademas de favorecer
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la formulacion de instrumentos que permitan y complementen el estudio de

las variables e futuras investigaciones.

1.5. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

Delimitacion espacial

El estudio se realizdé en el Centro de Salud Chilca, ubicado en el

Distrito de Chilca, provincia de Huancayo, departamento de Junin.

Delimitacién temporal

Se ejecutd durante los meses de setiembre a diciembre del 2019
aplicado a los profesionales de la salud y personal administrativo de dicha
institucion.

Delimitacién conceptual o temética

La investigacion se delimita al estudio de la variable cultura
organizacional desde el enfoque de la interaccion de los trabajadores con la
institucion; y con la gestion del talento humano, basada en la forma de gestion

de las personas y su desarrollo laboral.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

- Internacional

Montoya (2015), en su tesis titulada Gestion del talento humano y la calidad
de servicio del centro de salud &rea 1 de Santa Elena afio 2015. Cuyo objetivo
principal fue “evaluar la gestion del talento humano por resultados y su incidencia en
la calidad de servicio del centro de salud.” (p. 21), investigacion de tipo descriptivo
y documental, método de analisis deductivo, usando la técnica de la entrevista y
observacion.

Concluye que, la poblacion que fue evaluada, considera que la atencion en el centro
de salud es deficiente y que se tendria una mejoria en la calidad de atencion, si se
aumenta el niumero de médicos capacitados para ejercer sus funciones. Ademas, que
se debe plantear a través de las autoridades de dicho centro de salud, modelos de
gestion del talento humano, el cual ayudara significativamente a lo que se refiere a la
cultura de calidad de servicio, teniendo como principal beneficiario a la poblacion

que requiere de una atencion eficiente.

Dominguez (2019), en su articulo publicado titulado La cultura
organizacional para los sistemas organizacionales de salud. Cuyo objetivo fue
“brindar elementos teodricos con el fin de sensibilizar a la plana operativa que

intervienen en la cultura organizacional de los centros de salud, con el manejo y
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conocimiento de los valores organizacionales.” (p. 114), Investigacion descriptiva,
uso de la técnica de la observacion.

Concluye, una cultura organizacional es el modo de hacer las cosas y pensarla,
compartidas a los miembros de la organizacion. Genera el funcionamiento, que son
medibles a través de las estructuras, estrategias y sistemas realizados a lo largo de los
afios de funcionamiento, si son identificados estan predispuestos a su modificacion,
con el propdsito del aprendizaje continuo de los involucrados, siendo evaluados y
exigibles para que sean tomados en cuenta. Los valores dentro de una organizacion,
forman parte de una cultura organizacional indiscutible en las organizaciones. Por
eso, siempre se debe supervisar, adaptar, transformar e implementar medidas de
crecimiento organizacional y personal, pues ayuda a la toma de decisiones,

cooperacién, motivacion y el compromiso.

Bonifaz (2016) en su tesis La gestion del talento humano en el distrito de Chambo
Riobamba y su influencia en la calidad de atencion al cliente periodo 2015. Cuyo
objetivo principal fue “percibir la satisfaccion al cliente respecto a la atencion al
cliente, en las unidades operativas del centro de salud” (p. 26). Método cientifico
deductivo, el tipo de investigacion fue el descriptivo, documental, no experimental.
Concluyendo, se pudo evidenciar que no existe calidez y calidad de servicio hacia los
usuarios que desean una atencién medica, debiéndose tomar acciones referentes a las
deficiencias y acciones en cuestion de la gestion del talento humano, ya que viene

hacer el impulso para el logro del objetivo institucional publico y el estado.

Bautista, Delgado, Cruz y otros (2016), en su articulo Contrastacion de un modelo

de cultura organizacional en centros de salud comunitario ante la difusion
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informativa del VIH/SIDA desde el trabajo social. Cuyo objetivo fue identificar como
se encuentra el centro de salud comunitario como cultura organizacional, para
enfrentar la demanda de atencion y calidad de servicio, sus procesos internos y
medidas de accion ante situaciones adversas. Estudio no experimental, exploratorio
y transversal, no probabilistico, con una poblacién de 174 profesionales de trabajo
social.

Concluyen, a través de un andlisis profundo factorial exploratoria, se establecieron 3
factores influyentes en lo que se refiere a cultura organizacional, alusivos al clima de
innovacion, dedicacién informativa y compromiso laboral. Sugiriendo al director del
centro de salud, a que se realice una linea de investigacion o estudio referente al
compromiso laboral de las lineas operativas y profesionales, derivando las normas

gremiales y formas de convivencia en un entorno laboral.

Buchelli, Yara y Martinez (2016), en su articulo Caracterizacion de las
practicas de responsabilidad social relacionadas con gestion del talento humano en
el Hospital de San José, Bogota D.C, Colombia. Donde el objetivo fue “caracterizar
las practicas de responsabilidad social empresarial relacionadas con la gestion del
talento humano.” (p. 235). Utilizando un cuestionario de caracteristica préctica,
responsable, desarrollado por Confecamaras, con una muestra de 174 empleados del
hospital, estudio exploratorio descriptivo.

En lo que concluyen, debiendo desarrollar canales Ilamativos de comunicacién de
nivel masivo frente a las acciones de responsabilidad social en el hospital, involucrar
de manera directa y activa a los trabajadores, con contratos diferentes, supervision y

control mediante indicadores de gestion.
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- Nacional

Vargas (2018), en su tesis Gestion del talento humano y fortalecimiento
organizacional en un centro de salud, 2018. Teniendo como objetivo principal,
“determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
fortalecimiento organizacional de un centro de salud” (p. 28). Donde el tipo de
investigacion fue basico, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo — correlacional,
disefio no experimental, con poblacion de 80 colaboradores del centro de salud,
siendo la misma muestra la cantidad de participantes, muestreo no probabilistico.
Concluye, ante el estudio aplicado existe una relacién significativa positiva entre las
variables estudiadas, determinando que la relacion entre la gestion del talento humano
representa una correlacion positiva media de acuerdo a la Rho de Spearman con

0.541, sobre el fortalecimiento organizacional de un centro de salud.

Alvarado (2015) en su tesis Relacion entre el clima organizacional y
cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del centro médico Naval.
El objetivo central fue “analizar las relaciones que puedan existir entre el clima
organizacional y cultura de seguridad del paciente en el centro médico Naval, con el
fin de generar alternativas viables que permitan mejorar significativamente la calidad
de atencion” (p. 32), se utiliz6 el cuestionario basado en el modelo espafiol del
Hospital Surveyon Patient Safely, en 234 personas entre enfermeras y médicos.
Concluye que, de los resultados obtenidos de la investigacién que el clima
organizacional y la cultura de seguridad se encuentran relacionados
significativamente, los médicos valoran un mejor clima organizacional y que se debe

mejorar la cultura de seguridad del hospital para beneficio de los pacientes.
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Ortiz y Palacios (2018), en su tesis Intervencion de enfermeria mediante
auditoria de la gestion del talento humano para el aseguramiento de la calidad del
desempefio. Red de salud Huanuco, 2017. Tuvo como finalidad “evaluar el efecto de
la intervencidn de enfermeria mediante la auditoria de la gestion del talento humano
como un requerimiento de aseguramiento de la calidad del desempefio de los
profesionales de enfermeria de la red de salud de Huanuco” (p. 19). Estudio cuasi
experimental, tipo de investigacion descriptivo, con una muestra de 18 colaboradores
de la red de salud.

Concluyen que, “confirma que establece la intervencién de los profesionales de
enfermeria mediante la auditoria de la gestion del talento humano genera de manera
significativa el aseguramiento de la calidad de desempefio de los colaboradores, en

grupo experimental respecto al grupo de control.”

Espada S., (2020), en su tesis Gestion por competencias del talento humano
y estrés laboral del personal de salud del Hospital San Juan de Lurigancho 2019.
Cuyo objetivo fue “determinar la relacion entre la gestion de competencias del talento
humano y el estrés laboral del personal de salud del Hospital de San Juan de
Lurigancho” (p. 17). De enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal, de
tipo basica, método hipotético deductivo, correlacional.
Concluyendo, “de los resultados estadisticos de aplicacion realizado, ante el baremo
de correlacion de Spearman existe una correlacion negativa baja entre las variables
estudiadas. Aceptando la hipdtesis alterna y rechazando la nula, resultando que, si
existe relacion significativa entre la gestion por competencias del talento humano y

el estrés laboral del personal de salud del Hospital San Juan de Lurigancho, indicando
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que se deben realizar jornadas o capacitaciones para el control del estrés con

motivaciones intrinseca y extrinseca.”

Cubas H., (2018), en su tesis Relacién entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los enfermeros en establecimientos de salud de la ciudad de
Jaén, 2017. Cuyo objetivo fue “determinar la relacién entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral en enfermeros de los establecimientos de salud de la ciudad
de Jaén” (p. 23), donde la poblacién de estudio fue de 30 enfermeros, estudio
descriptivo correlacional.

Concluyendo, la cultura organizacional de los establecimientos de salud es muy débil,
por no tener politicas laboral propuestas, la orientacion de trabajo es mas dirigido al
trabajo individual y no a los procesos, la falta de trabajo en equipo y el minimo interés
por el crecimiento profesional y personal. Los enfermeros sienten que su nivel de
satisfaccion laboral es bajo por los motivos de prestaciones, motivacion intrinseca y

remuneraciones.

- Regional

Ureta (2017), en su tesis Percepcién de la cultura organizacional en los
recursos humano del centro de salud de Chilca en el afio 2016. Cuyo objetivo fue
“describir como perciben los trabajadores del centro de salud de Chilca, la cultura
organizacional” (p. 25). Con una poblacion de 129 trabajadores administrativos, de
disefio descriptivo simple.

Concluyendo, que los trabajadores evaluados, consideran que la cultura
organizacional en el centro de salud se encuentra en un nivel medio y alto, debiendo

mejorar en muchos aspectos técnicas y procedimental que ayuden a una mejor
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relacion entre el personal que laboran en dicho centro de salud. Las brechas distantes
entre los directivos, personal profesional y plana operativa son muy distantes,
generando un ambiente con mucho hermetismo y no hay colaboracion mutua ante

situaciones adversas.

