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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:
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grado de Maestro en Gestion de la Salud, presentd el trabajo de investigacion
denominado: Disefio organizacional y el potencial humano en trabajadores del
Centro de Salud Miguel Grau-Chaclacayo, 2017. La investigacién tiene la finalidad
de determinar la relacion que existe entre el disefio organizacional y el potencial
humano de los trabajadores del centro de salud Miguel Grau del distrito de
Chaclacayo, 2017. La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: El
capitulo |, se consideré la introduccidn que contiene los antecedentes,
fundamentacion cientifica, justificacion, problema, hipétesis y objetivos; el capitulo
Il, referido a las variables de estudio, la operacionalizacién de las variables, tipo y
disefio de investigacion, las técnicas e instrumentos; el capitulo lll, lo conforma los
resultados de la investigacion; el capitulo IV la discusién de los resultados; el
capitulo V las conclusiones de la investigacion, el capitulo VI las recomendaciones

, €l capitulo VII las referencias bibliograficas y finalmente los anexos.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las

exigencias establecidas por la Universidad y merezca su aprobacion.
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Resumen

La investigacion titulada: Disefio organizacional y el potencial humano en
trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau-Chaclacayo, 2017, tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre el disefio organizacional y el potencial

humano en trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau-Chaclacayo, 2017.

La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo y método hipotético
deductivo con un tipo de investigacion basica, nivel descriptivo y correlacional. El
disefo de investigacion fue no experimental; de corte transversal el muestreo fue
probabilistico y la muestra estuvo conformada por 108 trabajadores. Se aplicé un
cuestionario tipo escala de Likert para medir las variables disefio organizacional y

potencial humano, las cuales fueron sometidas a validez y confiabilidad.

Se aplicé el estadistico Rho de Spearman para determinar la correlacion
entre las variables, donde existe una relacion positiva y significativa entre las
variables con Rho de Spearman de 0.831 lo cual indica una correlacion alta entre
las variables y p = 0000 < 0.01.

Palabras clave: Disefio organizacional, estructura, toma de decisiones,

comunicacion, remuneracion y potencial humano.
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Abstract

The research entitled: Organizational design and human potential in workers of the
Miguel Grau-Chaclacayo Health Center, 2017, had as general objective to
determine the relationship between organizational design and human potential in

workers of the Miguel Grau-Chaclacayo Health Center, 2017.

The research was conducted under the quantitative approach and deductive
hypothetical method with a type of basic research, descriptive and correlational
level. The research design was non-experimental; Cross - sectional sampling was
probabilistic and the sample consisted of 108 workers. A Likert scale-type
questionnaire was used to measure the variables organizational desing and human

potential, which were submitted to validity and reliability.

Spearman's Rho statistic was applied to determine the correlation between
the variables, where there is a positive and significant relationship between the
variables with Spearman's Rho of 0.831, which indicates a high correlation between
the variables and p = 0000 <0.01.

Key words: Organizational design, structure, decision making,

communication, remuneration and human potential.
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Parra (2010), realizd la investigacion: Modelo para el desarrollo del potencial
humano basado en competencias para el desarrollo de la actividad empresarial en
la poblacion vulnerable de Santiago de Cali-Colombia, con el objetivo de disefar,
estructurar e implementar un modelo de gestion del potencial humano basado en
competencias. Se utilizaron como métodos: el hipotético deductivo, el dialectico,
analisis-sintesis, coloquial, opinién de expertos, el uso de encuestas, entrevistas,
observacion directa y los diferentes métodos estadisticos para la evaluacion
cuantitativa. Se concluy6é que dicho modelo se basé en la implementacion de los
procesos educativos para fortalecer las competencias que incluyo capacidades,

saberes lograndose el trabajo calificado y la mejora de la productividad.

Labrada (2008), en la investigacion: Modelo de disefio organizacional para
el complejo de investigaciones de tecnologia Integrada (CITI) Cuba, se determind
que el disefio organizacional ha evolucionado del enfoque funcional al enfoque
integrado y que el modelo con sus cuatro fases responde a la necesidad de contar
con una herramienta que permita la introduccién de formas organizativas
complementadas con el enfoque estratégico, de procesos y de competencias
teniendo en cuenta las bases metodoldgicas especificas de cada organizacion y la
integracion con los sistemas y tecnologias de la informacién. Permitiendo obtener
diferentes resultados como el analisis organizacional, la proyeccion estratégica y
su materializacidon a diferentes niveles, asi como la de obtener la gestion de las
necesidades orientada hacia el cliente, el disefio de los procesos claves de gestion
y de apoyo, en interrelacion con el entorno y entre si. Otros resultados son el disefio
de los sistemas de gestidn, el modelo de la organizacion, el sistema de control de
gestion (con el cuadro de mando integral y el control de riesgos), el manual de
funciones, la estructura organizativa, la plantilla de personal, el reglamento interno
y el codigo de ética en el marco del estricto cumplimiento de las regulaciones

legales.

Pérez, Maldonado y Bustamante (2006), en la tesis: Clima organizacional y

gerencia: inductores del cambio organizacional, en la que recomendd plantear al
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grupo de trabajo un cronograma de tal modo que en cierta época del afio se espere
de un cambio sustancial. Crear una sensacién de propdsito es vital para la
interconexion de actividades, cosa necesaria para un buen desempefio laboral y un
clima organizacional 6ptimo. Por ejemplo en un centro de salud las actividades de
un médico, enfermera y radidlogo son distintas pero tienen un fin comun y esto es
suficiente para establecer un nexo entre ellos, dicho nexo es uno de los pilares
fundamentales en la conformacion de un equipo de trabajo. Se ha observado que
el compartir conocimientos entre los empleados es una caracteristica que surge
como consecuencia de la interconexion de sus actividades. La provision de
herramientas necesarias para un trabajo 6ptimo es vital para un buen clima
organizacional. Sin medios de comunicacion adecuados (que no forman parte
necesariamente de la estructura fisica del lugar de trabajo) los empleados no

podran coordinar actividades oportunamente.

Diaz (2004), realiz6 la investigacion Gestion del Potencial Humano en las
Organizaciones La Habana-Cuba. Con el objetivo del estudio fue proponer una
propuesta metodoldgica para la Gestion del Potencial Humano de la organizacion
desde la Psicologia, dicha propuesta se desarroll6 elaborando un marco conceptual
de atencién y que definio la relacion entre el individuo trabajo-organizacion para
identificar y estimular posibilidades de desarrollo tanto de la organizacion como de
sus miembros asi como de su posterior evaluacion, previo a esto existid la
participacién conjunta a través del trabajo interdisciplinario en equipo, orientado al
encuentro de puntos de los objetivos institucionales con los miembros de la
organizacion. Se utilizé el Assessment Center como metodologia para gestionar el
potencial humano en la organizacibn de empresas cubanas. Siendo como
conclusiéon importante que se elaboraron y aplicaron un conjunto de lineamientos
tedrico-metodoldégicos demostrandose la utilidad del modelo por triangulaciéon
elaborado para garantizar el disefio a medida que los programas de intervencion,
modelo en el cual cada fase de implementacion contiene sus propios criterios de

validacién garantizando la efectividad del programa en general.

Schermenhom-Hunt (2004), en la tesis: Comportamiento Organizacional
Meéxico, en el Instituto Nacional de la Vivienda, realizaron un diagnostico

organizacional para precisar y/o detectar los problemas que aquejen a los
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integrantes de esteinstituto y poder planear soluciones que contribuiran albienestar
de la organizacion. El estudio se aplicé a 516 empleados. Concluyo que el personal
tenia un descontento generalizado, el Instituto no contaba con plan induccién que
motivara al funcionario con respecto a metas programadas y funcionamiento del
instituto, las comunicaciones eran deficientes, los sueldos no eran aceptables y no

existia una planificacion y coordinacion de las actividades laborales del instituto.
Antecedentes nacionales

Saavedra (2016), en su tesis Disefio organizacional y el potencial humano del clima
organizacional de los trabajadores del centro de Salud Max Arias Schreiber del
distrito de La Victoria, evidencio una correlaciéon positiva considerable entre el
disefio organizacional y el potencial humano del clima organizacional con el

coeficiente de correlacién de Spearman de 0.840, considerada una correlacion Alta.

Yachas (2016), en su tesis Clima organizacional y su relacion con la calidad
de servicios de los trabajadores del hospital Vitarte, afio 2016. Encuentra una
correlacion Rho de Spearman de 0.692, representa una alta correlacion entre las

variables.

Alcantara (2012), realiz6 la investigacion: El talento humano y su influencia
en el desarrollo organizacional de las microempresas del distrito de Leoncio Prado,
Chincha Peru, se enfoco en investigar el problema del talento humano y como
influyo en el desarrollo organizacional de las microempresas de dicho distrito con
un enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Siendo como conclusiones:
que las microempresas del distrito en el 2012 presentaron buena rentabilidad pese
a algunos desbalances en el sistema socioeconomico, que la inversion tecnoldgica
no llego ni al 50 % del total de las microempresas y que se aplicaron programas
para el desarrollo del talento humano en un55 originado el desarrollo y como
resultado un buen desarrollo organizacional. Establecieron capacitaciones en la

capital y con sus profesionales expertos en sus actividades.

Villa (2012), realizd la investigacion: Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional, el caso del
laboratorio farmacéutico corporacion Infarmasa S.A., el grupo estuvo conformado

por 30 trabajadores de uno u otro sexo. La investigacion es de tipo descriptivo



18

correlacional. El objetivo fue aplicar los estimulos organizacionales que permitan
un mejoramiento del clima organizacional y por ende incrementos en el rendimiento
laboral y los niveles de productividad en la empresa farmacéutica Corporacion
Infarmasa S.A. El instrumento utilizado fue la Escala de Clima Organizacional. En
esta investigacion se llegé a concluir que: Existe correlacién significativa entre los
estimulos organizacionales y el Clima Organizacional. Asimismo se estudiaron
correlaciones multiples para determinar asociacion de los factores de la Escala de
Clima Laboral: Autorrealizacion, Involucramiento Laboral y Supervisién con la
escala de Satisfaccion Laboral: Desarrollo Personal, Desempefio de tareas y
Relacion con la Autoridad. Los resultados arrojan relaciones significativas de
magnitud moderada. Los factores que favorecen el Clima Organizacional son:
Involucramiento Laboral, Supervision y el que menos favorece es: Autorrealizacion.
Los factores que favorecen a los estimulos laborales son: Desarrollo Personal y
Desempefio de Tareas y el factor que menos favorece es: Relacién con la
Autoridad.

Rios (2011), realizé la investigacion: Alineamiento estratégico: Ajustes en la
Estructura organizacional y Disefio de Mapas de Procesos en una Organizacion No
Gubernamental orientada a la salud, el objetivo fue poder lograr una alineacion
estratégica 6sea que la estrategia se vea reflejada en su organizacion. Esta
alineacion se basa en tres elementos claves de toda la organizacion: estrategia,
estructura y proceso, por la cual las dos ultimas fueron creadas o se constituyeron
en base de la estrategia definida. Se utilizaron como metodologias el disefio del
mapa de procesos basado en la construccion de la cadena de valor de Michael
Porter. De esa forma lograron que sus objetivos se plantearan con muchas
preguntas a lo largo de las metodologias y sacaron adelante sus proyectos e incluso
la ruptura los flujos de informacion a toda la organizacion, dado que la toma de
decisiones era centralizada por los directivos, incluso las decisiones operativas
formulandose encuestas, analisis con el personal interno y segun ellos poder crear

proyectos de mejoras.