BASES TEORICAS

2.2.1. Sobre la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Schein, (1998) “considera que la cultura organizacional es la forma en
que la empresa ha aprendido a manejar su ambiente, una mezcla compleja de
supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y otras ideas que definen lo

que significa trabajar en una organizacién particular”.

Hellriengel y Slocum (2004), considera que “La 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”.

Chiavenato (2005), plantea que “La 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™.

Existen varias definiciones y explicaciones acerca del concepto de
cultura organizacional, pero puede decirse que, esta es una forma de enlace o
eslabon de la organizacion con los trabajadores, que no es realizado por
duefios, 0 gerentes, si no por un entorno que colabore con los objetivos a

cumplir.
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En la misma linea entonces, la cultura organizacional sera el enfoque
que tienen los trabajadores, en su pensamiento, actos y sentimientos que
desarrollan y comparten con la organizacion, dandose una complementacion

entre estos, con caracteristicas particulares.

Al respecto, Davis (1993) dice que "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. EIl autor
considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que ésta le da

seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se encuentre”.

Robbins (2004) afirma que “La cultura organizacional se refiere a un
sistema de significados compartidos entre sus miembros y que distingue a una
organizacion de otra. Distingue diversas formas de transmitir la cultura, a)
historias 0 anécdotas; b) rituales; c) simbolos materiales y d); el lenguaje que

expresan los valores e ideologias gerenciales”.

A su vez, Ouchi (1981) estableci6: “A la cultura organizacional como
los simbolos, ceremonias y mitos, que comunican los valores y creencias de

la organizacion a sus empleados”.

Caracteristicas de la cultura organizacional

“Cada una de las organizaciones posee una historia, patrones de

comunicacion, procedimientos y sistemas, declaraciones de visiones y
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misiones, mitos propios y anécdotas, los que, conforman y son la base de su
cultura y las hace unicas. Una de las caracteristicas definitorias de la mayoria
de las culturas es que se les concibe como representaciones simbolicas de
profundas convicciones y valores. Con el paso del tiempo, la cultura de una
organizacion se perpetla gracias a su tendencia a atraer y retener a personas
acordes con sus valores y convicciones”. (Davis y Newstrom, 2001).

Estos autores también indican que ninguna cultura es mejor que otra
debido a que todo depende del tipo de industria, competencias, metas, valores,
y organizacion interna. Cuando los elementos estdn integrados y son
coherentes es més facil reconocer las culturas. Las culturas evolucionan
directamente desde la alta direccién, cuyo discurso puede ejercer una
poderosa influencia sobre los empleados.

Siguiendo la linea de Davis y Newstrom, la cultura de una
organizacion puede prevalecer por mucho tiempo, teniendo una influencia
fuerte o débil en el tiempo, hacia los valores y convicciones de los
trabajadores.

Entonces, la cultura son los rasgos que distinguen a un grupo, por lo
que una organizacion como grupo, debe de tener una cultura, que tiene un
fundamento y beneficio a trabajadores y a las propias organizaciones,

enfocandose en el alcance y cumplimiento de los objetivos establecidos.

Otro “aspecto importante que debe ser permanente dentro de los
procesos de una Institucion u Organizacion es la medicion de la cultura

organizacional porque esto les permite conocer la situacion actual y prever
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mejoras continuas, por lo que a continuacion se desarrollan las diferentes

maneras que presentan algunos” autores.

Trascendencia de la Cultura Organizacional

Segun Davis y Newstrom (2001), “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
organizaciéon. Son asimismo una importante fuente de estabilidad y
continuidad para las mismas, la cual brinda una sensacion de seguridad a sus
miembros. Al mismo tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional
ayuda a los empleados de nuevo ingreso a interpretar lo que sucede dentro de
la organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para hechos que de
otro modo parecerian confusos. Las culturas contribuyen a estimular el

entusiasmo de los empleados con sus tareas.”

Tipos de Cultura Organizacional

Hellriegel Don/Slucum John (2004), describe las siguientes:

- Cultura burocratica:

Donde se caracteriza por la formalidad y procedimientos establecidos,
basandose en estandares, donde los individuos velan por cumplir las propias
normas, todas las funciones estan definidas.

- Cultura de clan:

Donde se caracteriza la lealtad, el compromiso, socializacion, Donde

existe una obligacion con la organizacion, que va mas alla de una
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remuneracion. Basandose en la experiencia de los miembros, donde se
comparte la historia e imagen de la organizacion y se refuerza la identificacion
con esta.

- Cultura emprendedora:

La cultura se caracteriza por el dinamismo y emprendimiento, que se
enfoca en la innovacion, siendo que la cultura reacciona y se adapta a esta
rapidamente, siendo que son muy identificables con empresas administradas
por los creadores o fundadores.

- Cultura de mercado:

Que se caracteriza por el logro cuantificable, enfocada al mercado y
su aprovechamiento, orientandose a las ganancias y competitividad, siendo
que las relaciones son netamente contractuales, basandose en la formalidad y
estabilidad.

Siendo el trabajador como individuo, el responsable de lograr estos
objetivos, es decir, a mas trabajo, mas ganancia. Por lo que incide en que no
existe una exigencia directa, ya que el trabajador no promete ser leal, y la
empresa ofrecerle seguridad, sin tener una pertenencia especifica, y se basa

maés en la individualidad.

Clasificacion de Cultura Organizacional

Robbins (1996) da a conocer las siguientes clasificaciones:
- Cultura débil: Donde no queda claro el enfoque que tiene la

organizacion, se pierde tiempo y es necesario la implementacién de reglas o
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reglamentos, para establecer una guia.

- Cultura fuerte: Donde los valores que se dan en la organizacion son
compartidos, que no requiere la implementacion de reglas o reglamentos.

Funciones de la cultura.

La cultura se forja por la resolucién de situaciones conflictivas en un
grupo. Schein (1985) sostiene que “la base de la cultura es un set de
significados compartidos que definen la forma de sentir, pensar y accionar de
los miembros de una organizacion y sostiene que si no hay consenso, 0 si no
hay conflicto o si las cosas son ambiguas, entonces, por definicién, ese grupo
no tiene una cultura en relacion a esas cosas.”

Robbins (1996), menciona que la cultura organizacional tiene
funciones que se desarrollan a continuacion:

o Establece distinciones.

o Construye una identidad

o Genera compromiso

o Fortalece la socializacion

o Establece estandares

° Guia el desenvolvimiento

Dimensiones de cultura organizacional

a) Caracteristicas dominantes. - Para Goffe. R. y Jones (2001),
opinan que una caracteristica fuerte de cultura organizacional

define las formas de realizar las cosas, es decir un
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comportamiento deseado, que generen influencia en la conducta
de sus miembros, diferenciados del resto.

Lideres de la organizacion. - Segun Rodriguez y La Torre
(2011), el liderazgo en una organizacion en la actualidad es un
fendmeno universal, la existencia de ideales y creencias propios
de cada organizacional, determinar la forma de accionar de un
lider. Luego las caracteristicas actitudinales o rasgos de cada
lider entrenado o educado, quizas siendo influyentes a un
modelo a seguir

Union de la organizacion. - Para Dozier (1992) “Es la relacion
entre el director y los colaboradores esté basada en una
estructuracion de las tareas. Las recompensas materiales
permitirdn la motivacion de los empleados mientras que, por
otro lado, la toma de decisiones se delegard en los puestos
directivos, teniendo que atender 6rdenes expresas sin saber el
sentido del trabajo de primera mano. Hay que afiadir a ello que
cuando la direccién decide informar, lo hace anteponiendo su
poder y no con el objetivo de perjudicar.”

Enfasis estratégico. — Segin Igor Ansoff (1964) La estrategia
es el lazo comun entre las actividades de la organizacion y las
relaciones producto-mercado tal que definan la esencia
naturaleza de los negocios en que esta la organizacion y los

negocios que la organizacion planea para el futuro.
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2.2.2. Sobre la variable gestion del talento humano y sus dimensiones

Chiavenato (2009) manifiesta que “la gestion del talento humano 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 Yy evaluacion de

desempeno” (p. 18).

El mismo Chiavenato (2009) “nos plantea la gestion del talento
humano como un conjunto de politicas y a su vez debe de ser practicadas por
lo gerentes de una organizacion, todo ello relacionado con las actividades de
la persona, es decir las acciones de los gerentes recaeran en la practica de un
conjunto de ideas que permitan tratar a los servidores segun su capacidad en
relacion a sus talentos, todos estos lineamientos generales estan orientados a
las acciones que deberan de cumplir los responsables de una organizacion y
deberén de trazar lineamientos que garanticen, desde el reclutamiento de
nuevas personas hasta su integracion a la organizacion, y no solamente eso,
deberan de garantizar capacitacion, perfeccionamiento en las actividades que
realizan, asi como la evaluacién del desempefio del servidor. Para ello, la
organizacion deberd de contar con un plan de desarrollo personal y otras
estratégicas que permitan el trato oportuno al servidor. Entonces la gestion del
talento humano segun el autor, se configura en la politica que practican los
gerentes en cuanto se orientan el trato del servidor, desde su ingreso hasta su

consolidacion al servicio de la organizacion”.
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Chiavenato (2009) resalté también que “la 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 utilizada,

los procesos internos y otra infinidad de variables importantes”.

Entonces podemos afirmar que “el desarrollo de la gestion del talento
humano va a depender de la cultura de cada organizacion, del contexto en el
que se desarrolla, del servicio que presta, de los procesos internos de la
organizacion (desarrollo de capacidades, bienestar social, trato, identificacion
y compromisos) y ademas de la capacidad que tenga para la insercion de
nuevas personas. Debemos dejar constancia que la insercion de nuevas
personas obedece a todo un proceso de reclutamiento, elegir al nuevo
integrante con el perfil requerido, pasa por el tema de una serie de
evaluaciones, entrevistas ligados en algunos casos a practicas pre y post
profesionales del nuevo integrante, a ello se suma el proceso de induccidn que
la organizacion ofrece por un periodo de prueba por un tiempo determinado,
después de ese proceso recién se contard con una nuevo integrante a la

organizacion”.

Chiavenato (2009) referente a “la Gestion del talento humano precisa
que son los siguientes: Talento era el nombre que se daba a una moneda
valiosa de la Antiguedad. Hoy en dia es necesario saber integrar, organizar,

desarrollar, recompensar, retener y auditar ese activo precioso para las
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organizaciones. (Y quién debe hacerlo? Ese es un desafio para toda la
organizacion y no tan sélo para el area de recursos humanos. Se trata de un
activo demasiado importante para quedar restringido, de manera Unica y

exclusiva, a un area de la organizacion” (p. 50).