Medina (2009), realizé6 la investigacion de. :Liderazgo y desarrollo del
potencial Humano en la Gerencia Regional de Salud de Arequipa Perd, el objetivo

fue el de analizar el liderazgo y su influencia en el desarrollo del potencial humano



19

y el de proponer estrategias para lograr un liderazgo conectivo o colectivo en la
Gerencia Regionalde Salud, por la cual se llegd a conclusiones de que el potencial
humano es necesario y lo mas importante para el desarrollo organizacional, asi
como implementar un tipo de liderazgo colectivo y focalizado y que era importante
definir estrategias en las direcciones de la gerencia regional de Arequipa, siendo

también importante la implementacidon de un sistema de monitoreo y evaluacion.

Huamani (2005), realizé la investigacion: El potencial humano y los estimulos
organizacionales en el Instituto Materno Perinatal Lima-Perd. La investigacion fue
basica cuyo objetivo del estudio fue identificar y proponer estrategias gerenciales y
administrativas para mejorar la Gestion. EI método empleado fue el descriptivo,
obteniéndose como resultados que los trabajadores identificaron y priorizaron la
capacitacién permanente, la promocién de ascensos y el reconocimiento publico
como las principales acciones gerenciales a incorporarse a nivel institucional y no
necesariamente lo relacionado al orden econdémico, siendo importante ademas el
cambio de los estilos de gestidn autoritaria de los directivos y por lo tanto rechazan
este tipo de gerencia y mas bien requieren tener autonomia para la toma de

decisiones que correspondan al ejercicio de sus funciones.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Disefo organizacional

Las empresas mas exitosas actualmente en el mundo son aquellas que entre otros
aspectos, tiene mucho que ver con el modelo del disefio organizacional que tienen,
siendo ésta, la que determina la manera como se relacionara con el entorno externo
y el interno altamente cambiante en la era de la globalizacion en la que aparecen
constantemente nuevas necesidades, mayor rapidez de atencion a los clientes o
usuarios del bien o servicio, nuevos competidores, mayor diversidad, aparicion de

la era digital, etc
Daft (2011) sostuvo:

Los administradores estructuran y coordinan en forma deliberada los
recursos organizacionales de modo que sea posible cumplir con el

proposito de la organizacién. Sin embargo, aun cuando el trabajo
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puede estar estructurado en departamentos separados o conjuntos de
actividades, en la actualidad, la mayoria de las organizaciones busca
mayor coordinacién horizontal de las actividades laborales, a menudo,
mediante el uso de equipos de empleados de distintas areas
funcionales para que trabajen juntos en los proyectos.

Hellriegel y Slocum (2009) sostuvieron:

El disefio organizacional es un proceso que consiste en elegir una
estructura para las tareas, las responsabilidades y las relaciones de
autoridad dentro de una organizacion. El disefio organizacional influye
en los patrones de comunicacién entre los individuos y los equipos y
en cuanto a cual persona o departamento tienen el poder politico

necesario para que se hagan las cosas. (p.45)
Para Chiavenato (2011) sostuvo:

El disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar
continuamente la estructura de la organizacion para que alcance sus
objetivos y estrategias. La estructura representa la interrelacion entre
los érganos y las tareas dentro de una organizacion, y es doblemente
dependiente: hacia fuera, depende de la estrategia que se ha definido
para alcanzar los objetivos globales, y dentro de la organizacion

depende de la tecnologia que utiliza.

Para Robbins y Coulter (2014), la organizacién como funcion administrativa
es la que tiene la facultad de disponer y estructurar el trabajo para que se logren

los objetivos organizacionales.

La organizacion es un factor clave en toda administracion ya sea
publica o privada donde tienen la funcidon de establecer las
estructuras para que los recursos con la que cuenta la organizacion
sea de la mejor manera distribuida de acuerdo a las prioridades
establecidas teniendo en cuenta las normas de las organizacion
(Yagual, 2013).
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Robbins y Coulter (2014), indicaron la existencia de tres estructuras
organizacionales tradicionales: Estructura simple, Estructura funcional, Estructura
Divisional las cuales varian segun categoria de establecimientos de salud y niveles

de prestacion que brinda. (p. 345)

En ese contexto los disefios organizacionales tradicionales tienen Ia
estructura simple, funcional y divisional, cada una de las mismas tienen sus
elementos facilitadores o fortalezas y retardadores o debilidades. Este disefio es el
que prevalece actualmente al menos para los establecimientos del primer nivel de
atencion en salud dado el disefio organizacional divisional de la consulta externa
por especialidades y de caracter asistencialista recuperativo, tiene ademas una
estructura normativa desde hace mucho tiempo, asimismo mencionan que los
disefios organizaciones contemporaneos, se crean cuando el disefio organizacional
tradicional no es el adecuado para la actualidad entorno actual que es mas
dinamico y complejo. Requieren ser estructuras mas delgadas, flexibles e
innovadoras éseas mas organicas. Los gerentes buscan formas mas creativas para
la estructura y organizacion del trabajo. Los modelos a implementar son las
estructuras de equipo, matricial y de proyectos, asi mismo la organizacién sin
limites, la organizacion virtual y la organizacion de red. En ese sentido se incorpora
el modelo de la atencidn integral que exige ser integral y continua prevaleciendo las
actividades de promocién de la salud, la prevencion de las enfermedades no solo

en el campo individual sino familiar y comunitario.

Asimismo, Robbins y Judge (2009), manifiestan que existen “tres disefios
organizacionales comunes que estan en uso: la estructura simple, la burocratica y
la estructura matricial, nuevas opciones son la organizacional virtual y la

organizacion sin fronteras” (pp. 526-530).

En la actualidad el Centro de Salud Miguel Grau pertenece a la microred de
Salud Chaclacayo del Ministerio de Salud y de acuerdo a la norma técnica de
categorizacion de los establecimientos de salud del afio 2004, es un
establecimiento del primer nivel de la atencion de salud, categorizado como de nivel
| - 4, con atencion de 24 horas ubicado en el distrito de Chaclacayo, cuya estructura
organizacional actual data desde 1999 y continua funcionalmente segun el vigente

manual de organizacion y funciones del 2011, asi mismo de acuerdo a los
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Lineamientos de Politica Sectorial 2012 se debe priorizar la promocion de salud, la
prevencion de las enfermedades y de implementar el Modelo de Atencion Integral
de Salud a través de sus cuatro componentes: organizacion, provision, gestion y
financiamiento, situacion que presenta limitaciones en la actualidad sobre todo para
el componente de organizacién y prevision que refieren como unos de sus
elementos adaptar los servicios de acuerdo a las Etapas del Nifo, Adolescente,
Joven, Adulto y Adulto Mayor del Ciclo de Vida, ofertando paquetes basicos de
salud, lo que si es cierto es que la implementacion es funcional y limitada ademas

de continuar con acciones de salud mayormente de caracter recuperativo.
Los disefios organizacionales y el comportamiento del trabajador
Robbins y Judge (2009), afirmé que:

La estructura de una organizacion tiene efectos significativos sobre
sus miembros por lo que toma importancia que se debe analizar las
implicancias que tiene en el comportamiento los distintos disefios
organizacionales. Ademas que de la revision de las evidencias que
relacionan las estructuras organizacionales con el desempefio
ysatisfaccion de los empleados conducen a una conclusion muy clara:
no se puede generalizar. No todas las personas prefieren la libertad y
flexibilidad de las estructuras organicas. Algunas son mas productivas
y estan mas satisfechas cuando las tareas del trabajo estan
estandarizadas y la ambigiedad es minima: es decir, en las
estructuras mecanicistas. Por tanto cualquier analisis del efecto del
disefio organizacional sobre el comportamiento del trabajador se tiene

que tomar en cuenta las diferencias individuales. (p. 539)

Asi mismo ya habiamos comentado esto antes que organizacionalmente
ante la nueva estructura funcional de implementar los servicios a las Etapas del
Ciclo de Vida para la Atencion Integral de Salud y mas aun de desarrollar
actividades preventivo promocionales mayormente que de tipo recuperativo asi
como de hacer un trabajo mas extramural hacia la familia y la comunidad desde ya
el comportamiento de los recursos humanos tiene que variar, constituyéndose en

un nivel de influencia hacia otro tipo de comportamiento asistencial.
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Disefio organizacional
Definiciones del disefio organizacional

Para Hellrigeel y Slocum (2012), indicé respecto al disefio organizacional: “es el
proceso de elegir una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de
autoridad dentro de las organizaciones y que se pueden representar las conexiones
entre varias divisiones o departamentos de una organizacion en un organigrama”
(p. 346), procesos muy importante porque de ahi se desprende todos los

mecanismos de responsabilidad a través del organigrama institucional.

Pero Robbins y Coulter (2010), describen ademas que cuando los gerentes
crean o cambian la estructura de una organizacién, se involucran en el disefio
organizacional, siendo un proceso de decisiones” al respecto con relacién a lo
mencionado con el munequito normativo se establecen lineas de autoridad, de

coordinacion y de responsabilidad con funciones especificas. (p. 185)

Minsa (2008) cita a Chester |. Bernard, manifestando que en el disefio
organizacional consistié en: “Las organizaciones son un sistema de actividades o
fuerzas coordinadas de dos o mas personas, con cuatro denominadores: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo, una jerarquia

de autoridad, denominandose estructura de la organizacion” (p. 18).

De acuerdo a estas definiciones toda organizacion debe contar con una
estructura que incorpore unidades organicas, cuyos puestos determinaran niveles
de autoridad, responsabilidad, coordinacion y cumplimiento de funciones. De esta
forma la base de cualesquier organizacion exitosa es que su gente trabaje, se junte
coordine y entienda como se relacionan sus funciones y acciones con las de otras

para apoyar las estrategias y objetivos de la organizacion.

El disefio organizacional de una organizacion depende del tipo de
establecimiento, donde se establecen las funciones y responsabilidades de
acuerdo al cargo que desempefa, por ello es necesario que toda organizacion
cuente con los organigramas, por lo que es necesario establecer los vinculos de
comunicacién para trabajar en armonio con la finalidad de cumplir con los

objetivos organizacionales.
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Dimensiones del diseiio organizacional

Minsa (2008), segun el documento técnico metodologia para el estudio de clima

organizacional, la variable disefio organizacional cuenta con cuatro dimensiones:
Dimensién 1: Estructura
Minsa (2008) indico que la estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en que la organizacién pone énfasis en la burocracia,
versus el énfasis puesto en el ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado. (p. 21)

Para Chiavenato (2012), refiere que “es el conjunto formal de dos 0 mas
elementos y que permanece inalterado sea en el cambio, sea en la diversidad de
contenidos, es decir la estructura se mantiene incluso con alteracién de uno de sus

elementos o relaciones” (p. 248).

La estructura organizacional esta representada mediante un organigrama
donde se establecen las reglas y procedimientos para determinado trabajador de
acuerdo al cargo que ocupan pero todo ello en coordinacién y una adecuada

comunicacion, con la finalidad de brindar un mejor servicio.
Dimensidén 2: Toma de decisiones:

“Evalua la informacién disponible y utilizada en las decisiones que se toman en el
interior de la organizacién asi como el papel de los empleados en este proceso”.
(Minsa, 2008, p. 22).

Robbins y Coulter (2010), indicaron que es el “proceso de eleccién de
alternativas que incluye ocho etapas: identificacion de los criterios de decision,
ponderacion de criterios, desarrollo de alternativas, analisis de alternativas,
seleccidn de una alternativa, implementacion y evaluacion de la efectividad de la

decision” (p.121).
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La toma de decisiones en una organizacion es fundamental porque se tiene
que valorar las decisiones haciendo uso racional de la eleccion entre varias
alternativas que pueden ser logicas, consistentes y otras que maximizan el valor
(Robbins y Coulter, 2014).

Segun Robbins y Coulter (2014) establecen tres condiciones para la toma de

decisiones:

Certidumbre, consiste en establecer la situacién donde el gerente toma la

decision acertada teniendo en cuenta los resultados que se puedan dar.

Riesgo, todo administrador debe evaluar los riesgo que trae al tomar una
determinada decision, es decir debe calcular las probabilidades de posibles

riesgos.

Incertidumbre, esto sucede cuando el que toma la decision no conoce, no
tiene a la mano la informaron de las probabilidades de los riesgos que puedan

ocasionar al tomar determinada decision.
Dimension 3: Comunicacion

Esta dimension “se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se

escuchen sus quejas en la direccion” (Minsa, 2008, p.21).

Para Chiavenato (2011) es el proceso por el cual se transmite o transfiere
informacion y significados de una persona a otra. Asi mismo, es la manera de
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos, valores. La
comunicacién es el proceso que une a las personas para compartir sentimientos y

conocimientos y que comprende transacciones entre ellas. (p.50)

La comunicacion en una organizaciéon es un factor cable para lograr el
funcionamiento interno porque al aplicarse una pertinente y adecuada
comunicacién les permitira a los gerentes que sus funciones sean mas factibles y

ejecutables (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) existen dos tipos de

comunicacion:
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Comunicacion interpersonal, esto se da cuando se realiza la comunicacion

entre dos 0 mas personas.

Comunicacion organizacional, cuando se da por medio de todos los

patrones, redes y sistemas que existen dentro de un organizacién.
Dimension 4: Remuneracion:

“Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores” (Minsa,
2008, p. 22).

Urquijo y Bonilla (2008) indicaron:

Se refiere al total del pago que recibe un trabajador por la prestacion
de sus servicios. Asimismo indica dos tipos de remuneracion: La
remuneracion total o global y las remuneraciones parciales. La
remuneracion total no es sino la suma de todas las remuneraciones

parciales que recibe o se asignan al trabajador. (p. 25)

La remuneracion se define como “toda aquella retribucion que percibe el
hombre trabajador a cambio de su servicio personal prestado, con su trabajo

fisico o mental, a la empresa” (lbanez, 2011, p. 129).

La remuneracion es muy importante en los trabajadores ya que cumple una
funcion de poder satisfacer sus necesidades, asimismo cumple una funcién de

motivacién al trabajador para poder realizar un buen desempefio.
Potencial humano

En los ultimos tiempos el valor y la preocupacion otorgados del desarrollo del
talento humano dentro de una organizacion ha ido incrementando hasta crear un
aspecto clave para el surgimiento de las entidades, sin embargo, aunque se ha
evidenciado la importancia cobrada en los ultimos afios por las personas en las
empresas, las organizaciones no han prestado todavia atencion suficiente al
problema de la gestién eficaz de talento humano y la relaciéon importante que esta
tiene con el desempenio laboral, tampoco al problema especifico de cdmo conseguir

que estos talentos tengan mas éxito en sus propositos
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Chiavenato (2009), definio:

Hace referencia que la gestion del talento humano implica varias
actividades: Planeacion de Recursos Humanos, descripcion y analisis
de cargos, reclutamiento, seleccion , orientacion y motivacion de
personas , evaluacion del desempefo, remuneracion, entrenamiento
y desarrollo, relaciones sindicales , seguridad , salud y bienestar, etc.
Todas ellas implican seis procesos en general que estd muy
relacionados entre si de manera que se entrecruzan reciprocamente.
Cada proceso tiende a beneficiar o perjudicar a los demas

dependiendo de su utilizacion. Considera los siguientes procesos.

Marina (2003), reunio la esencia de la Gestién del Talento Humano dentro

de su libro “El vuelo de la inteligencia”:

En un mundo de cambios vertiginosos, donde la adaptacion al
mercado, la innovacién y el aprendizaje van a ser continuos y vitales,
es imprescindible que las empresas sean inteligentes. Que sepan
aprovechar todas las capacidades de sus empleados, todas las
posibilidades de la organizacion, toda la creatividad que pueda surgir
de los esfuerzos compartidos. No se trata de contratar a un monton
de superdotados, sino hacer que el conjunto funcione
inteligentemente. Por decirlo con una frase sentenciosa: se trata de
conseguir que un grupo de personas no extraordinarias produzca

resultados extraordinarios. (p. 70)

Latin American Quality Institute (2012), describe que el “recurso humano es
el activo mas importante de la empresa, la herramienta mas valiosa con que

cuentan las compafiias que quieren alcanzar sus objetivos” (p. 1).

Al respecto dicha institucion puntualiza que el potencial humano es un
recurso primordial importante, si bien es cierto hay tres recursos como los recursos
materiales relacionados con la infraestructura, los activos bienes muebles o
inmuebles y los servicios que ofertan, los recursos financieros presupuestales
econdémicos con la finalidad de invertir patrimonialmente, estos dos aspectos

generan liquidez o solvencia y el recurso humano que inicialmente toma este
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nombre luego de potencial humano y actualmente de talento humano con
conocimientos, habilidades y destrezas. Esto es preponderante e importante en las
empresas de servicios en la medida que a este ultimo recurso, potencial o talento
humano lo capaciten y obtener resultados importantes de produccion,
productividad, eficacia, eficiencia, calidad y sobre todo supervivencia en el mercado

empresarial.

Pelaez (2010), al respecto menciona: “Que las organizaciones empiezan a
funcionar a velocidades nunca antes vista en nuestro pais, como respuesta a un
ambiente que exige acciones inmediatas en todo momento de lo contrario pueden
volverse obsoletas, con ello de salir del mercado y finalmente desaparecer”. Es por
tanto necesario el adecuado desarrollo del potencial humano en nuestras
organizaciones empresariales, con mayor eficacia los cambios que se producen en
el entorno y por ende en las organizaciones. Al respecto uno de los mejores
futurdlogos de nuestros tiempos Alvin Tofler, sefiala [...] sobrevivira, no el mas

rapido sino el que este en mas forma. (p.1)

En ese aspecto podemos decir que existen permanentes cambios exigentes
en el entorno que se producen a todo nivel y que repercutirdn en aquellas
organizaciones que no se encuentren preparadas, eso quiere decir en el juego del
mercado la competencia o competitividad siendo un indicador de supervivencia, por
lo tanto se concluye que el éxito en las personas no solo dependen
fundamentalmente de la estructura, la tecnologia sino de su capital humano
enfocado no solo enel tema de la organizacion sino en la potencialidad de su
conocimientos, habilidades y destrezas, en otras palabras de sus competencias.

La Gestion del potencial humano en las organizaciones de salud y el efecto
en la empresa, Tito (2005) aborda el tema en tres aspectos “El potencial humano
en las organizaciones de salud, la gerencia en hospitales y centros especializados

y las politicas de estado en el personal del sector salud. (pp. 61- 66).

Sobre la primera parte, refiere que el potencial humano en las
organizaciones tienen caracteristicas heterogéneas y en nuestros centro de salud
estdn compuestas por profesionales y técnicos asistenciales administrativos de

diversas disciplinas como médicos, enfermeras, obstetras, tecnélogos médicos,
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quimico farmacéuticos entre otros asi como técnicos de enfermeria, laboratorio,
farmacia y de condicion laboral como nombrados y contratados, con formacion

universitaria y de institutos superiores cada uno con potencialidades competitivas.

En relacion a la gerencia de establecimientos de salud, menciona que las
organizaciones de salud son muy complejas, porque presentan diferentes formas y
dimensiones en su estructura sujetas actualmente a normas de categorizacion y
acreditacion, con especializaciones y sub especializaciones en los tipos de
servicios que ofertan a la sociedad. Esta situacion de por si ya complicada
adicionado a las influencias de diversas variables de entorno hacen que la gestion
en los establecimientos de salud se torne mas dificil y complicada. Para su
cumplimiento existen limitaciones como el que el gestor debe administrar
presupuestos y financiamientos minimos o limitados para hacer frente a las
necesidades de la infraestructura equipamiento y materiales e insumos entre otros,
de la misma forma debe gerenciar a profesionales y técnicos de salud diversos asi
como de trabajadores administrativos, quienes tienen objetivos y expectativas
diferentes, muchas veces en oposicion con los objetivos institucionales
determinandose dificultades para ofertar un adecuado servicio con calidad a los

usuarios.

Y en relacién a las politicas de estado se concuerda que en el personal del
sector salud, las politicas de los recursos humanos intervienen en la planificacion
que incluye la educacion, el trabajo, la profesionalizacion asi como en la gestion
que actua en las politicas de desarrollo de los recursos humanos y por ende
inmersas en las politicas de salud, politicas finales. Las politicas de recursos
humanos estan al servicio de los modelos de atencion, provision, financiamiento y
gestion segun el modelo de atencidén integral de salud buscando que los
trabajadores sean competentes, estén motivados, sean adecuadamente
remunerados y protegidos, se desempeifen de manera eficiente, en los servicios

adecuados, en el lugar y en el momento que se les necesite.

Minsa (2008) indicé que el potencial humano “constituye el sistema social
interno de la organizacion, compuesta por individuos y grupos tanto grandes como
pequenos. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que

conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos” (p.18).
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Rodriguez (2008) indicé que el potencial humano “es un ser superior que
busca el desarrollo pleno de las capacidades cognitivas, compromisos y accion que

tiene el trabajador para desempefiar labores de ciencia y técnica” (p. 46).

Para Titoy Castillo (2005) indicaron que el potencial humano tiene nuevas
conceptualizaciones en la organizacion y es el factor clave, al respecto definieron
como “la persona como un elemento dinamico que posee competencias, talentos y
recursos; vale decir, posee conocimientos y capacidades, habilidades y destrezas,

y actitudes” (p. 26).

El Centro de Salud Miguel Grau, cuenta con un sistema social interno
heterogéneo complejo constituido por profesionales, técnicos asistenciales y
administrativos con diferentes funciones y actividades para el cumplimiento de su
objetivo principal que es la de brindar atencion de salud con eficacia, eficiencia y

calidad.
Dimensiones del potencial humano

Segun el documento técnico sobre la metodologia del clima organizacional del
Ministerio de Salud, la variable potencial humano con cuatro dimensiones: (a)

Liderazgo, (b) Innovacién, (c) Recompensa y (d) Confort.
Dimensién 1: Liderazgo

“Influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el

comportamiento de otros para lograr resultados” (Minsa, 2008, p. 21)

Para (Robbins y Judge. 2009, p. 385), “es la aptitud para influir en un grupo

hacia el logro de una visién o establecimiento de metas”.
En cuanto a Romero (2010) menciond que:

Todos los trabajadores de una empresa pueden ser lideres. Para que
esto suceda los empleadores, encargados de recursos humanos y
jefes deben motivar esta cualidad laboral. Hay muchos caminos:
programas de largo aliento, capacitaciones, entrenamiento
personalizado. El liderazgo debe estar en todos los niveles de la

organizacion. (p. 4)
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Dimension 2: Innovacion

“Esta dimension cubre la voluntad de una organizaciéon de experimentar cosas

nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (Minsa, 2008, p.21).

Robbins y Judge (2009), mencionaron que se refiere “a hacer las cosas en
forma diferente. Es un tipo de cambio especializado. Es una nueva idea que se
aplica para iniciar o mejorar el producto, proceso o servicio. Por lo tanto, todas las

innovaciones involucran un cambio”(p. 634).

La innovacion es vital en toda organizaciéon, por la que tienen que
preocuparse en fomentar en sus trabajadores la creatividad en sus talentos
humanos, hay que tener presente que el nivel de innovacién de una organizacion
tiene un impacto positivo en su organizacidn ya que el personal se siente pieza

clave para el éxito de una organizacion (Ibanez, 2011).
Dimensién 3: Recompensa

“En las organizaciones se utiliza el premio en vez del castigo, generando un clima
apropiado, incentivandose al trabajador a hacer bien su trabajo y en caso de no
hacerlo impulsarlo a mejorarlo en un mediano plazo”(Minsa, 2009, p. 22).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), indicaron, que “la recompensa debe ser
oportuna, es decir, debe entregarse poco después del trabajo bien hecho” (p,
329). Asimismo indicaron que no es tan recomendable dar la recompensa en
efectivo mas bien indicaron que podrian darse como vacaciones adicionales u

otras estrategias para recompensar un trabajo sobresaliente.