Chiavenato (2009) mismo explica 6 procesos de la gestion del talento

humano:

1. Proceso de admisidn, reclutamiento y seleccion del personal
2. Estudio de cargos y remuneraciones

3. Beneficios y compensaciones sociales

4. Capacitacion y preparacion

5. Factores de motivacion y seguridad laboral

6. Evaluacién del desempefio

Lledo, (2011), nos manifiesta que “los recursos humanos tienen un
enfoque de aplicacién y practica de las actividades méas importantes dentro de
la organizacion o empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar
fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las
personas son los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos

no se desarrollan por si solos”.

Dessler, Gary (2006), afirma que son “las practicas y politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones

humanas del trabajo administrativo, en especifico se trata de reclutar, evaluar,
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capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los

empleados de la compatfiia”.

Mondy, R. Wayne (2005) afirma que “la gestion o administracion de
talento humano corresponde a la utilizacién de las personas como recursos
para lograr objetivos organizacionales. Sostiene que es una actividad que
depende de menos jerarquias, érdenes y mandatos y sefiala la importancia de
una participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. Sostiene que
es una actividad que implica tomar una serie de medidas como el compromiso
de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en
funcion de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una

formacion profesional”.

Eslava, (2004) afirma que “es un enfoque estratégico de direccion
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 obtencién de los

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

Milkovich y Boudrew (1994) afirma que “la gestiéon 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”.

Schuler, (1992) Puede definirse como “la gestion estratégica de los
recursos humanos, son todas aquellas actividades que afectan al

comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las
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estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la orientacion dada a
los procesos de gestion de los recursos humanos y afectan al comportamiento
de los individuos a mediano y largo plazo, tomando como referencia tanto los

factores internos como de contexto a la organizacion”.

Byars y Rue (1983) definen la gestion del talento humano como “el
area administrativa relacionada con todos los aspectos de la administracién de

los recursos humanos de una organizacién moderna”.

Yoder, (1980) dice que “es la designacién de un extenso campo de
relaciones entre los hombres, relaciones humanas que existen por las
necesidades. Colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de empleo de
la industria moderna. Esta definicion se concentra en las relaciones que surgen

del contrato laboral”.

Castillo, (2010) dice que “la gestion del talento se refiere al proceso
que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas
desarrolla y retiene a un recurso humano existente.” Entonces la gstion del
talento humano, busca enfocarse en la mejora del potencial de las personas,
en beneficio de la organizacién para aprovechar estas. Siendo una prioridad
estratégica, para establecer acciones enfocadas en la captacion de personal con

capacidades cualificadas y beneficiosas.

Lineamientos de gestion del talento humano

Para Pacheco y otros (2002), indican que, para una buena gestion del

talento humano, los indicadores se centran en la estimulacién de la mano de
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obra para los costos de produccion y el control, debiendo existir
capacitaciones constantes para un buen desempefio eficiente en los

colaboradores.

Respecto al control se inicia con la evaluacién de las relaciones
empresariales que puedan afectar la evaluacion del potencial humano,
calificar a los trabajadores para adecuacion de los recursos financieros para su
capacitaciéon o programas que mejoraran su desempefio. Después se debe
analizar, comparar y preparar un informe final que debe tener

recomendaciones sobre modificaciones o cambios.

Niveles de productividad de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2004), considera los siguientes niveles de

productividad:

- Programas. - comprende los procedimientos de recursos humanos y practicas

para su ejecucion.

- Filosofia de administracion. - valores, metas, objetivos son las prioridades

de una filosofia

Mientras exista mayor descentralizacion en la organizacién ya sea por
su crecimiento, es necesario contar con sistemas de indicadores de
informacion, que ayuden o permitan tener una supervision exhaustiva. Este
tipo de sistema genera un impacto de educacién ya que mejora la calidad del

talento humano, en puntos exactos como: calidad de liderazgo, motivacion en
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el trabajo, eficiencia, supervision, crecimiento continuo de los administrativos

y trabajadores.

Gestion del talento humano por competencias

Alles (2007), se enfoca en que, la gestion del talento humano se basa
en un modelo, que debe contemplar las estrategias de manejo de lo que ella

llama “capital intelectual”.

Una organizacion competente es cuando sus colaboradores estan
preparados para soluciones y desarrollo de funciones claves. Un colaborador
se debe cuestionar ¢porque algunas personas son mas exitosas que otras? Pero
en si, es buscar més allé de las funciones basicas que se realizan y ampliar las

habilidades profundamente arraigadas.

Bajo las premisas sefialadas, la gestion del talento humano por
competencias, genera un gran impacto, los colaboradores deben tener
caracteristicas similares y adecuadas que contribuyan a los objetivos de corto
plazo de una organizacion. Muchas investigaciones actuales, hacen referencia,
que el ser humano tiene la capacidad de adquirir nuevos conocimientos y
competencias en toda su vida, a través de los estimulos adecuados y los

recursos necesarios.

Formacion del talento humano



44

Segun Ugarte Almeida et al (2015), son actividades realizadas en una
organizacion, buscando una predisposicion de actitud laboral, responder ante

sus necesidades, habilidades, conocimiento o conductas individuales.

Siempre debe existir una capacitacion continua, para prepararlo para
cualquier eventualidad que se presente. Un personal bien adiestrado, estara
optimo a responder alguna tarea encomendada 0 ocupar puestos de mayor

jerarquia motivo de la experiencia y experticia.

Las cuatro areas de capacitacion importante son los siguientes:

- Formacidn basica: Donde se enfoca al desarrollo de un conocimiento
general de la organizacion.

- Induccion: Donde se da el acercamiento a las funciones y estructura
de la organizacion.

- Entrenamiento: Que se enfoca en personal operativo, en

instrucciones especificas de una funcion concreta.

Dimensiones de gestion del talento humano

a) Contextualizacion global e internacional: Es la capacidad de
adquirir conocimiento y recursos para su aprovechamiento en bien de
la organizacién, enfocada en el analisis del sector donde se
desenvuelve la organizacion.

b) Administracion y desarrollo de personal: Que se enfoca en la
mejora del desempefio que se da en la organizacion, para el desarrollo

del potencial y capacidades del personal.
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c) Trabajo en equipo: Es la conjuncion de las personas enfocadas a la
realizacién de su trabajo y funciones, para lograr objetivos en comun,
usualmente, de la organizacion, que se enfoca en el parote individual
al bien grupal.

d) Comunicacion: Que se refiere a la transmision asertiva y eficaz de la
informacion, escrita u oral, para que el proceso de cumplimiento de

objetivos y flujos de procesos sean efectivos.

MARCO CONCEPTUAL

1. Administracion. — “Desarrollo de procesos en el que busca generar un 6ptimo
resultado, mediante el desarrollo de actividades y tareas en la empresa”. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, Administracién una Perspectiva Global y Empresarial,
2012, pag. 4)

2. Capacitacion. —“Proceso de ensefiar y desarrollar cualidades de los trabajadores,
para ser mas competitivos, productivos y contribuyan a la obtencion de
resultados. Mediante la capacitacién se busca influir con el in de mejorar el
comportamiento del trabajador”. (Chiavenato, 2009, pag. 409).

3. Compromiso laboral. — “Asumir como propios los objetivos de la empresa y
desear permanecer en dicha compafiia”. (Jericd, 2008).

4. Desempefio. — “Evaluacion de actividades, tareas, y funciones encomendadas
para su realizacién”. (Chiavenato, 2009, pag. 260).

5. Eficiencia. — “Cumplir con el logro de las metas organizacionales con la minima
cantidad de recursos”. (Koontz & Weihrich, Administracién una Perspectiva

Global, 2004).
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Organizacion. — “Conjunto de personas que realizan actividades y tareas dentro
de un determinado lugar, En muchas organizaciones dichas actividades estan
enfocadas en general rentabilidad y satisfaccion de los clientes”. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, Administracién una Perspectiva Global y Empresarial,
2012, pag. 4).

Cultura organizacional: Robbins (1993) “Indica que toda organizacion tiene
una cultura 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 organizacidn, saben las reglas y valores los cuales
deben ser aceptados para formar parte de la organizacion”.

Gestion de Talento Humano: “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, 2009, pag. 155)

Autonomia. — “Grado de independencia para planificar y concretar lo propuesto,
libertad de disponer tiempo y espacio para realizar actividades; mientras mas
autonomia exista en la organizacion mayor es la independencia de los
trabajadores”. (Chiavenato, 2009, pag. 212).

Disciplina. — “Alinearse a las normas, reglas y politicas de la organizacién”. (De
Oliveira Da Silva, 2002, pag. 59).

Habilidad. — “Utilizar conocimientos, crear e innovar para obtener resultados”.

(Chiavenato, 2009, pag. 50).

HIPOTESIS Y VARIABLES
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2.4.1. Hipdtesis general

Existe una relacién positiva y significativa entre cultura organizacional y la

gestion del talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud

de Chilca 20109.

2.4.2. Hipdtesis especificas

1.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension caracteristicas
dominantes de la cultura organizacional y la gestion del talento
humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca
de 2019.

Existe relacién directa y significativa entre la dimension de los roles
de lideres de la organizacion de la cultura organizacional y la gestion
del talento humano en el &rea de recursos humanos del Centro de Salud
de Chilca 2019.