La recompensa son estrategias que adoptan las organizaciones con la
finalidad de motivar a su personal, por lo que algunos autores lo consideran como

una parte dominante en la organizacion.
Dimensién 4: Confort:

“Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable”
(Minsa, 2009, p. 21).
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La Organizacién Mundial de la Salud (OMS), citado en Solana (2011) define

el confort como "un estado de Bienestar Fisico, Mental y Social" (p, 11).

Para Hablar Solana (2011) indicé que el confort significa “eliminar las
posibles molestias e incomodidades generadas por distintos agentes que

intervienen en el equilibrio de la persona” (p. 11), asimismo indicé que

Existen personas que son mas sensibles que otras, al igual que
existen actividades que requieren de distintos niveles para estar
dentro de los limites del confort. No obstante, es posible delimitar
ciertos rangos o patrones de niveles de confort producto de estudios
realizados por diversas Instituciones Internacionales a través de las
estadisticas, que se aceptan en general como valores admisibles para

las distintas actividades humanas.(p. 11)

1.3. Justificacion

Justificacion tedrica

Para el estudio de la variable 1, se abordé la tematica con lo manifestado por Don
Hellrigeel, Johnw Slocum (2004), el disefio organizacional es el “proceso de elegir
una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de autoridad dentro de las
organizaciones y que se pueden representar las conexiones entre varias divisiones

o departamentos de una organizacion en un organigrama” (p. 346).

De la misma forma para la variable 2 se utilizé la teoria que corresponde al
Comité técnico y equipo de expertos del Minsa (2008), mencionando que el
Potencial Humano “es el sistema social interno de la organizacién compuesta por

individuos que estan para alcanzar los objetivos de la organizacién” (p. 18).

Por lo tanto nuestra investigacion contribuye con el aporte de una nueva
medicion y conocimientos sobre sus variables y dimensiones que se incorporara a
la Teoria de las Organizaciones de los Sistemas de Salud en dos aspectos, a nivel
del desarrollo organizacional institucional y al diagndstico gerencial en lo que

respecta a los recursos humanos en material de gestion de la calidad.
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Justificacion practica

Los resultados obtenidos se compararan con los obtenidos en los dos afos
anteriores y diagnosticaran gerencialmente al respecto la identificacion de
fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas; informacion del sentir de los
trabajadores del establecimiento de salud permitiendo a la gerencia planificar,

ejecutar y evaluar proyectos de mejora continua de la gestion de calidad en salud.
Justificacion metodologica

La investigacién tiene una finalidad basica cuyo objetivo produjo conocimientos
nuevos para la realidad estudiada en relacion a las variables del disefio
organizacional y el potencial humano y sus dimensiones respectivas. El caracter a
desarrollar sera de una investigacion cuantitativa como lo indica Hernandez,
Fernandez Baptista (2014), “porque se usara la recoleccién de datos para probar la
hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento” (p.4) El alcance de la investigacion sera transversal,

porque se recolectara los datos en una sola medicién.
Justificacion social

La investigacién se justifica socialmente porque los usuarios se benefician cuando
la organizacion tiene estructurados sus disefios organizacionales de acuerdo a su
reglamento, asimismo cuanto cuenta con un potencial humano capacitado con
habilidades, conocimientos para cada puesto de trabajo ya que hoy en dia es
primordial obtener la satisfaccion de los usuarios que acuden a un establecimiento

de salud ya sea publica o privada.
Problema

Tamayo (2010) considero describir los presentes enunciados sobre la problematica:
“En el mundo moderno empresarial, hoy se exige la competitividad como indicador
de supervivencia del mercado, eso significa que los procesos de las organizaciones

deben brindar eficacia, eficiencia y calidad hacia sus usuarios” (p. 60).

Saavedra (2016) indico:
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Con respecto a esto ultimo, en materia de calidad nuestro pais tiene
experiencias exitosas en el nivel empresarial privado y en el nivel
publico se efectuan esfuerzos, especificamente en el Ministerio de
Salud, desde antes el Seguro Social ahora Essalud toma el liderazgo
con su normatividad y diversas aplicaciones metodologicas y
practicas a partir de la década de los afios 90 y los establecimientos
publicos de diferentes niveles de atencién del Ministerio también a
través de los lineamientos de politica del sector especificamente con
un contexto técnico normativo desde el afio 2002. (p.2)

El proceso de implementacion de la calidad presenta limitaciones,
dificultades y retos para la obtencion de buenos resultados, dado la presencia de
diferentes variables como las ¢ limitaciones financieras?, ¢la burocracia de los
procesos logisticos?, ¢el rol conductor gerencial? entre otros factores,
determinando una inadecuada calidad de atencion y niveles de insatisfaccion de
los usuarios, pero también una variable importante son los recursos humanos
donde deben adaptarse a los cambios ante las exigencias del entorno, son ellos los
que de alguna manera se resisten a la modernidad por el statu quo, por el tipo de
estructura o disefio organizacional vigente a la fecha o la implementacién lenta de
los nuevos roles en los procesos de organizacion, si bien es cierto en la actualidad
existen esfuerzos en mejorar la calidad de la atencién en salud, como se efectuan
con los estudios sobre el nivel de satisfaccion de usuario externos, la
autoevaluacion interna de los servicios y sus procesos para la acreditacion, la
auditoria de casos y de los registros médicos en la consulta externa, emergencias
y hospitalizacion, desde diciembre del 2009 se implementan planes y metodologias
relacionadas a determinar el Clima Organizacional en los diferentes niveles de
atencion, todos estos tienen la finalidad de contribuir a optimizar en el sistema

publico de salud la gestion de la calidad(pp. 2-3).

Desde la gerencia de los servicios de salud, el clima organizacional es “un
indicador de la gestion de la organizacién” (1) y por ende de la calidad y deberia
interesar a los gerentes o decisores porque permite conocer el impacto de los
cambios percibidos, las politicas y procedimientos existentes, la comunicacion, el

estilo de direccion y las condiciones de trabajo. Asi mismo como resultado de su
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sistema interno a tomarse en cuenta, lo cierto es que actualmente se evidencia que
para los decisores, no es una prioridad, lo aluden como lo menciona Goncalvez en

el afo 2000 y hasta cierto punto no aplican lo que como organizacion.

Chiavenato (2012), definid en el nuevo concepto de organizacion desde el

punto de vista del desarrollo organizacional, manifestando que:

La organizacion solo existe cuando dos o mas personas se juntan para
cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante
iniciativa individual, sino que se define ademas como la “coordinacion de diferentes
actividades de contribuyentes individuales con la finalidad de efectuar
transacciones planeadas con el ambiente. (p. 319)

Asi también para Chiavenato (2012), “el concepto motivacién como nivel
individual conduce al de clima organizacional como nivel de organizacion” (p. 49) o
como lo menciona Goncalvez en 1977 que el clima organizacional son las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los procesos
organizacionales, en cuanto a nuestra realidad local y especificamente en relacion
al Ministerio de Salud se han elaborado dos documentos técnicos como el Plan y
el de la Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional a través de un Comité
Técnico, el Equipo de expertos y los representantes de los diferentes niveles de
establecimientos de salud como Direcciones de Salud, Institutos de Salud,
hospitales y centros de salud, considerando que el clima organizacional tiene
caracteristicas asi como las “variables potencial humano, el disefio organizacional
y la cultura de la organizacion, cada una de las mismas con sus respectivas

dimensiones” (p. 2).

El Centro de Salud de Miguel Grau, segun su disefo organizacional y nivel
de complejidad es un establecimiento de salud del primer nivel de atencion en salud
categorizado como I-4 pertenece a la Red de Salud Lima Este del Ministerio de
Salud del Peru, ubicado en el distrito de Chaclacayo, conformado por un Potencial
Humano de profesionales y técnicos, los indicadores de gestion, siendo diversos
los factores retardadores como ¢ estilos de gestion?, ;escaso presupuesto y
financiamiento?, ¢otras prioridades para la atencion de salud?, ¢limitado

abastecimiento de bienes y servicios para la atencion de las necesidades?, ¢ labor
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multifuncional profesional?, ¢una cultura de su organizacion débil? por lo tanto en
casi nada se han considerado, revertir resultados obtenidos como desfavorables
catalogados como no saludables a favorables descritos como saludables
organizacionalmente y todo esto en favor del potencial humano que lo conforma
generandose al final en insatisfaccion laboral, limitada productividad y desempeno
laboral, de alli que interesa para la actual gestion en esta oportunidad una nueva
medicion para el término del 2017, asi como de teorizar sus resultados hacia la
practica de un clima organizacional favorable en sus variables y dimensiones como
fendmenos intervinientes que median entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales descrito por Goncalvez en el 2000 identificando
resultados tendientes a elaborar proyectos de mejora continua de la calidad,
superando debilidades y amenazas asi como optimizar las fortalezas vy

oportunidades.

En otro aspecto Robbins y Judge (2009), manifestaron “que se debe analizar
las implicancias que tienen en el comportamiento del empleado los distintos disenos
organizacionales” por lo tanto se requiere para nuestro establecimiento de salud
determinar la relacion existente entre las variables del Disefio Organizacional y el
Potencial Humano diagnosticados a través de la Encuesta del Clima Organizacional
(p. 539).

Don Hellriegel y Jhon Slocum (2004), describieron que “el Disefio
Organizacional es el proceso de elegir una estructura de tareas, responsabilidades
y relaciones de autoridad dentro de las organizaciones, se pueden representar las
conexiones entre varias divisiones o departamentos de una organizacion en un
organigrama” (p. 346), y el Ministerio de Salud segun (2) nomina al disefo
organizacional como “estructura” y cita a Chester |. Bernard definiendo que las
‘organizaciones son un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas con cuatro denominadores comunes: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia
de autoridad” (p. 40).

En relacion al centro de salud como parte del ministerio de salud la estructura
organizacional data desde antes del 2004 y debe actualizarse segun la Norma

Técnica de Categorias de establecimientos de salud nivel 1- 4, encontrandose
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limitaciones para su implementacion y adecuarse a la modernidad, dado que
actualmente se continua con disefios organizacionales burocraticos no funcionales
ademas con una mayor atencién asistencial de tipo recuperativa en la consulta
ambulatoria y organizada por especialidades como los consultorios de Medicina,
Pediatria, Ginecologia, Obstetricia, Odontologia entre otras debiendo ser re-
estructurada, reorganizada funcionalmente dado los Lineamientos de Politica del
Sector Salud 2002 al 2012 priorizandose entre otras, la lineas de accién de
promocion de la salud, asi como de la prevencidon de las enfermedades y de la
implementacion de los componentes del Modelo de Atencion Integral de Salud (p.
4) por Etapas de Vida a nivel del Nifio, Adolescente, Joven, Adulto, Adulto Mayor y

basado en la familia y comunidad (p. 5).

En cuanto al potencial humano, Chiavenato (2011), describié sobre los

recursos humanos:

Las organizaciones no funcionan por si mismas dependen de las personas
para dirigirlas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar. Toda organizacion esta
constituida por ellas, en quienes basa su éxito y continuidad; por ello, estudiarlas
es un aspecto basico, en especial, del area de recursos humanos. Sin
organizaciones ni personas no habria recursos humanos. En esta ultima hay dos
formas de ver a las personas: en cuanto tales (con caracteristicas propias de
personalidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos
individuales) y como recursos (con habilidades, capacidades, destrezas vy
conocimientos necesarios para la tarea organizacional). El area de recursos
humanos debe valorar a las personas como tales y no solo como recursos
organizacionales importantes, y romper asi la tradiciéon de tratarlas como simples
medios de produccion (recursos o insumos). La tendencia actual es que todas las
personas en todos los niveles sean administradores, no solo realizadores de sus
tareas, asi como buscar ser un elemento de diagndstico y solucidn de problemas,
para que su trabajo en la organizacion mejore de manera continua. Asi es como las

organizaciones exitosas crecen y se fortalecen. (p. 38)

El centro de salud dado el MINSA (2) tiene su sistema social interno
conformado por servidores publicos en grupos ocupacionales profesionales vy

técnicos de la salud, calificados como seres vivientes, pensantes y con sentimientos
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que conforman la organizacion y existe para alcanzar sus objetivos, por lo tanto
tiene una caracteristica compleja y heterogénea en su dinamica funcional
presentando ademas dificultades de adaptacion o respuesta ante los nuevos
enfoques, estrategias, politicas de salud para la prioridad de la atencion
promocional de la salud y de prevencion de las enfermedades a sus usuarios y
cumplir con una adecuada implementacion de la Atencion Integral de Salud segun
las etapas de vida del nifio, adolescente, joven, adulto y adulto mayor, que se
requieren, asi como para las diferentes estrategias sanitarias, dado que
actualmente las acciones sanitarias que se desarrollan son mayormente de tipo
recuperativas, siendo limitado el proceso de implementacién y consolidacion de la
Atencién Integral cuyas probables causas sean producto de una ¢limitada
asistencia técnica por la Red de Salud Lima Este y de capacitaciones programadas
al personal de salud? ;formacion profesional universitaria recuperativa?
generandose conflictos y dificultades de cooperacién para el cumplimiento de los
objetivos o metas trazadas en las estrategias sanitarias y las etapas del ciclo de
vida, situacion que debe cambiar en el corto y mediano plazo elaborando proyectos

de mejora al respecto.
Problema general

¢ Qué relacion existe entre el diseno organizacional y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
20177

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢ Qué relacién existe entre la estructura organizacional y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la toma de decisiones y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.
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Problema especifico 3

¢Qué relacién existe entre la comunicacion y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
20177.

Problema especifico 4

¢ Qué relacion existe entre la remuneracion y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

1.4. Hipotesis

Hipétesis general

El disefio organizacional se relaciona positivamente con el potencial humano de

los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Hipotesis especificas
Hipétesis especifica 1

La estructura se relaciona positivamente con el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Hipotesis especifica 2

La toma de decisiones se relaciona positivamente con el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Hipétesis especifica 3

La comunicacion se relaciona positivamente con el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.
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Hipoétesis especifica 4

La remuneracion se relaciona positivamente con el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

1.5. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relaciéon entre el disefio organizacional y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relaciéon entre la estructura y el potencial humano de
los trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del
2017.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la toma de decisiones y el potencial humano delos

trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del 2017.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la la toma de decisiones y el potencial humano delos

trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo del 2017.



Il. Método
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2.1. Variables

V1: Diseino organizacional
V2: Potencial humano
Definicién conceptual: Disefio organizacional

Chester, citado en Minsa (2008), indic6 que en el disefio organizacional “las
organizaciones son un sistema de actividades o fuerzas coordinadas de dos 0 mas
personas, con cuatro denominadores: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo
comun, la division del trabajo, una jerarquia de autoridad, denominandose

estructura de la organizacién” (p.18).
Definicién operacional: Diseiio organizacional

El disefio organizacional se mide con un cuestionario tipo escala de Likert en cuatro
dimensiones: (a) Dimension estructura (7 items), (b) Dimensién toma de decisiones
(4 items), (c) Dimensién comunicacion (6 items) y (d) Dimensién remuneracion (2

items).
Definicién conceptual: Potencial humano

“Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesta por individuos
y grupos tanto grandes como pequenos. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para

alcanzar sus objetivos” (Minsa, 2008, p.18).
Definicién operacional: Potencial humano

El potencial humano se mide con un cuestionario tipo escala de Likert en cuatro
dimensiones: (a) Dimension liderazgo (6 items), (b) Dimension innovacion (5 items),

(c) Dimension recompensa (3 items) y (d) Dimensién confort (5 items).



2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion del disefio organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y rangos
Cumplimiento de P1,P2,P3, Nunca=1 Deficiente
Estructura tareas y/o P4, P5,P6, Aveces=2 [19 - 37]
funciones. P7, Frecuentemente=
3
Compromiso e Siempre= 4 Moderadamente
identificacion. eficiente
[38 — 57]
Toma de Oportunidad P8, P9, Escala tipo
decisiones P10, P11, Likert
Participacion Eficiente
[58 — 76]
Comunicacion P12, P13,
Comunicacion entre companeros. P14, P15,
P16, P17,
Comunicacion
entre los
superiores.
Remuneracion,
Remuneracion salarios y P18, P19.
beneficios.

Fuente: Adaptado de Minsa (2008)

Tabla 2.

Operacionalizacion del potencial humano

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y rangos
Reunioén con los P1, P2, P3, Nunca =1 Bajo
Liderazgo superiores. P4, P5, P6, A veces =2 [19 - 37]
Frecuentemente= 3
Comunicacion de Siempre= 4
los superiores con Medio
los trabajadores. Escala tipo [38 — 57]
Likert
Organizacion P7, P8, P9, Alto
Innovacion P10, P11, [58 — 76]
Flexibilidad
Evaluacion, P12, P13,
P14,
Recompensa Recompensa,
Confort Ambiente P15, P16,
adecuado P17, P18,
P19.

Fuente: Adaptado de Minsa (2008)
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2.3. Metodologia

El enfoque que se utilizé fue cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) el enfoque cuantitativo: “Utiliza la recoleccién de datos para probar hipotesis
con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones
de comportamiento y probar teorias” (p.4). Asi mismo se utilizé el método hipotético
deductivo, segun Bernal (2010) son los procedimientos para realizar la prueba de
hipotesis y de acuerdo a los resultados se debe tomar la decision de aceptar o
rechazar la hipotesis de investigacion, luego obtener las conclusiones y generalizar

los resultados para toda la muestra.

2.4. Tipos de estudio

El tipo de estudio fue basica, ya que tiene como finalidad “mejorar el conocimiento
y comprensiéon de los fendmenos sociales. Se llama basica porque es el

fundamento de otra investigacion” (Sierra, 2012, p. 32).

Segun los alcances de la investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) fue descriptivo y correlacional, es descriptivo porque “buscan especificar las
propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92) y
los estudios correlacionales tienen “como propédsito conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular’ (Hernandez et al., 2014, p. 93).

2.5. Diseno

El disefio de estudio fue de tipo no experimental de corte transversal y correlacional,
es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”
(Hernandez et al., 2014, p. 152).

Es transversal ya que su propésito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de

algo que sucede” (Hernandez et al., 2014, p.151).
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El diagrama del diseno correlacional, segun Sanchez y Reyes (2015,

p.120).
/01
M r

02

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M = Estudiantes.

01 = Disefio organizacional.

02 = Potencial humano.

r = Relacion entre las variables

2.6. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 150 trabajadores en el Centro de Salud de

Miguel Grau del distrito de Chaclacayo.

Muestra

La muestra en estudio estara constituida por 108 trabajadores del centro de salud

de Migurl Grau Chaclacayo 2017; la muestra es por estratos donde se aplicara la

siguiente formula:



46

Poblacién conocida n= z2.p.q.N

e2 (N-1) + z2-p-q

En donde: z = 1.96 (Nivel de confianza 95%)
p=0.5
q=0.5

e = 0.05 (5% error muestral)

N =150
n =108
Tabla 3.
Distribucion de la muestra
Distribucién muestra poblacién Fh Muestra estratificada
P. profesional 43 0.72 31
P. técnico 65 0.72 47
P. administrativo 42 0.72 30
Total 108

Fuente: Elaboracion propia

Fue estratificado por que el total de la subpoblacion se multiplicé por esta
fraccion constante (Fh = 0.72) para obtener el tamafio de la muestra para el estrato
(Hernandez et al. 2010. p. 181)

Muestreo

El muestreo que se utilizé para obtener la muestra fue el muestreo probabilistico ya

que se trabajo con la muestra de la poblacion del centro de salud.
El muestreo fue probabilistico, al respecto Hernandez (et al. 2010), indico:

Todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de
ser escogidos y se obtienen definiendo las caracteristicas de la
poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion

aleatoria o mecanica de las unidades de analisis. (p. 176)
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Criterio de inclusién y exclusion, en la poblacion de estudio se consideraron
a los trabajadores registrados en la oficina de personal del centro de salud en

mencion.

La poblacion de estudio es de 150 trabajadores de acuerdo a los criterios de

seleccion que se establecieron:
Criterios de inclusion:

Trabajador perteneciente al centro de salud registrado en la oficina de

personal

Trabajador con tiempo mayor de tres meses de permanencia en el centro de

salud.

Trabajador que se encuentre en el momento de la aplicacion del instrumento

(cuestionario)
Trabajador que labore en areas asistenciales y administrativas.
Criterios de exclusion:
Trabajador no perteneciente o registrado en la oficina de personal
Trabajador con menos de tres meses de permanencia

Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacién del

instrumento (comision, vacaciones, destacados, etcétera)

Trabajador con problemas psicologicos graves o psiquiatricos

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica que se utilizd fue la encuesta para las dos variables de estudio, al
respecto Canales (2009) indicd que la encuesta consiste en tener la informacion
acerca de las variables en estudio por medio de los sujetos a través de sus

opiniones, actitudes o sugerencias ya sean a través de la entrevista y cuestionarios.
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Instrumentos

Loa instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios, al respecto Hernandez
et. al (2014) indico, “los cuestionarios son un conjunto de preguntas respecto de

una o mas variables que se van a medir’ (p. 217).

Fichas técnicas

Ficha técnica 1:

Instrumento : Cuestionario de disefio organizacional.

Autor : Minsa (2008)

Adaptado : Br. Maria Isabel Alfaro Alva

Objetivo : Determinar los niveles del disefio organizacional.

Duracién : La duracion de resolucién de este cuestionario es aproximadamente

de 20 minutos.

Estructura : La escala consta de 19 items, con 04 alternativas de respuestas de
opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y
Siempre (4); la escala esta conformada por 04 dimensiones: Estructura, toma de

decisiones, comunicacion y remuneracion.

Interpretacion: Deficiente [19 - 37]; Moderadamente eficiente [38 — 57) y Eficiente
[58 — 76

Ficha técnica 2:

Instrumento : Cuestionario de potencial humano.

Autor : Minsa (2008)

Adaptado : Br. Maria Isabel Alfaro Alva

Objetivo : Determinar los niveles del potencial humano.

Duracion : La duracién de resolucion de este cuestionario es aproximadamente

de 20 minutos.
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Estructura : La escala consta de 19 items, con 04 alternativas de respuestas de
opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y
Siempre (4); la escala esta conformada por 04 dimensiones: Estructura, toma de

decisiones, comunicacion y remuneracion.

Interpretacion: Deficiente [19 - 37]; Moderadamente eficiente [38 — 57) y
Eficiente [58 — 76

Validez

Para Hernandez et. al (2014), la validez de un instrumento, “se refiere al grado en

gue un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201).

Para la validez de contenido se utilizo el criterio de juicio de experto. Los
items del instrumento se validaron en base a los siguientes criterios: Pertinencia,

relevancia y claridad.

Tabla 4.
Validez de los instrumentos

Aspecto de la validacion

Experto Claridad Pertinencia Relevancia
Dra. Dora Ponce Yactayo Si Si Si

Mg. Rossana Maria Redhead Garcia Si Si Si

Dr. Hortencio Flores Flores Si Si Si

Fuente: Certificados de validez

Confiabilidad

Se aplico la prueba piloto con 20 trabajadores donde el estadistico para hallar la
confiabilidad del instrumento fue el Alfa de Cronbach ya que los tres instrumentos

han sido medidos en escala ordinal.