Existe relacion directa y significativa entre la dimension de union de
la organizacion de la cultura organizacional y la gestion del talento
humano en el area de recursos humano del centro de Salud Chilca 2019.
Existe relacion directa y significativa entre la dimension de enfasis
estratégico de la cultura organizacional y la gestion del talento humano

en el area de recursos humanos del centro de Salud de Chilca 2019.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Cultura organizacional

Dimensiones:



»  Caracteristicas dominantes
« Lideres de la organizacion
e Uniodn de la organizacion

«  Enfasis estratégico
Variable 2: Gestion del talento humano
Dimensiones:

»  Contextualizacion global.
«  Administracién y desarrollo personal
« Trabajo en equipo

« Comunicacién

48
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | ESCALA
Chiavenato, I.(1999) menciona que es un|El cultura organizacional es un| DI:
“modo de vida, un sistema de creencias, | conjunto de diversos factores tales | Caracteristicas
expectativas y  valores, una forma | como las caracteristicas dominantes los | dominantes
particular de interaccion de relacion de determinada | lideres de la organizacion, union de la | D2: Lideres de la
V1: Cultura | organizacion. Todo este conjunto de variables los | organizacion y el énfasis estratégico en | organizacion
organizacional | cuales  deben de observarse,  analizarse e | cada trabajo. D3: Unién de la| Escala
interpretarse continuamente™. organizacién ordinal de
D4: Enfasis | Likert
estratégico 1: Nunca
2: Casi
Chiavenato, I. (2009) define “la Gestion del talento | Es  un conjunto de politicas en las | DI: nunca
humano como el conjunto de politicas y préacticas | cuales se debe planificar, contextualizar | Contextualizacion A
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos | y administrar el desarrollo personal a | global e| veces
gerenciales relacionados con las personas o | través de distintas estrategias como el | internacional 4: Casi
V2: Gestion | TECUISOS, incluidos  reclutamiento, s;lcccic’m, trabajo en equipo y la comunicacion D2: N . siempre
del talento capac1tac16f1._ recompensas  y evaluacion de Administracion y . 5:
humano desempefio”. desarrollo Siempre
personal
D3: Trabajo en
equipo
D4:

Comunicacion
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CAPITULO III:

METODOLOGIA
METODOLOGIA
METODO DE INVESTIGACION

Esta investigacion se enmarca en el método cientifico, que consiste en el
procedimiento de contratacion de un enunciado a través de la evaluacion de la
hipédtesis correspondiente a esta, que se enfoca a lo planteado por Vara (2012) que
sustenta que “Para que la investigacion sea cientifica, esta debe basarse en la
formulacién del problema y la respuesta mediante hipdtesis que luego seran

contrastadas.” (p. 201).

Como método especifico, se considero el hipotético deductivo, para Ferreira
y De Longhi. (2014, p. 20 - 22) es aquel método que usa como estrategia la
combinacion entre el trabajo cientifico del método inductivo con el método

deductivo.

Ya que, para la presente investigacion, bajo el método hipotético-deductivo,
se partird de la premisa del método hipotético (se tendra como principal funcién
derivar las implicaciones que tendra la hipdtesis que posteriormente se pondra a
prueba) e deductivo (que sera la generacién de la hipétesis a partir del analisis de la
informacidn acerca del entorno y la situacién actual del problema a desarrollarse) que
se desarroll6 a través de un analisis de informacidn recopilatorio en base a los criterios

adoptados para el disefio y ejecucion de la investigacion.
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TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo bésica, ya que se enfoca en el mejoramiento del
conocimiento ya que mas que generar una solucion rapida al problema es un andlisis

completo y una solucion social lucrativa y trascendental.

Al respecto, Malaga, Vera y Oliveros (2017) manifiestan sobre el tipo de
investigacion basico que “tiene como objetivo mejorar el conocimiento per se, mas
que generar resultados o tecnologias que beneficien a la sociedad en el futuro

inmediato. Este tipo es esencial para el beneficio socioecondémico a largo plazo.” (p.

146).

NIVEL DE INVESTIGACION

Segun Hinojosa (2017) “el nivel correlacional corresponde a la identificacion
de las propiedades y caracteristicas de un fendmeno que se someta a analisis, que
permite la medicion o evaluacion de estas, en base a sus dimensiones 0 componentes
y se determine la relacion entre estas a traves de pruebas estadisticas basadas en sus

caracteristicas.” (p. 47)

Siendo entonces que, en esta investigacion, se enfoca al analisis de los
resultados a obtener en la aplicacion de instrumentos para determinar en qué grado o
nivel se relacionan las variables de estudio, para evaluarlo en base al objetivo de

estudio.
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3.4. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es de disefio no experimental, transversal y descriptivo
correlacional, en la que podamos ofrecer una descripcion acertada de cada categoria

y en su caso establecer el fendmeno que se estudiara.

En palabras de Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014, p. 155) el
disefio descriptivo correlacional va situado a buscar un objeto en comun el hallar la
incidencia que existe entre las modalidades o los niveles que existe de la o las
variables en la poblacidn, este procedimiento es capaza de ubicar en una o diversas
variables a un grupo de personas animales, cosas, objetos, etc., y en su caso
proporcionan su descripcién, el cual es un estudio puramente descriptivo de los

componentes estudiados y mencionados.

/01
\1

Donde:

M= muestra
O1= observacion de la primera variable
O2= observacion de la segunda variable

R= correlacion

35. POBLACIONY MUESTRA

Segun Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) la poblacion es “un
conjunto se sujetos que tiene caracteristicas relacionadas, y que se desenvuelven en

condiciones similares” (p. 174).
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Por lo tanto, para la presente investigacion se consider6 como poblacion a 150

trabajadores del centro de salud.

Sobre la muestra, Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014, p. 175)
denotan que es aquel subconjunto de elementos de la poblacion, se calcula en base a
esta, por lo cual esta es tomada como un reflejo claro y preciso del todo, que es

representativa.
La muestra se considera a través del muestreo probabilistico finito siendo:

Zz*p*q*N
SN =D+ Z%p*q)

n

Doénde:

n= Tamaiio de la muestra

7= Es la variable estandar para un Nivel de Confianza del 95%, cuyo
valor es de 1,96.

p= Proporcion de la poblacion que posee las caracteristicas y se asume
p=95 % =0.95

qg= 1-g=0.05

e= 5% = 0,05 (Margen de error que se esta dispuesto a aceptar).

= Tamaiio de la poblacion.

Aplicando:

~ 1.962  0.95 * 0.05 * 150
"= 0.052(150 — 1) + 1.962(0.95 = 0.05)

=80.3472

Por lo que, la muestra serd de 80 sujetos de estudio, segun el calculo del

muestreo probabilistico finito.



54

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1.

3.6.2.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de investigacion a aplicar en el presente estudio sera la
encuesta, que, segn Supo (2012, p. 6) el cual menciona sobre el instrumento
es pues la delimitacion del estudio por su capacidad de detectar y descartar el
problema, planteando la capacidad de determinar si la variable de estudio es
subjetiva entonces se accede a este tema de instrumento y la teoria que los

sustenta.
Instrumentos de recoleccién de datos

Como instrumento de investigacion se considero el cuestionario, que,
al respecto Juste (1991) menciona que “El cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una
investigacion o evaluacion, y que puede ser aplicado en formas variadas, entre
las que destacan su administracion a grupos o su envio por correo.” (citado

por Mufioz; 2003, p.2).

Se formulo6 dos instrumentos compuestos por 35 y 20 items bajo una

escala ordinal, basada en los valores de Likert, siendo los siguientes:

1: Nunca

2: Casi nunca
3: A veces

4. Casi siempre

5: Siempre
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3.7.  PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se siguieron diferentes pasos en la recoleccion de la informacion:

- Se coordino con los directivos del Centro de Salud, a fin de solicitarle el
consentimiento informado para la recoleccion de la informacion.

- Serealizo el seguimiento del documento presentado.

- Unavez aprobado se realizo las coordinaciones a fin de que se fijen fechas
y horas para la visita y la toma de datos al personal.

- Sereviso las copias de los formatos de los instrumentos a fin de garantizar
su legibilidad e integridad.

- Se recolectaron los datos explicando a los trabajadores sobre la

importancia de la autenticidad y anonimato de la informacién.



4.1.

56

CAPITULO IV:

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se emplearon tablas y
graficos propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el
programa de Excel 2019 (tabla de frecuencias, graficos de barras) y para la
contratacion de hipdtesis se utilizd medidas de la estadistica inferencial (coeficiente
de correlacion y nivel de significancia) y su procesamiento se realiz6 en el programa

estadistico SPSS V25.
4.1.1. Confiabilidad del instrumento

Para la validacion del instrumento se empled una prueba piloto a razén
de 30 sujetos de estudio, con la aplicacion de dos cuestionarios conformados
por 45 y 24 items respectivamente, a una confiabilidad del 95% (z=1.96).

Obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 1.
Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario de cultura
organizacional

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N° de elementos
0,803 45
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Tabla 2.
Resultado de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el cuestionario de gestion del
talento humano

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N° de elementos
0,765 24

Analizando los resultados de la prueba piloto con el baremo de

interpretacion:

Rangos  Interpretaciéon
0.81a1.00 Muy alta

0.61a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja

Los resultados obtenidos son de: a = 0,803 y a = 0,765; estos, al
contrastarlos con el baremo de interpretacion, denotan que se encuentran en
el intervalo de alta, en consecuencia, se procedié con la aplicacion de los
instrumentos en la muestra seleccionada, a una confiabilidad del 95%

(z=1.96).
42. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.2.1. Analisis descriptivo de las variables y dimensiones
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4.2.1.1. Analisis de la variable cultura organizacional

Tabla 3.
Anélisis descriptivo de la variable cultura organizacional

Cultura organizacional
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 2 2.50
A veces 21 26.25
Casi siempre 47 58.75
Siempre 9 11.25
Total 80 100
70.00 .
60.00 -
50.00
40.00 :
30.00 <
20.00 ~
10.00 - 2
0.00
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE| SIEMPRE
VALIDO

Figura 3.
Cultura organizacional

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identifico que, un 1.25% (1)
manifiestan que la cultura organizacional que se da, nunca se manifiesta en
condiciones aceptables; en tanto, un 2.50% (2) manifiestan que se da casi
nunca; un 26.25% (21) manifiestan que se da a veces; mientras que un 58.75%
(47) manifiestan que se da casi siempre; y un 11.25% (9) que manifiestan que

se da siempre.
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4.2.1.2. Andlisis de la dimensidn caracteristicas dominantes

Tabla 4.
Anélisis descriptivo de la dimension caracteristicas dominantes

Caracteristicas dominantes
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 3 3.75
A veces 29 36.25
Casi siempre 46 57.50
Siempre 1 1.25
Total 80 100
70.00 .
60.00 5
50.00 ,
40.00 g
30.00
20.00
10.00 o ~ o
0.00
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE  SIEMPRE
VALIDO
Figura 4.