Para Hernandez et. al (2014) a confiabilidad de un instrumento de medicion
“se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto
produce resultados iguales” (p.200). Se trata de un indice de consistencia interna
que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se
estd evaluando recopila informacion defectuosa y por tanto nos llevaria a

conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace
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mediciones estables y consistentes. La escala de valores que determina la

confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

Tabla 5.

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Rangos Interpretacion
0a0.20 Muy baja
0.21 2 0.40 Baja
0.41a0.60 Media
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Palella y Martins (2012, p. 169). Metodologia de la investigacion cuantitativa.

Tabla 6.

Confiabilidad de los instrumentos
N° Instrumentos Alfa de Cronbach N° de elementos
1 Disefio organizacional 0.860 19
2 Potencial humano 0.906 19

Fuente: Prueba piloto

2.8. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los datos se empled técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales, de tal manera que se pudo evidenciar como se han presentado las

variables y sus dimensiones.

La estadistica descriptiva o analisis exploratorio de datos ofrece modos de
presentar y evaluar las caracteristicas principales de los datos a través de tablas,

graficos y medidas resumenes.

El objetivo de construir graficos fue de apreciar los datos como un todo e
identificar sus caracteristicas sobresalientes. El tipo de grafico a seleccionar
depende del tipo de variable que nos interese representar, por esa razon,

distinguiremos en la presentacion graficos para variables categoricas.

En un primer momento se utilizé el programa Excel, para consolidar los datos
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos y facilitar la aplicacion de
estadisticos.

En un segundo momento se aplicé el programa SPSS.
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En tercer lugar, se realizara el analisis inferencial: Rho de Spearman para

determinar la correlacion entre las variables de estudio.

2.9. Fuente: Bisquerra (2009, p. 212)

Tabla 7.

Escala de interpretacion de Rho de Spearman

Valores Interpretacion

De -0,91 a -1 Correlacion muy alta

De -0,71 a -0,90 Correlacion alta

De -0,41 a -0,70 Correlacion moderada

De -0,21 a -0,40 Correlacion baja

De - 0 a -0,20 Correlacion practicamente nula
De - 0 a -0,20 Correlacion practicamente nula
De -0,21 a -0,40 Correlacion baja

De -0,41 a -0,70 Correlacion moderada

De -0,71 a -0,90 Correlacion alta

De -0,91 a -1 Correlacion muy alta




lll. Resultados
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3.1. Descripcion de los resultados

3.1.1. Descripcion de los niveles del disefio organizacional

Tabla 8.

Descripcion de los niveles del disefio organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [19-37] 9 8.3%
Moderadamente eficiente [38 — 57] 74 68.5%
Eficiente [58 — 76] 25 23.1%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos.

G0

Porcentaje

T
Deficiente

T T
Moderadamente eficiente Eficiente

Disefno organizacional

Figura 2. Descripcion de los niveles del disefio organizacional

En la tabla 8 y figura 2, se observa de una muestra de 108 trabajadores del
centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%
de la muestra que el 68.5% indican que existe un nivel moderadamente eficiente
en el disefio organizacional, el 23.1% indican un nivel eficientes y el 8.3% indican

que existe un nivel deficiente.
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Tabla 9.
Descripcion de los niveles de la dimension 1: Estructura
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [7-13] 5 4.6%
Moderadamente eficiente [14 - 21] 68 63.0%
Eficiente [22 - 28] 35 32.4%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 3. Descripcion de los niveles de la dimension 1: Estructura

En la tabla 9 y figura 3, se observa de una muestra de 108 trabajadores del
centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%
de la muestra que el 63% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en
la estructura del disefio organizacional, el 32.4% indican un nivel eficientes y el

4.6% indican que existe un nivel deficiente.
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Tabla 10.

Descripcion de los niveles de la dimension 2: Toma de decisiones
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [4-7] 9 8.3%
Moderadamente eficiente [8 - 12] 59 54.6%
Eficiente [13 - 16] 40 37%

Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 4. Descripcion de los niveles de la dimension 2: Toma de decisiones

En la tabla 10 vy figura 4, se observa de una muestra de 108 trabajadores
del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el
100% de la muestra que el 54.6% indican que existe un nivel moderadamente
eficiente en la toma de decisiones del disefio organizacional, el 37% indican un nivel

eficientes y el 8.3% indican que existe un nivel deficiente.
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Tabla 11.

Descripcion de los niveles de la dimension 3: Comunicacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [6 - 11] 11 10.2%
Moderadamente eficiente [12 - 18] 68 63.0%
Eficiente [19 - 24] 29 26.9%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 5. Descripcion de los niveles de la dimension 3: Comunicacion

En la tabla 110 y figura 5, se observa de una muestra de 108 trabajadores
del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el
100% de la muestra que el 63% indican que existe un nivel moderadamente
eficiente en la comunicacion del disefio organizacional, el 26.9% indican un nivel

eficientes y el 10.2% indican que existe un nivel deficiente.
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Tabla 12.

Descripcion de los niveles de la dimension 4: Remuneracion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente [2 - 3] 52 48.1%
Moderadamente eficiente [4 - 6] 56 51.9%
Eficiente [7 - 8] 0 0%

Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos

3
50
o ¢
I3
o)
@
o 30
S s1o%
51.9%
o 451%
2
1

T T
Deficiente Moderadamerte eficiente

Remuneracion

Figura 6. Descripcion de los niveles de la dimension 4: Remuneracion

En la tabla 12 y figura 6, se observa de una muestra de 108 trabajadores del
centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%
de la muestra que el 51.9% indican que existe un nivel moderadamente eficiente

en la remuneracion del disefio organizacional y el 48.1% indican un nivel deficiente.
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3.1.2. Descripcion de los niveles del potencial humano

Tabla 13.

Descripcion de los niveles del potencial humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo [19 —37] 33 30.6%
Medio [38 — 57] 61 56.5%
Alto [58 — 76] 14 13.0%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 7. Descripcion de los niveles del potencial humano

En la tabla 13 y figura 7, se observa de una muestra de 108 trabajadores del
centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%
de la muestra que el 56.5% indican que existe un nivel medio respecto al potencial
humano, el 30.6% indican que existe un nivel bajo y el 13% indican que existe un

nivel alto.
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Tabla 14.
Descripcion de los niveles de la dimension 1: Liderazgo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo [6 -11] 15 13.9%
Medio [12 - 18] 73 67.6%
Alto [19 - 24] 20 18.5%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 8. Descripcion de los niveles de la dimension 1: Liderazgo

En la tabla 14 y figura 8, se observa de una muestra de 108 trabajadores del
centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%
de la muestra que el 67.6% indican que existe un nivel medio respecto al liderazgo,
el 18.5% indican que existe un nivel alto y el 13.9% indican que existe un nivel

bajo.
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Tabla 15.
Descripcion de los niveles de la dimension 2: Innovacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo [5-9] 26 24.1%
Medio [10 - 15] 68 63.0%
Alto [16 - 20] 14 13.0%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 9. Descripcién de los niveles de la dimension 2: Innovacion

En la tabla 15 y figura 9, se observa de una muestra de 108 trabajadores del

centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100%

de la muestra que el 63% indican que existe un nivel medio respecto a la

innovacion, el 24.1% indican que existe un nivel bajo y el 13% indican que existe

un nivel alto.
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Tabla 16.

Descripcion de los niveles de la dimension 3: Recompensa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo [3 - 5] 56 51.9%
Medio [6-9] 46 42.6%
Alto [10 - 12] 6 5.6 %
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 10. Descripcion de los niveles de la dimension 3: Recompensa

En la tabla 16 y figura 10, se observa de una muestra de 108 trabajadores

del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el

100% de la muestra que el 51.9% indican que existe un nivel bajo respecto a la

recompensa, el 42.6% indican que existe un nivel medio y el 5.6% indican que

existe un nivel alto.
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Tabla 17.
Descripcion de los niveles de la dimension 4: Confort
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo [5-9] 45 41.7%
Medio [10 - 15] 53 49.1%
Alto [16 - 20] 10 9.3%
Total 108 100.0%

Fuente: Base de datos
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Figura 11. Descripcion de los niveles de la dimension 4: Confort

En la tabla 17 y figura 11, se observa de una muestra de 108 trabajadores

del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el

100% de la muestra que el 49.1% indican que existe un nivel medio respecto al

confort, el 41.7% indican que existe un nivel bajo y el 9.3% indican que existe un

nivel alto.
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3.1.3. Tablas de contingencias de la variable disefio organizacional y sus

dimensiones con el potencial humano

Tabla 18.

Tablas de contingencias entre el disefio organizacional y el potencial humano
Disefo Potencial humano Total
organizacional Baja Media Alta

f % f % f % f %
Deficiente 9 8.3% 0 0.0% 0 0.0% 9 8%
Moderadamente eficiente 24 22.2% 48 44.4% 2 1.9% 74 69%
Eficiente 0 0.0% 13 12.0% 12 11.1% 25 23%
Total 33 30.6 61 56.5 14 13.0 108 100

Fuente: Base de datos
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Figura 12. Descripcion de los niveles del disefio organizacional y el potencial
humano

En la tabla 18 y figura 12, se observan que existe un 8.3% como nivel
deficiente en el disefio organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el
22.2% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en el disefio
organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el 44.4% indican que existe
un nivel moderadamente eficiente en el disefio organizacional y un nivel medio en
el potencial humano; el 1.9% indican que existe un nivel moderadamente eficiente
en el disefio organizacional y un nivel alto en el potencial humano; el 12% indican
un nivel eficiente en el disefio organizacional y un nivel medio en el potencial
humano, asimismo existe un 11.1% que indican que existe un nivel eficiente en el

disefio organizacional y un nivel alto en el potencial humano.
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Tabla 19.
Tablas de contingencias entre la estructura y el potencial humano
Estructura Potencial humano Total
Baja Media Alta
f % f % f % f %
Deficiente 5 4.6% 0 0.0% 0 0.0% 5 5%
Moderadamente eficiente 26 24.1% 38 35.2% 4 3.7% 68 63%
Eficiente 2 1.9% 23 21.3% 10 9.3% 35 32%
Total 33 30.6 61 56.5 14 13.0 108 100

Fuente: Base de datos
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En la tabla 19 y figura 13, se observan que existe un 4.6% como nivel

deficiente en el disefio organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el

24.1% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en el disefo

organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el 35.2% indican que existe

un nivel moderadamente eficiente en el disefio organizacional y un nivel medio en

el potencial humano; el 3.7% indican que existe un nivel moderadamente eficiente

en el disefio organizacional y un nivel alto en el potencial humano. Asimismo

indican que existe un 21.3% que indica un nivel eficiente en el disefio organizacional

y un nivel medio en el potencial humano.
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Tabla 20.
Tablas de contingencias entre la toma de decisiones y el potencial humano
Toma de decisiones Potencial humano Total
Baja Media Alta
f % f % f % f %
Deficiente 8 7.4% 1 0.9% 0 0.0% 9 8%
Moderadamente eficiente 23 21.3% 36 33.3% 0 0.0% 59 55%
Eficiente 2 1.9% 24 22.2% 14 13.0% 40 37%
Total 33 30.6 61 56.5 14 13.0 108 100

Fuente: Base de datos
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Figura 14. Descripcién de los niveles de la toma de decisiones y el potencial

humano

En la tabla 20 y figura 14, se observan que existe un 7.4% como nivel

deficiente en el disefio organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el

33.3% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en el disefio

organizacional como también un nivel medio en el potencial humano. Asimismo se

observa que existe un 13% que indican un nivel eficiente en el disefio

organizacional como un nivel alto en el potencial humano.
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Tabla 21.
Tablas de contingencias entre la comunicacion y el potencial humano
Comunicacion Potencial humano Total
Baja Media Alta
f % f % f % f %
Deficiente 11 10.2% 0 0.0% 0 0.0% 11 10%
Moderadamente eficiente 21 19.4% 47 43.5% 0 0.0% 68 63%
Eficiente 1 0.9% 14  13.0% 14  130% 29 27%
Total 33 30.6 61 56.5 14 13.0 108 100

Fuente: Base de datos
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Figura 15. Descripcion de los niveles de la comunicacion y el potencial humano

En la tabla 21 y figura 15, se observan que existe un 10.2% como nivel
deficiente en el disefio organizacional y un nivel bajo en el potencial humano; el
43.5% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en el disefio
organizacional y un nivel medio en el potencial humano; asimismo existe un 13%
que indican que existe un nivel eficiente en el disefio organizacional como también

indican que existe un nivel alto en el potencial humano.
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Tabla 22.
Tablas de contingencias entre la remuneracion y el potencial humano
Remuneracion Potencial humano Total
Baja Media Alta
f % f % f % f %
Deficiente 26 241% 20 18.5% 6 5.6% 52 48%
Moderadamente eficiente 7 6.5% 41 38.0% 8 7.4% 56 52%
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0%
Total 33 30.6 61 56.5 14 13.0 108 100

Fuente: Base de datos
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Figura 16. Descripcidn de los niveles de la remuneracion vy el potencial humano

En la tabla 22 y figura 16, se observan que existe un 24.1% indican que
existe un nivel deficiente en el disefio organizacional asi como también indican que
existe un nivel bajo en el potencial humano y existe un 38% que indican que existe
un nivel moderadamente eficiente en el disefio organizacional como también

indican un nivel medio en el potencial humano.
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3.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general

HO: No existe relacion entre el disefio organizacional y el potencial humano de
los trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Ha: Existe relacion entre el disefio organizacional y el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.

Tabla 23.

Correlaciones entre el disefio organizacional y el potencial humano
Correlaciones

Diseno Potencial
organizacional humano
Coeficiente de correlacion1.000 .831*
Disefio organizacional Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman - L 108 108
Coeficiente de correlaciéon.831** 1.000
Potencial humano Sig. (bilateral) .000 .
N 108 108

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico
que existe una relacion positiva entre el disefio organizacional y el potencial
humano, lo cual indica que existe un nivel de correlacion positiva considerable con
un coeficiente de correlacion de 0.831 y como el valor de probabilidad (p = 0.000)
es menor que el valor critico 0.05 se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
y aceptar la hipétesis alterna, por lo tanto se concluye que, para un riesgo del 5% y
un 95% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre el disefo
organizacional y el potencial humano de los trabajadores del centro de Salud Miguel
Grau del distrito de Chaclacayo, 2017.
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Hipoétesis especifica 1

HO: No existe relacion entre la estructura y el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Ha: Existe relacién entre la estructura y el potencial humano de los trabajadores

del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo, 2017.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.

Tabla 24.
Correlaciones entre la estructura y el potencial humano
Correlaciones

Estructura Potencial

humano
Coeficiente de correlacion 1.000 .559**
Estructura Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman N - ., 108 108
Coeficiente de correlacion .559** 1.000
Potencial humano Sig. (bilateral) .000 .
N 108 108

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

En la tabla 24, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico
que existe una relacion positiva entre la estructura del disefio organizacional y el
potencial humano, lo cual indica que existe un nivel de correlacién positiva media
con un coeficiente de correlacion de 0.559 y como el valor de probabilidad (p =
0.000) es menor que el valor critico 0.05 se toma la decision de rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, por lo tanto se concluye que, para un riesgo del
5% y un 95% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre la
estructura del disefio organizacional y el potencial humano de los trabajadores del

centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo, 2017.
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HO: No existe relacion entre la toma de decisiones y el potencial humano de los

trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,

2017.

Ha: Existe relacion entre la toma de decisiones y el potencial humano de los

trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,

2017.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.

Tabla 25.
Correlaciones entre la toma de decisiones y el potencial humano
Correlaciones

Toma de Potencial
decisiones humano
Coeficiente de correlacion 1.000 724
Toma de decisiones Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman - L 108 108
Coeficiente de correlacion .724** 1.000
Potencial humano Sig. (bilateral) .000 .
N 108 108

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

En la tabla 25, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico

que existe una relacion positiva entre la toma de decisiones del disefio

organizacional y el potencial humano, lo cual indica que existe un nivel de

correlaciéon positiva media con un coeficiente de correlacion de 0.724 y como el

valor de probabilidad (p = 0.000) es menor que el valor critico 0.05 se toma la

decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, por lo tanto se

concluye que, para un riesgo del 5% y un 95% de confiabilidad, existe una relacion

positiva y significativa entre la toma de decisiones del disefio organizacional y el

potencial humano de los trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito

de Chaclacayo, 2017.
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Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre la comunicacion y el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion y el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.

Tabla 26.

Correlaciones entre la comunicacion y el potencial humano
Correlaciones

Comunicacion Potencial

humano
Coeficiente de correlacién 1.000 743*
Comunicacién Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman N - . 108 108
Coeficiente de correlacion .743** 1.000
Potencial humano Sig. (bilateral) .000 .
N 108 108

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 26, se observa de acuerdo a los resultados del analisis estadistico
que existe una relacion positiva entre la comunicacion del disefio organizacional y
el potencial humano, lo cual indica que existe un nivel de correlacion positiva media
con un coeficiente de correlacion de 0.743 y como el valor de probabilidad (p =
0.000) es menor que el valor critico 0.05 se toma la decision de rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, por lo tanto se concluye que, para un riesgo del
5% y un 95% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre la
comunicacién del disefio organizacional y el potencial humano de los trabajadores

del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo, 2017.



72

Hipétesis especifica 4

HO: No existe relacion entre la remuneracion vy el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Ha: Existe relacion entre la remuneracion y el potencial humano de los
trabajadores del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo,
2017.

Nivel de significancia: a = 0.05 y Estadistico: Rho de Spearman.
Tabla 27.

Correlaciones entre la remuneracioén y el potencial humano
Correlaciones

Remuneracién Potencial

humano
Coeficiente de correlacion 1.000 374**
Remuneracion Sig. (bilateral) . .000
Rho de Spearman N - ., 108 108
Coeficiente de correlacion .374** 1.000
Potencial humano Sig. (bilateral) .000 .
N 108 108

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

En la tabla 27, se observa de acuerdo a los resultados del andlisis estadistico
que existe una relacion positiva entre la remuneracion del disefio organizacional y
el potencial humano, lo cual indica que existe un nivel de correlacion positiva débil
con un coeficiente de correlacion de 0.374 y como el valor de probabilidad (p =
0.000) es menor que el valor critico 0.05 se toma la decision de rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, por lo tanto se concluye que, para un riesgo del
5% y un 95% de confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa entre la
remuneracion del disefio organizacional y el potencial humano de los trabajadores

del centro de Salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo, 2017.



IV. Discusion
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De acuerdo al objetivo general y a la prueba de hipotesis general, se observa en la
tabla 7 que existe un nivel 68.5%, moderadamente eficiente respecto al disefio
organizacional segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo y el 23.1% indican, que existe un nivel eficiente de relacién
entre el disefio organizacional y el potencial huma, y el 8.3% indican que existe un
nivel deficiente de relaciéon entre el disefio organizacional y el potencial humano
de los trabajadores del Centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo
2017. Con un coeficiente de correlacion Alta de 0.831 Rho de Spearma, similar al
hallado por Saavedra con un coeficiente de Rho Spearman de 0.840 considerado
una correlacién Alta en la de relacion entre el disefio organizacional y el potencial
humano. Al respecto en la investigacion realizada por Parra (2010) en la tesis
Modelo para el desarrollo del Potencial Humano basado en competencias para el
desarrollo de la actividad empresarial en la poblacion vulnerable de Santiago de
Cali-Colombia, en la que concluyé que dicho modelo se basé en la implementacion
de los procesos educativos para fortalecer las competencias que incluyo
capacidades, saberes lograndose el trabajo calificado y la mejora de la
productividad, como se observa la variable potencial humano cumple un rol muy
importante en la investigacién. Yachas (2016) en su investigacion encontrd un
equivalente de 0,692 Rho de Spearman correspondiente a una correlacion
Moderada entre disefio organizacional y el potencial humano. Labrada (2008) en la
investigaciéon: Modelo de Disefio Organizacional para el Complejo de
Investigaciones de Tecnologia Integrada (CITI) Cuba, en la que concluye que los
disefios en los proceso son claves de gestion y de apoyo en la administracionAsi
mismo Tito y Castillo en el afio 2005 también consideran que el potencial humano

es el factor clave en una organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico 1 y a la prueba de hipdtesis especifica 1,
se observa en la tabla 8 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a la
estructura segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de
Chaclacayo con 63%, el 32.4% indican que existe un nivel eficiente y el 4.6%
indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 18 se observa que existe una
relacion positiva y significativa entre las variables estructura y el potencial humano,
hallando una relacién positiva y significativa, con un coeficiente de correlacion de

0.559 Rho de Spearman, considerada una correlacion moderada. Al respecto
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Chiavenato (2012) indicé que toda organizacién debe empezar con las estructuras
para ello debe establecer sus organigramas de acuerdo a las normativas de cada
organizacion. Alcantara (2012) hallé una relacion moderadamente eficiente entre
la estructura y potencial humano al aplicar un programa para mejorar el desarrollo
organizacional. Dado que la organizacion precede a la accion. Villa (2011) También
encontré una relacion alta entre estructura y potencial humano al aplicar como
metodologias el disefio del mapa de procesos basado en la construccién de la
cadena de valor de Michael Porter. Ello centralizaba la toma de decisiones a los
directivos y las decisiones operativas permitian realizar proyectos de mejora.