Caracteristicas dominantes

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 1.25% (1)
manifiestan sobre las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional,
gue nunca se manifiestan en condiciones aceptables; en tanto, un 3.75% (3)
manifiestan que se da casi nunca; un 36.25% (29) manifiestan que se da a
veces; mientras que un 57.50% (46) manifiestan que se da casi siempre; y un

1.25% (1) que manifiestan que se da siempre.
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4.2.1.3. Analisis de la dimension lideres de la organizacién

Tabla 5.
Anélisis descriptivo de la dimension lideres de la organizacion

Lideres de la organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valide Nunca 1 1.25
Casi nunca 9 11.25
A veces 31 38.75
Casi siempre 37 46.25
Siempre 2 2.50
Total 80 100
50.00 ~
45.00 0
2
40.00 '
35.00
30.00
25.00
20.00 .
~
15.00 =
10.00
- 3
5.00 R I I
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE| SIEMPRE
VALIDO
Figura 5.

Lideres de la organizacién

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identifico que, un 1.25% (1)
manifiestan sobre los roles de los lideres de la organizacion, que nunca se dan
de forma efectiva y notable; en tanto, un 11.25% (9) manifiestan que se da
casi nunca; un 38.75% (31) manifiestan que se da a veces; mientras que un
46.25% (37) manifiestan que se da casi siempre; y un 2.50% (2) que

manifiestan que se da siempre.
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4.2.1.4. Analisis de la dimension unién de la organizacion

Tabla 6.

Anélisis descriptivo de la dimension unidn de la organizacion

Unién de la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 1 1.25
Casi nunca 8 10.00

A veces 18 22.50

Casi siempre 40 50.00

Siempre 13 16.25

Total 80 100

NUNCA CASINUNCA A VECES  CASISIEMPRE

VALIDO

Figura 6.
Unidn de la organizacion

16.25

SIEMPRE

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 1.25% (1)

manifiestan sobre la unién organizacional, que nunca se percibe forma

efectiva y notable; en tanto, un 10% (8) manifiestan que se da casi nunca; un

22.50% (18) manifiestan que se da a veces; mientras que un 50% (40)

manifiestan que se da casi siempre; y un 16.25% (13) que manifiestan que se

da siempre.
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4.2.1.5. Analisis de la dimension énfasis estratégico

Tabla 7.

Anélisis descriptivo de la dimension énfasis estratégico

Enfasis estratégico

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 4 5.00
Casi nunca 33 41.25
A veces 25 31.25
Casi siempre 10 12.50
Siempre 8 10.00
Total 80 100
(_q
3
o
=
NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE
VALIDO
Figura 7.

Enfasis estratégico

10.00

SIEMPRE
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Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identifico que, un 5% (4)

manifiestan sobre el énfasis estratégico que se da en la organizacion, que

nunca se percibe forma efectiva; en tanto, un 41.25% (33) manifiestan que se

da casi nunca; un 31.25% (25) manifiestan que se da a veces; mientras que un

12.50% (10) manifiestan que se da casi siempre; y un 10% (8) que manifiestan

que se da siempre.
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4.2.1.6. Analisis de la variable gestion del talento humano

Tabla 8.

Anélisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje

Validoe Nunca 4 5.00
Casi nunca 11 13.75
A veces 31 38.75
Casi siempre 34 42.50
Total 80 100
NUNCA CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE
VALIDO

Figura 8.
Gestion del talento humano

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identifico que, un 5% (4)

expresan que la gestion del talento humano, nunca se percibe forma correcta;

en tanto, un 13.75% (11) manifiestan que se da casi nunca; un 38.75% (31)

manifiestan que se da a veces; mientras que un 42.50% (34) manifiestan que

se da casi siempre.
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4.2.1.7. Analisis de la dimension contextualizacion global e internacional

Tabla 9.
Anélisis descriptivo de la dimension contextualizacion global e internacional

Contextualizacion global e internacional
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 7 8.75
Casi nunca 35 43.75
A veces 32 40.00
Casi siempre 6 7.50
Total 80 100
50.00 2
o o
= «
45.00 =
=
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00 "
M~ 3
10.00 “ N
0.00
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE
VALIDO

Figura 9.
Contextualizacién global e internacional

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 8.75% (7)
manifiestan sobre el contexto global e internacional por el que la organizacion
se ve afectada, que nunca se percibe de la forma deseada; en tanto, un 43.75%
(35) manifiestan que se da casi nunca; un 40% (32) manifiestan que se da a

veces; mientras que un 7.50% (6) manifiestan que se da casi siempre.
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4.2.1.8. Analisis de la dimension administracion y desarrollo personal

Tabla 10.
Anélisis descriptivo de la dimension administracion y desarrollo personal

Administraciéon v desarrollo personal
Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 4 5.00
Casi nunca 6 7.50
A veces 13 16.25
Casi siempre 43 53.75
Siempre 14 17.50
Total 80 100
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40.00
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17.50
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00
7.50

10.00

]

0.00
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE SIEMPRE

VALIDO

Figura 10.
Administracion y desarrollo personal

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 5% (4)
manifiestan sobre administracion y el desarrollo del personal que se gestiona
en la administracién, que nunca se percibe forma correcta; en tanto, un 7.50%
(6) manifiestan que se da casi nunca; un 16.25% (13) manifiestan que se da a
veces; mientras que un 53.75% (43) manifiestan que se da casi siempre; y un

17.50% (14) que manifiestan que se da siempre.
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4.2.1.9. Analisis de la dimensién trabajo en equipo

Tabla 11.
Analisis descriptivo de la dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo
Frecuencia  Porcentaje

Valido Nunca 3 3.75
Casi nunca 22 27.50
A veces 34 42.50
Casi siempre 21 26.25
Total 80 100
45.00
40.00
35.00
30.00 > s
25.00
20.00
15.00
10.00 o
5.00 ”
0.00
NUNCA CASINUNCA A VECES CASISIEMPRE
VALIDO
Figura 11.

Trabajo de equipo

Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 3.75% (3)
expresan que el trabajo en equipo en la organizacion nunca es efectivo; en
tanto, un 27.50% (22) expresan que se da casi nunca; un 42.50% (34) expresan
que se da a veces; mientras que un 26.25% (21) expresan que se da casi

siempre.
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4.2.1.10. Analisis de la dimension comunicacion

Tabla 12.
Anélisis descriptivo de la dimension comunicacion
Comunicaciéon
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 6 7.50
Casi nunca 22 27.50
A veces 40 50.00
Casi siempre 12 15.00
Total 80 100
NUNCA CASINUNCA A VECES
VALIDO
Figura 12.

Comunicacion

15.00

CASISIEMPRE
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Interpretacion: De los 80 sujetos encuestados, se identificd que, un 7.50% (6)

expresan que la comunicacién dentro de la organizacion nunca se da; en tanto,

un 27.50% (22) expresan que se da casi nunca; un 50% (40) expresan que se

da a veces; mientras que un 15% (12) expresan que se da casi siempre.



4.2.2. Contrastacion de hipdtesis

Tabla 13.

4.2.2.1. Contrastacion de la hipétesis general

- Planteamiento de hipotesis

68

HO: La cultura organizacional NO se relaciona significativamente con la

gestion del talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud

de Chilca 20109.

H1: La cultura organizacional se relaciona significativamente con la gestion

del talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de

Chilca 2019.

- Calculo estadistico

Correlacion para la hipotesis general

Correlaciones
Cultura Gestion del talento
organizacional humano
Rho de | Cultura Coeficiente de 1,000 ,885™
Spearman organizacional | correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion  del | Coeficiente de ,885™ 1,000
talento correlacion
humano Sig. (bilateral) 000 )
N 80 80

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




Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacién alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a+0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1
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Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa a un nivel

positivo fuerte entre las variables planteadas (rs=0.885, p<0.05), de acuerdo

a la escala de correlacion dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si sig. p > 0.05)

b) Se acepta la hipétesis alterna: Si (sig. p < 0.05)

Interpretacion: Se confirma la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) por

lo que si hay una relacidn a nivel positivo fuerte entre las variables planteadas

(rs=0.885, p<0.05).
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4.2.2.2. Contrastacion de la primera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre las caracteristicas dominantes
de la cultura organizacional y la gestion del talento humano en el area de

recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre las caracteristicas dominantes de la
cultura organizacional y la gestién del talento humano en el area de recursos

humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

- Calculo estadistico

Tabla 14.
Correlacién para la primera hipétesis especifica

Correlaciones
Caracteristicas Gestion del talento
dominantes humano
Rho de | Caracteristicas | Coeficiente de 1,000 7957
Spearman | dominantes correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 80 80
Gestion  del | Coeficiente de 795 1,000
talento correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80
*%_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacién alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil +0,10 a+0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Existe una relacion significativa a un nivel positivo fuerte entre
la variable y dimension planteadas (rs=0.795, p<0.05), de acuerdo a la escala

de correlacién dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si sig. p > 0.05)

b) Se acepta la hipétesis alterna: Si (sig. p < 0.05)

Interpretacion: Se confirma la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) por
lo que si hay una relacion a nivel positivo medio entre la variable y dimension

planteadas (rs=0.795, p<0.05).
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4.2.2.3. Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre los roles de los lideres de la
organizacion y la gestion del talento humano en el area de recursos humanos

del Centro de Salud de Chilca 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre los roles de los lideres de la
organizacion y la gestion del talento humano en el area de recursos humanos

del Centro de Salud de Chilca 2019.

- Calculo estadistico

Tabla 15.
Correlacioén para la segunda hipotesis especifica
Correlaciones
Caracteristicas Gestion del
dominantes talento humano
Rho de | Lideresdela | Coeficiente de correlacion 1,000 667
Spearman | organizacion | Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80

Gestion del | Coeficiente de correlacion 667" 1,000

talento Sig. (bilateral) ,000 :

humano N 80 80
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil  -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil ~ +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25a+0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte  +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa a un nivel
positivo medio entre la variable y dimension planteadas (rs=0.667, p<0.05),

de acuerdo a la escala de correlacién dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si sig. p > 0.05)

b) Se acepta la hipotesis alterna: Si (sig. p < 0.05)

Interpretacion: Se confirma la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) por
lo que si hay una relacion a nivel positivo medio entre la variable y dimension

planteadas (rs=0.667, p<0.05).
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4.2.2.4. Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre la union de la organizacion y la
gestion del talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud

de Chilca 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la union de la organizacion y la
gestidn del talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud

de Chilca 20109.

- Calculo estadistico

Tabla 16.
Correlacién para la tercera hipotesis especifica.
Correlaciones
Union de la Gestion del
organizacion talento humano
Rho de | Unién de la | Coeficiente de correlacion 1,000 7317
Spearman | organizacion | Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion del | Coeficiente de correlacion 731" 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000 )
humano N 80 80
**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil  -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil ~ +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25a+0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte  +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa a un nivel
positivo medio entre la variable y dimension planteadas (rs=0.731, p<0.05),

de acuerdo a la escala de correlacién dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si sig. p > 0.05)

b) Se acepta la hipotesis alterna: Si (sig. p < 0.05)

Interpretacion: Se confirma la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) por
lo que se afirma que, si hay una relacion a nivel positivo medio entre la

variable y dimension planteadas (rs=0.731, p<0.05).
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4.2.2.5. Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre las caracteristicas del énfasis
estratégico de la cultura organizacional y la gestion del talento humano en el

area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre las caracteristicas del énfasis
estratégico de la cultura organizacional y la gestion del talento humano en el

area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

- Calculo estadistico

Tabla 17.
Correlacién para la cuarta hipotesis especifica

Correlaciones
Enfasis Gestion del
estratégico talento humano
Rho de | Enfasis Coeficiente de correlacion 1,000 692
Spearman | estratégico Sig. (bilateral) . ,000
N 20 80

Gestion del | Coeficiente de correlacion 6927 1,000

talento Sig. (bilateral) 000 .

humano N 80 80
**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlacion negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a -0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy débil  -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil ~ +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25a+0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte  +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa a un nivel
positivo medio entre la variable y dimension planteadas (rs=0.692, p<0.05),

de acuerdo a la escala de correlacién dada.

- Contrastacion:

a) Se rechaza la hipotesis nula: Si sig. p > 0.05)

b) Se acepta la hipotesis alterna: Si (sig. p < 0.05)

Interpretacion: Se confirma la hipotesis alterna (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) por
lo que si hay una relacion a nivel positivo medio entre la variable y dimension

planteadas (rs=0.692, p<0.05).
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DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar la relacion
entre cultura organizacional y la gestion del talento humano en el &rea de recursos

humanos del Centro de Salud de Chilca 2019.

La investigacion estuvo limitada por la disponibilidad y apertura de
informacion respecto a los sujetos de estudio. Obteniéndose un grado de confiabilidad
alto en la prueba piloto aplicada en la muestra considerada, evaluando dos
instrumentos, dando un valor de 0.803 y 0.765 respectivamente, considerado como
alto en el baremo de interpretacion correspondiente, por lo que se procedié a la

aplicacion y analisis de la informacion que se desarrollara a continuacion.

Con relacion a la informacion obtenida y analizada, con respecto a la primera
variable cultura organizacional, se identifico que, de los 80 sujetos sometidos a
estudio, un 58.75% (47) denota que las condiciones en que la cultura organizacional
se encuentra es casi siempre aceptable, referido a los aspectos que se desenvuelven

en el este entorno y acorde a las caracteristicas que se presentan.

Con respecto a las dimensiones, en base a la muestra considerada de 80 sujetos
de estudio; para la primera dimension caracteristicas dominantes, se identifico que un
57.50% (46) de estas caracteristicas consideradas en el entorno organizacional,
manifiestan casi siempre un efecto significativo; en tanto para la segunda dimension
lideres de organizacion, se hallé que un 46.25% (37) de los sujetos expresa que los
roles de las personas que se desempefian como lideres son casi siempre efectivas en

el desarrollo del entorno laboral y su afectacion en la cultura organizacional; para la
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tercera dimension unidén de la organizacion, se hallé que un 50% (40) de los sujetos
expresa que los factores relacionados a la condicidn de union entre los integrantes de
la organizacidn es casi siempre notoria; para la cuarta dimension énfasis estratégico,
un 41.25% (33) de los sujetos, manifiestan que el énfasis estratégico que se dé al
manejo del entorno y su afectacion a la cultura, que casi nunca se presentan efectivas

u oportunas.

En tanto, para la segunda variable gestion del talento humano, se identificd
que, de los 80 sujetos sometidos a estudio, un 42.50% (34) de estos manifiesta que
casi siempre perciben un manejo efectivo del talento humano, que se basa en las

condiciones en las cuales realizan su trabajo y las caracteristicas que los afectan.

Con respecto a las dimensiones de estudio, en base a la muestra considerada
de 80 sujetos; para la primera dimension contextualizacion global e internacional, se
identifico que un 43.75% (35) de estos expresa que casi nunca se tienen en cuenta las
caracteristicas que afectan a la organizacion, desde un analisis del entorno externo y
los factores que podrian incidir en la consecucion de actividades; para la segunda
dimension administracion y desarrollo personal, un 53.75% (43) manifiesta sobre la
forma en que la organizacion ejerce funciones de administracion y desarrollo del
personal, que casi siempre es adecuada, en base a la forma en que aplica y formula
politicas para fortalecer este aspecto; para la tercera dimension trabajo en equipo, un
42.50% (34) expresa que las condiciones en las que se promueve y se da el trabajo en
equipo en la organizacion a veces es efectivo, teniendo en cuenta los factores por los
cuales se ve afectado el trabajo y sus contraprestaciones; para la cuarta dimension

comunicacion, un 50% (40) expresan que a veces esta comunicacion se da de forma
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efectiva y es percibida como un factor comdn en la organizacion que se enfoca en la

informacion como principal medida.

Todos los resultados anteriores permitieron contrastar la hipétesis general
plateada que consistid en la verificacion de si la cultura organizacional se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano en el &rea de recursos humanos
del Centro de Salud de Chilca, para lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el
coeficiente Rho de Spearman, se establecié que el nivel de significancia dictamina
que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) y que la
mencionada relacion se da a un nivel fuerte (rs=0.885), por lo que, puede decirse que
la cultura organizacional si se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano. Al respecto, Montoya (2015) expresa que mientras exista una afectacion a
la cultura de una organizacion, esta tendré efecto en muchos aspectos relacionadas a
la dinamica organizacional, esto, ademas, tendrd un efecto subyacente en como el
personal puede manifestarse y expresarse en la realizacién y consecucion de sus
actividades, responsabilidades y funciones. En tanto, Dominguez (2019) coincide al
sefialar que la cultura organizacional “es el modo de hacer las cosas y pensarla,
compartidas a los miembros de la organizacion.” Por lo que, de ser necesario, es
imperativo ejercer un criterio de andlisis de la situacion que existe en la organizacion
con relacion a los factores culturales y como ejercen su influencia en la gestion del
talento humano. En el presente estudio se advirtié que existe una cultura imperante
en relacién al trabajo y por lo tanto, la gestion del talento humano se viene dando de

forma aceptable, mas no excelente, por el propio contexto que la afecta.
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En tanto para la primera hipotesis especifica, que consistié en verificar si
existe una relacion significativa entre las caracteristicas dominantes de la cultura
organizacional y la gestion del talento humano en el area de recursos humanos del
Centro de Salud de Chilca, para lo cual, segin la prueba de correlacion bajo el
coeficiente Rho de Spearman, se establecié que el nivel de significancia dictamina
que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) y que la
mencionada relacion se da a un nivel fuerte (rs=0.795), por lo que, puede decirse que
las caracteristicas dominantes de la cultura organizacional si se relacionan
significativamente con la gestion del talento humano. En tanto, Bonifaz (2016) y
Bautista et. al. (2016) manifiestan que las caracteristicas que se dan en el entorno
cultural de la organizacion afectaran al talento humano, tienen un efecto concreto que
se enfoca en la convivencia de los trabajadores, siendo asi, en la presente
investigacion se hallo que estas caracteristicas dominantes si se perciben como causas

de probables situaciones que afectan al manejo del talento humano.

Para la segunda hipotesis especifica, que consistio en verificar si existe una
relacion significativa entre los roles de los lideres de la organizacion y la gestion del
talento humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca, para
lo cual, segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se
establecié que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipoétesis es
verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) y que la mencionada relacion se da a un nivel
media (rs=0.667), por lo que, puede decirse que los roles de los lideres de la
organizacion si se relacionan significativamente con la gestion del talento humano.

Buchelli, Yara y Martinez (2016) y Alvarado (2015) expresan y coinciden en que la
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direccién como factor primordial en el manejo del personal tendra un efecto en
muchos aspectos, siendo uno de ellos, el talento humano, ademas de que existen
antecedentes de relacion tal como sefiala Vargas (2018) al verificar que la relacion es
media (rs=0.541), por lo tanto, se confirma que esa relacion puede tener incidencia,
dependiendo del contexto por el cual la organizacién se va desarrollando, ademas que

esto se expresa también en los servicios hacia los clientes o usuarios.

Para la tercera hipdtesis especifica, que consistio en verificar si existe una
relacion significativa entre la union de la organizacion y la gestion del talento
humano en el area de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca, para lo cual,
segun la prueba de correlacién bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecio que
el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p.
= 0.000 < a= 0.05) y que la mencionada relacion se da a un nivel medio (rs=0.731),
por lo que, puede decirse que la union de la organizacion si se relaciona
significativamente con la gestion del talento humano. En relacion al resultado, Ortiz
y Palacios (2018) y Espada (2020) denotan que existe una relacion que muchas veces
pasa por alto con respecto a la union que se forme trabajadores y estos con la
organizacion, con lo que, muchas veces, esto tiene incidencia no solo en el manejo
del talento humano, si no en la productividad y desempefio, siendo asi, también se
puede decir que la relacion se vera afectada por las condiciones en las que esta union

se dio, y lo que la afecta e influye.

Finalmente, para la cuarta hipotesis especifica, que consistio en verificar si
existe una relacion significativa entre las caracteristicas del énfasis estratégico de la

cultura organizacional y la gestion del talento humano en el area de recursos
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humanos del Centro de Salud de Chilca, para lo cual, segun la prueba de correlacion
bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecid que el nivel de significancia
dictamina que la mencionada hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) y que
la mencionada relacion se da a un nivel medio (rs=0.692), por lo que, puede decirse
que el énfasis estratégico si se relaciona significativamente con la gestion del talento
humano. Cubas (2018) y Ureta (2017) expresan que el componente estratégico tiene
a diferencia de otros factores, un alcance a nivel macro en la organizacion, por lo que,
decir que la cultura organizacional se ve afectada, también tendra incidencia en las
actividades, y operaciones que se realizan en la organizacion, con lo cual, la
consecucion de objetivos se vera afectada, y al ser los trabajadores los que realizan
estas actividades, la organizacién se vera afectada, por lo tanto, tener un equilibrio

entre los factores es lo méas sensato en las instituciones.
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CONCLUSIONES

Se concluye que, existe una relacién significativa (rs=0.885, p<0.05) entre la cultura
organizacional y la gestion del talento humano. Ademas, se verifico que la relacion
antes mencionada se da a un nivel positivo fuerte; por lo tanto, se afirma que, en tanto
se mantenga una cultura organizacional en condiciones 6ptimas, el talento humano se
vera beneficiado.

Se concluye que, existe una relacion significativa (rs=0.795, p<0.05) entre las
caracteristicas dominantes de la cultura organizacional y la gestion del talento humano.
Ademas, se verifico que la relacion antes mencionada se da a un nivel positivo fuerte;
por lo tanto, se afirma que, las caracteristicas dominantes que reinan en la cultura
organizacional que se da en la institucion afectara al talento humano a nivel efectivo.
Se concluye que, existe una relacion significativa (rs=0.667, p<0.05) entre el liderazgo
de la organizacion en la cultura organizacional y la gestion del talento humano.
Ademas, se verifico que la relacion antes mencionada se da a un nivel positivo medio;
por lo tanto, se afirma que, el liderazgo que se ejerce en la organizacion como parte de
la cultura organizacional reinante que se da en la institucidn tendra un impacto positivo
en el talento humano.

Se concluye que, existe una relacion significativa (rs=0.731, p<0.05) entre la union de
la organizacidn en la cultura organizacional y la gestion del talento humano. Ademas,
se verifico que la relacion antes mencionada se da a un nivel positivo medio; por lo
tanto, se afirma que, la union como caracteristica de la cultura organizacional de la

institucién tiene una incidencia notable en el talento humano.
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Se concluye que, existe una relacion significativa (rs=0.692, p<0.05) entre el énfasis
estratégico que se da en la cultura organizacional y la gestion del talento humano.
Ademas, se verifico que la relacion antes mencionada se da a un nivel positivo medio;
por lo tanto, se afirma que, el énfasis estratégico que se le da a las actividades de la

institucién se relacionara de forma notoria en el talento humano.
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RECOMENDACIONES

Los directivos de la Red de Salud de Chilca, deben poner mayor atencion a la gestion
del talento humano de su centro de salud, porque de ella se obtendra resultados
favorables en la cultura organizacional y por ende los mas beneficiados son los
usuarios.

El personal que trabaja en esta sede deberia darle importancia a las caracteristicas
dominantes que reinan en la cultura organizacional que se da en su centro de labores
debido a que pueda afectar al talento humano a nivel efectivo..

Los directivos deberian tener cuidado con el liderazgo que se ejerce en la
organizacién como parte de la cultura organizacional debido a que este influye
positivamente en el talento humano.

Los trabajadores del centro de salud de Chilca deberan demostrar la unién como
caracteristica de la cultura organizacional, la cual tiene una incidencia notable en el
talento humano y este repercutira en la atencion de los clientes.

Los directivos deberan dar enfasis en las estrategias a utilizar en las diferentes

actividades que se propicie para la mejora del talento humano.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
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Gestidn del talento humano y cultura organizacional en el &rea de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca 2019

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

MARCO METODOLOGICO

¢Cuadles es la relacion entre cultura
organizacional y la gestion del
talento humano en el éarea de
recursos humanos del Centro de
Salud de Chilca 2019?

Determinar la relaciéon entre
cultura organizacional y la
gestion del talento humano en el
area de recursos humanos del
Centro de Salud de Chilca 2019.

La cultura organizacional se
relaciona significativamente con
la gestion del talento humano en
el area de recursos humanos del
Centro de Salud de Chilca 2019.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

- ¢Qué relacion existe entre las
caracteristicas dominantes de la cultura
organizacional y la gestion del talento
humano en el area de recursos humanos
del Centro de Salud de Chilca 2019?

- ¢ Qué relacion existe entre los roles de
los lideres de la organizaciéon y la
gestion del talento humano en el area de
recursos humanos del Centro de Salud
de Chilca 2019?

- ¢ Qué relacion existe entre la union de
la organizacion y la gestion del talento
humano en el area de recursos humanos
del Centro de Salud de Chilca 2019?

- ¢Qué relacion existe entre las
caracteristicas del énfasis estratégico de
la cultura organizacional y la gestién
del talento humano en el area de
recursos humanos del Centro de Salud
de Chilca 2019?

- ldentificar la relacion que existe
entre las caracteristicas dominantes
de la cultura organizacional y la
gestion del talento humano en el area
de recursos humanos del Centro de
Salud de Chilca 2019.

- ldentificar la relacion que existe
entre los roles de los lideres de la
organizacion y la gestion del talento
humano en el area de recursos
humanos del Centro de Salud de
Chilca 2019.

- ldentificar la relacion que existe
entre la union de la organizacion y la
gestion del talento humano en el area
de recursos humanos del Centro de
Salud de Chilca 2019.

- ldentificar la relacion que existe
entre las caracteristicas del énfasis
estratégico de la cultura
organizacional y la gestion del
talento humano en el &rea de recursos
humanos del Centro de Salud de
Chilca 2019.

- Existe una relacion significativa
entre las caracteristicas dominantes
de la cultura organizacional y la
gestion del talento humano en el area
de recursos humanos del Centro de
Salud de Chilca 2019.

- Existe una relacion significativa
entre los roles de los lideres de la
organizacion y la gestion del talento
humano en el area de recursos
humanos del Centro de Salud de
Chilca 2019.

- Existe una relacion significativa
entre la union de la organizacion y la
gestion del talento humano en el area
de recursos humanos del Centro de
Salud de Chilca 2019.

- Existe una relacion significativa
entre las caracteristicas del énfasis
estratégico de la cultura
organizacional y la gestion del
talento humano en el area de recursos
humanos del Centro de Salud de
Chilca 2019.

VARIABLE 1: Cultura
organizacional
Dimensiones

Caracteristicas dominantes
Lideres de la organizacion
Unidn de la organizacion
Enfasis estratégico

VARIABLE 2
Gestién del talento humano
Dimensiones

Contextualizacion global e
internacional
Administracién y desarrollo
personal

Trabajo en equipo
Comunicacion

Método general: Cientifico
Método especifico: Hipotético deductivo.
Tipo: Basico, cuantitativo
Nivel: Correlacional.
Disefio: Correlacional descriptivo.
01
/ v
M R
\T
02
Donde:
M= muestra
O1= observacion de la primera variable
0O2= observacion de la segunda variable
R= correlacion
Poblacion: 150 trabajadores
Muestra: 80 sujetos de estudio (muestra
probabilistica finita)
Técnicas e Instrumentos:
cuestionario.
Validez y confiabilidad: Alfa de Cronbach.
Procesamiento de datos:
Uso del software SPSS Statistics 25
Contrastacion de Hipotesis: Rho de Spearman

Encuesta vy
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Comunicacién

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | ESCALA
Chiavenato, 1.(1999) menciona que es un|El cultura organizacional es un | D1:
“modo de vida, un sistema de creencias, | conjunto de diversos factores tales | Caracteristicas
expectativas y valores, una forma | como las caracteristicas dominantes los | dominantes
particular de interaccion de relacion de determinada | lideres de la organizacion, union de la | D2: Lideres de la
V1: Cultura | organizacion. Todo este conjunto de variables los | organizacion y el énfasis estratégico en | organizacién
organizacional | cuales deben de observarse, analizarse e | cada trabajo. D3: Union de la | Escala
interpretarse continuamente”. organizacion ordinal de
D4: Enfasis | Likert
estratégico 1: Nunca
2: Casi
Chiavenato, I. (2009) define “la Gestion del talento | Es un conjunto de politicas en las | D1: nunca
humano como el conjunto de politicas y précticas | cuales se debe planificar, contextualizar | Contextualizacion 3A
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos | y administrar el desarrollo personal a | global e veces
gerenciales relacionados con las personas o | través de distintas estrategias como el | internacional 4: Casi
. e recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, | trabajo en equipo y la comunicacion D2: siempre
V2: Gestion o ) .. ., )
del talento capacitacion, recompensas Yy evaluacion de Administracion 'y _ 5:
h desempefio”. desarrollo Siempre
umano
personal
D3: Trabajo en
equipo
D4
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ANEXO 03: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

A continuacion encontrard un grupo de preguntas las cuales debera responder con la mayor sinceridad
posible, tenga la seguridad que sus respuestas seran con el Unico fin de la investigacion, que es
relacionar la cultura organizacional con la gestion del talento humano.

COMPETENCIA CONTEXTUALIZACION GLOBAL E INTERNACIONAL

ESCALA
ITEMS A EVALUAR VALORATIVA

1123|415

1 | Comprendi las tendencias politicas que impactan a las organizaciones.

2 | Aprendi sobre las tendencias macro y microeconémicas que determinan a las
organizaciones

3 | Comprendi las diferencias culturales que se juntan e impactan a las
organizaciones

4 | Aprendi la importancia de tener un segundo idioma dentro de las
organizaciones.

5 | Reflexioné sobre el impacto de los recursos técnicos y tecnolégicos dentro
de las organizaciones

6 | Aporté con mis conocimientos en temas econdémicos, que me permiten
negociar en cualquier moneda extranjera

7 | Reconozco la importancia de saber sobre sucesos mundiales que puedan
impactar a las organizaciones.

8 | Aprendi sobre las teorias de administracién de talento humano y su
productividad dentro de las organizaciones

9 | Reconozco las tendencias internacionales orientadas hacia la gestion del
conocimiento e intangibles

COMPETENCIA ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

ESCALA
ITEMS A EVALUAR VALORATIVA

1/2/3]4|5

9 | Apertura pensamientos personales y tedricos que permitan mantener un
comportamiento ético como fundamento en la administracién y desarrollo de
las personas

10 | Comprendi que asumir responsabilidades méas alla de lo que exige la
profesion y el desempefio de un cargo es en beneficio de sus colaboradores.

11 | Aprendi a desarrollar e implementar planes de retribucion vy
retroalimentacion para el desarrollo de las personas.

12 | Comprendi que importancia tiene desempefiarse en altos cargos dentro de las
empresas.
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13

Realicé levantamientos de cargos y perfiles necesarios para el desarrollo de
las responsabilidades y funciones del personal por competencias.

14

Aprendi a conocer sobre los procesos y procedimientos que permitan
empoderar y delegar responsabilidades y funciones de las personas.

15

Conoci en que consiste la estrategia del coaching.

16

Desarrollé habilidades que permitan la deteccion de necesidades de
formacidn de las personas y colaboradores.

17

Aprendi a sistematizar una escala de valoracion de cargas y salarios conforme
a las responsabilidades de los cargos

COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO

ITEMS A EVALUAR

ESCALA

VALORATIVA

1

2

3

4

5

18

Aprendi a reconocer las competencias de las personas facilitando la eleccion
de los miembros de los equipos y grupos de trabajo para el logro de los
objetivos

19

Conoci las diferentes teorias sociales que fundamentan los grupos y equipos
de trabajo

20

Determino con clara vision los objetivos a ejecutar en cada uno de los equipos
y grupos de trabajo que facilito o lidero

21

Desarrollé habilidades para la asignacion de responsabilidades y tareas a los
miembros de los equipos y grupos de trabajo seguin sus competencias

22

Aprendi a conciliar y reconocer los diferentes aportes de personas y
disciplinas como un todo dentro de los equipos y grupos de trabajo

23

Conoci las técnicas y estrategias de solucion de conflictos al interior de los
grupos y equipos de trabajo

24

Adquiri habilidades de liderazgo que permiten mover a los equipos y grupos
de trabajo hacia el logro de los objetivos

25

Desarrollé estratégicas y técnicas que me permiten propiciar en los
pertenecientes a los equipos y grupos de trabajo comportamientos de
cooperacién para el logro de los objetivos

26

Conoci metodologias y técnicas que permiten mantener la motivacion y
retroalimentacién de los quipos y grupos de trabajo

COMPETENCIA COMUNICACION:

ITEMS A EVALUAR

ESCALA

VALORATIVA

1

2

3

4

5

27

Conoci técnicas y estrategias para influir en superiores y colegas del mismo
nivel dentro de las organizaciones

28 | Implementé la escucha activa como estrategia para detectar informacién
relevante dentro de las organizaciones
29 | Desarrollé habilidades para el establecimiento de relaciones interpersonales

gue permitan el flujo de la informacion

30

Aprendi a exponer y trasmitir conocimientos e informacion escrita y oral a
un numero significativo de personas




96

31

Desarrollé destrezas para lograr persuadir y convencer a las personas con
argumentos solidos para el cumplimiento de objetivos

32

Aprendi el manejo de técnicas o estrategias que me permiten afirmar o negar
solicitudes de los colaboradores con respeto y empatia

33

Reconoci los diferentes medios de comunicacién por los cuales se puede
impactar dentro de las organizaciones, segln niveles jerarquicos vy
socioculturales

34

Desarrollé habilidades de conciliacién y negociacion para mejorar el flujo de
la informacién dentro de las organizaciones

35

Entendi la importancia de los procesos de comunicacion formal y no formal
dentro de las organizaciones como factor que garantiza el flujo de los
procesos y el cumplimiento de los objetivos
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CUESTIONARIO
CULTURA ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion encontrard un grupo de preguntas las cuales debera responder con la mayor sinceridad
posible, tenga la seguridad que sus respuestas seran con el Gnico fin de la investigacion, que es
relacionar la cultura organizacional con la gestidn del talento humano.

CARACTERISTICAS DOMINANTES

ESCALA
ITEMS A EVALUAR VALORATIVA

112345

01 | El Centro de Salud es un lugar muy personal donde los trabajadores se sienten
como en una familia ampliada y existen buenas relaciones.

02 |La organizacion del Centro de Salud es dindmica, innovadora y
emprendedora donde a las personas les gusta tomas decisiones.

03 | La organizacion del Centro de Salud estd orientada a los resultados y su
mayor preocupacion es que el trabajo sea bien hecho y que las personas sean
competitivas.

04 | La organizacién del Centro de Salud es muy estructurada y controlada.

LIDERES DE LA ORGANIZACION

05 | Elliderazgo del Centro de Salud es generalmente usado como un instrumento
para facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

06 | El liderazgo en el Centro de Salud es utilizado para apoyar la innovacion, el
espiritu emprendedor y la toma de decisiones.

07 | El liderazgo en el Centro de Salud es utilizado para asegurar el logro de los
resultados.

08 | El liderazgo en el Centro de Salud es utilizado para coordinar, organizar y
mejorar la eficiencia.

UNION DE LA ORGANIZACION

09 | Lo que mantiene unido a la organizacién del Centro de Salud es la lealtad y
confianza entre sus miembros.

10 | Lo que mantiene a la organizacion del Centro de Salud son los deseos de
innovacion y desarrollo.

11 | Lo que mantiene unido a la organizacion del Centro de Salud es el
cumplimiento de metas y el éxito es lo comun.

12 | Lo que mantiene unido a la organizacién del Centro de Salud son las politicas
y los reglamentos y mantenerlo en marcha es muy importante.

ENFASIS ESTRATEGICO

13 | La organizacion del Centro de Salud enfatiza el desarrollo humano, la
confianza es alta junto con la apertura y la participacién

14 | La organizacion del Centro de Salud enfatiza la adquisicién de nuevos
recursos y desafios.

15 | La organizacion del Centro de Salud enfatiza hacer acciones competitivas y
ganar espacios en el mercado educativo.
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16

La organizacién del Centro de Salud enfatiza la permanencia y estabilidad,
la eficiencia del trabajo es muy importante.

17

La organizacion del Centro de Salud define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en equipo. Las relaciones
personales y el reconocimiento de las personas.

18

La organizacién del Centro de Salud define el éxito sobre la base de contar
con un servicio de alta calidad-

19

La organizacion del Centro de Salud define el éxito sobre el desplazamiento
de la competencia

20

La organizacion del Centro de Salud define el éxito sobre el la base de la
eficiencia en el cumplimiento de su tarea.

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 04: Consideraciones éticas

El presente proyecto de investigacion al ser un estudio descriptivo, no se realizara
ningun procedimiento que dafie la integridad fisica o psicologica de los integrantes de la

muestra.

Autonomia, solo se consideraran como participantes a aquellos individuos, sin
incurrir a ningln tipo de coaccion, para ello se brindara informacion sobre el proyecto y su

importancia, ademas se hara uso del consentimiento informado.

No maleficencia, puesto que no se contempla ninguna accion que pueda perjudicar
y/o empeorar la situacion de los participantes, se aplicara en todo momento las normas del

comité de ética de la institucién universitaria.

Justicia se tratara a todas las personas involucradas en el estudio por igual, sin
discriminacion de raza, etnia, edad, nivel econdmico, se jerarquizara adecuadamente las

acciones a realizar y se hard un uso racional de los recursos.

Los datos e informacion que se obtengan de los pacientes seran manejados de forma

confidencial y con responsabilidad.
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ANEXO 05: Evidencias fotograficas

p—
G‘f_’hu oy o
l:i ,%
Yalle gel
fllantare DIRECCION REGIONAL DE SALUD

“Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

Chilca, 18 Mayo del 2018

Srtas.
EDWIN ELEUTERIO LEIVA SACSSA
SANDRA SOLEDAD POMA CASTRO

ASUNTO: CARTA DE ACEPTACION
De mi mayor consideracion:

Con singular agrado me dirijo a usted, para expresarle mi saludo a nombre de la
Micro Red de Chilca que me honro dirigir, y a la vez dar a conocer, que visto su
solicitud de Autorizacion para APLICACION DE ENCUESTA para realizar
Proyecto de Investigacion “Gestion de Talento Humano y cultura
organizacional en el Area de Recursos Humanos del C.S. Chilca, 2018”;
esta jefatura Autoriza la realizacion de la misma, en el Centro de Salud Chilca.

Sin otro particular me despido de usted, no sin antes testimoniarle los
sentimientos de mi consideracion y estima personal.

Atentamente.

RO RED
'f.mp 52084

Jr. Humbolt N2900 Chilca - Huancayo - Telefax: 211262
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P ue labora en esta institucion
>emal ié ' q

e e

Sefior Director del Centro de Salud Chilca, Huancayo.

S.D.

Yo, Edwin Eleuterio Leiva Sacssa con DNI N° 41915772 Y Sandra Soledad Poma Castro
con DNI N°43313902, bachilleres de la Facultad de Ciencias de Ciencias Administrativas
y Contables, de la Universidad Peruana Los Andes, con el debido respeto nos

presentamos a Ud. para exponer lo siguiente:

Que debiendo obtener el Titulo Profesional de la licenciatura en administracién y
sistemas, realizaremos la tesis titulada: Gestion del talento humano y cultura
organizacional en el drea de recursos humanos del Centro de Salud Chilca, 2018, por lo
que solicitamos a su despacho la autorizacién para la aplicacién de los instrumento de
recoleccién de datos dirigidos a los profesionales de la salud que laboran bajo su gestién,
si mismo, dicho estudio seréd de beneficio para su institucién y gestién dado que
proveerd de informacién que sirva de base en la mejora de las propuestas

administrativas.
Por tanto:

Pedimos acceder a nuestra solicitud dado a que serd de beneficio mutuo.

Huancayo, 16 de mayo del 2018

= = 7

Edwin Leiva Sacssa Sandra Poma Castro



102

Solicito: Datos exactos
sobre personal que labora
en el Cetro de Salud.

Sefior Director de Salud de Chilca, Huancayo
Yo Edwin Leiva Saccsa con DNI N2 41915772; bachiller de la facultad de Ciencias Administrativas y
Contables de la Universidad Peruana Los Andes; con el debido respeto me presento y expongo:

Que contando con la autorizacién de su despacho para la Elaboracion y Aplicacién de Encuesta para
realizar El Proyecto de Investigacion “Gestion de Talento Humano y Cultura organizacional en el drea
de Recursos Humanos del CS. Chilca, 2018”, solicito apoyo con la informacién sobre el nimero de

trabajadores que laboran en el centro de salud; ello para poder realizar la medicién de la poblacién.
Por tanto:

Pedimos acceder a nuestra solicitud dado a que sera de beneficio mutuo.

Huancayo 02 de julio de 2018

Edwin L va[ gaccsa

DNI: 41915772
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