De acuerdo al objetivo especifico 2 y a la prueba de hipétesis especifica 2,
se observa en la tabla 9 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a
la toma de decisiones segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau
del distrito de Chaclacayo con 54.6%, el 37% indican que existe un nivel eficiente
y el 8.6% indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 19 se observa que
existe una relacién positiva y significativa entre las variables toma de decisiones y
el potencial humano, con una relacion alta entre las variables toma de decisiones
y el potencial humano, con un coeficiente de correlacion de 0.724 con Rho de
Spearman p =0.000 < 0.01. al respecto en la investigacion realizada por Diaz
(2004) Gestion del Potencial Humano en las Organizaciones La Habana-Cuba
concluye que es necesario que se apliquen estrategias para garantizar el disefio a
medida que los programas de intervenciéon, modelo en el cual cada fase de
implementacion contiene sus propios criterios de validacidn garantizando la
efectividad del programa en general. la investigacién realizada por Rios (2011) en
la tesis: Alineamiento estratégico: Ajustes en la Estructura organizacional y Disefo
de Mapas de Procesos en una Organizacion No Gubernamental orientada a la
salud, en al que se utilizaron como metodologias el disefio del mapa de procesos
basado en la construccion de la cadena de valor de Michael Porter. De esa forma
lograron que sus objetivos se plantearan con muchas preguntas a lo largo de las
metodologias y sacaron adelante sus proyectos e incluso la ruptura los flujos de
informacion a toda la organizacion, dado que la toma de decisiones era
centralizada por los directivos, incluso las decisiones operativas formulandose
encuestas, analisis con el personal interno y segun ellos poder crear proyectos de

mejoras. Mientras que en la investigacion realizada por Alcantara (2012) en la
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investigacion: El talento  humano y su influencia en el desarrollo organizacional de
las microempresas del distrito de Leoncio Prado, Chincha Peru, que las
microempresas del distrito en el 2012 presentaron buena rentabilidad pese a
algunos desbalances en el sistema socioecondmico, que la inversion tecnologica
no llego ni al 50 % del total de las microempresas y que se aplicaron programas
para el desarrollo del talento humano en un 55 % originado el desarrollo y como
resultado un buen desarrollo organizacional. Establecieron capacitaciones en la
capital y con sus profesionales expertos en sus actividades. Asimismo en la
investigacion realizada por Villa (2012) Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional, el caso del
laboratorio farmacéutico corporacion Infarmasa S.A., En esta investigacion se llegd
a concluir que: Existe correlacion significativa entre los estimulos organizacionales
y el Clima Organizacional. Asimismo se estudiaron correlaciones multiples para
determinar asociacion de los factores de la Escala de Clima Laboral. Labrada
(2008) confirma que existe una relacion moderada entre las variables toma de
decisiones y el potencial humano, ello permite obtener una gestion de las
necesidades orientada hacia el cliente. Pérez, Maldonado y Bustamante (2006)
también evidencian la influencia de una toma de decisiones en la accién gerencial
sobre la calidad del clima organizacional, siendo ésta cuantificada y ubicada en un
intervalo porcentual que oscila entre el 50% y 70%. Equivalente a correlacion
moderada. Diaz (2004), demostro la utilidad de la toma de decisiones, en la mejora
del potencial humano, aplicando un programa de intervencion que contenia criterios
de validacion factibles que garantizaron la efectividad de lo implementado.
Considerando una correlacién moderada entre toma de decisiones y potencial
humano. Medina (2009) coincide en que existe una correlacion alta entre toma de
decisiones y el potencial humano en vista que es necesario y lo mas importante
para el desarrollo organizacional, asi como implementar un tipo de liderazgo
colectivo y focalizado, siendo también importante la implementacion de un sistema

de monitoreo y evaluacion.

De acuerdo al objetivo especifico 3 y a la prueba de hipdtesis especifica 3,
se observa en la tabla 10 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a
la comunicacion segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del

distrito de Chaclacayo con 63%, el 26.9% indican que existe un nivel eficiente y el
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10.2% indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 20 se observa que
existe una relacion positiva y significativa entre las variables comunicacion y el
potencial humano, al respecto en la investigacion realizada por Pérez, Maldonado
y Bustamante (2006) en la tesis: Clima Organizacional y Gerencia: Inductores del
cambio organizacional, en la que sin los medios de comunicacién adecuados so
se puede realizar adecuadamente las coordinaciones. Existe una relacion positiva
y significativa entre las variables comunicacién y el potencial humano, con un
coeficiente de correlacion de 0.743 lo cual indica que existe una correlacion alta y
p =0.000 < 0.01. Parra (2010) Hallé una correlacion similar a ésta investigacion y
menciona que fortalecer la comunicacion y las competencias mejora la
productividad. Labrada (2008) ademas de encontrar una correlacion baja menciona
que la integracion de los sistemas y tecnologias de la informacion organizacional,
permitirian una proyeccion estratégica y su materializacion a diferentes niveles
Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) hallo una correlacién alta ya que los
medios de comunicacion hallados fueron vitales para un buen clima
organizacional. Schermenhom-Hunt (2004) en la tesis: Comportamiento
Organizacional México, en el Instituto Nacional de la Vivienda, en la que concluyo
que el personal tenia un descontento generalizado, el Instituto no contaba con plan
induccién que motivara al funcionario con respecto a metas programadas y
funcionamiento del instituto, las comunicaciones eran deficientes, los sueldos no
eran aceptables y no existia una planificacion y coordinacion de las actividades
laborales del instituto. A diferencia de nuestra investigacién encontré que el 53.13%
de personal auxiliar tiene una comunicacion desfavorable, en los profesionales
predomina la sub escala medio de 48.15% lo que indica que no existe una buena
precision en el manejo de la informacion y es relativa en cuanto al funcionamiento
interno que se realiza dentro de la institucion. Villa (2012) también hallé6 una
correlacion de magnitud moderada entre comunicacion y potencial humano, que

logro mejorar el rendimiento laboral y la productividad.

De acuerdo al objetivo especifico 4 y a la prueba de hipdtesis especifica 4,
se observa en la tabla 11 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a

la remuneracién segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del
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distrito de Chaclacayo con 51.9% y el 48.1% indican que existe un nivel deficiente
y en la tabla 21 se observa que existe una relacién positiva y significativa entre
las variables remuneracién y el potencial humano, se hallé6 un coeficiente de
correlacion de 0.374 lo cual indica que existe una correlacion bajay p =0.000 <
0.01, es decir a menor remuneracion es menor el potencial humano. Huamani
(2005) hallo que los trabajadores de su investigacion priorizaron la capacitacion
permanente, la promocién de ascensos y el reconocimiento publico como las
principales acciones gerenciales a incorporarse a nivel institucional y no
necesariamente lo relacionado al orden econdémico. |bafez (2011) indicd que
todo trabajo debe ser remunerado y consideré que la motivacion es muy

importante que toda organizacion implante para mejorar los servicios.
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Existe una relacion positiva y significativa entre las variables
diseno organizacional y el potencial humano, con un coeficiente
de correlacion de 0.831 lo cual indica que existe una
correlacion alta y p =0.000 < 0.01, es decir a mejor disefio

organizacional mejor es el potencial humano.

Existe una relacion positiva y significativa entre las variables
estructura y el potencial humano, con un coeficiente de
correlacion de 0.559 lo cual indica que existe una correlacion
moderada y p =0.000 < 0.01, es decir a mejor disefio

organizacional mejor es el potencial humano.

Existe una relacién positiva y significativa entre las variables
toma de decisiones y el potencial humano, con un coeficiente
de correlacion de 0.724 lo cual indica que existe una
correlacion altay p =0.000 < 0.01, es decir a me<jor toma de

decisiones mejor es el potencial humano

Existe una relacion positiva y significativa entre las variables
comunicacion y el potencial humano, con un coeficiente de
correlacion de 0.743 lo cual indica que existe una correlacion
altay p =0.000 < 0.01, es decir a mejor comunicacion mejor

es el potencial humano

Existe una correlacion positiva deébil entre las variables
remuneracion y el potencial humano, con un coeficiente de
0.374 con un Rho de Spearman p =0.000 < 0.01, es decir a
menor remuneracion es menor el potencial humano. Hecho
que llevo a rechazar esta hipdtesis nula y aceptar la hipotesis
alterna que concluye que para un riesgo de 5% y un 95% de

confiabilidad, existe una relacion positiva y significativa.
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El centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo a
través del médico jefe debe difundir los resultados de la
presente investigacion. En lo que respecta a sus variables
disefio organizacional y el potencial humano con la finalidad de
implementar proyectos de mejora continua y obtener ventajas

competitivas como organizaciéon de salud.

El centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo a
través del médico jefe y su equipo y coordinadores de gestion
deben implementar proyectos de mejora continua en lo que
respecta a sus variables disefio organizacional y el potencial

humano.

El centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo a
través del médico jefe y su equipo de gestidn debe implementar
proyectos de mejora continua para mejorar su variable disefio
organizacional en lo que respecta sus dimensiones: estructura,

toma de decisiones, comunicacion, remuneracion.

El centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo a
través del médico jefe y su equipo de gestion debe de
implementar proyecto de mejora continua para mejor la variable
potencial humano en lo que respecta a sus dimensiones:

liderazgo, innovacion, recompensa y confort.

El centro de salud Miguel Grau del distrito de Chaclacayo a
través del médico jefe y su equipo de gestién debe exigir a las
autoridades superiores de la direccion de redes integrales de
salud (Diris) para que brinden apoyo logistico y financiero para
la implementacion ejecucion y evaluacién de los proyectos de

mejora continua.



VIl. Referencias



84

Alcantara, H. (2012). El Talento humano y su influencia en el desarrollo
organizacional de las microempresas del distrito de Grocio Prado Chincha

(Tesis de Maestria. Universidad San Juan Bautista).

Bisquerra, D. (2009). Metodologia de investigacion educativa. (2a ed). Espana:
Editorial La Muralla S. A.

Chiavenato. I. (2012). Introduccién a la teoria general de la administracion. (8a ed).

México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. El capital humano de

las organizaciones. (9a ed). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano el nuevo enfoque de los recursos

humanos en las organizaciones. Bogota Colombia: Mc Graw Hill.
Daft, H. (2011). Disefio organizacional. México: Mc Graw Hill.

Diaz, M. (2004). La Gestiéon del potencial humano en las organizaciones. “Una
Propuesta Metodologica desde Ila Psicologia” (Tesis Doctoral).
Recuperado:http://www.bibliociencias.cu/gsd/collect/tesis/index/assoc/HAS
HO13d./doc.

Goncalves, D. (1977). Dimensiones del Clima Organizacional. Recuperado:

www.calidad.org-articles-dec97-2dec97.htm.

Goncalves, D. (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad

Latinoamericana para la Calidad (SLC).

Hellriegel. D. y Slocum J. (2012). Comportamiento Organizacional. (12a ed).

México. Editorial: Thomsom.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010). Metodologia de Ila

investigacion. (5 a ed.). México: Mc Graw Hill.

Huamani, P. (2005). El potencial humano y los estimulos organizacionales.

UNMSM. Facultad de Ciencias Administrativas. Lima. Peru.

Ibafiez, M (2011). Remuneracioén. (5 a ed.). México: Mc Graw Hill



85

Koontz, Weihrich y Cannice (2012). Comunicacién organizacional. Espafa:
Editorial La Muralla S. A.

Labrada, (2008). Modelo de Disefio Organizacional para el Complejo de
Investigaciones Tecnolbgicas Integradas (CITI). Tesis de Master del
Departamento de Ingenieria Industrial. Instituto Superior Politécnico José
Antonio Echevarria (CUJAE), Cuba.

Latin American Quality Institute (2012). El potencial humano, recurso primordial en
las empresas. Recuperado de http://www.la quality

institute.org/artc/laqui_art_3.pdf
Marina, D. (2003). Gestion del talento humano. Espana: Editorial La Muralla S. A.

Medina. (2009). Liderazgo y desarrollo del potencial humano en la gerencia regional
de salud Arequipa. Arequipa. Peru. Recuperado:

http://www.monografias.com/usuario/perfiles/janet_a_medina_portal

Ministerio de Salud (2002). Lineamientos de politica sectorial para el periodo 2002
— 2012. Lima Peru, 2001.

Ministerio de Salud (2003). Documento: la salud integral: compromiso de todos — el
modelo de atencion integral de salud. Resolucion Ministerial N° 729-
2003/MINSA. Lima, Peru 20 de Junio del 2003.

Ministerio de Salud: Norma Técnica N° 021-MINSA/DGSP/V.01 “Categorias de
Establecimientos de Salud” Resoluciéon Ministerial N° 759-2004/MINSA.

Ministerio de Salud (2011). Documento técnico: Modelo de atencién integral de
salud basado en familia y comunidad. Resolucion Ministerial N° 464-
2011/Lima Peru. 14 de Junio del 2011.

Ministerio de Salud (2008). Documento técnico: Plan para el estudio de clima
organizacional 2008-2011. (2 a ed.). Agosto 2009. Lima Peru.

Ministerio de Salud (2009). Documento técnico: Metodologia para el estudio de
clima organizacional. (2a ed). Agosto 2009. Lima Peru.

Minsa (2008). Disefio organizacional. Agosto 2009. Lima Peru.



86

Molina, H. et al. (2012). Métodos Estadisticos. Lima Peru: Universidad Cesar

Vallejo.

Parra, G. (2010). Modelo para el desarrollo del potencial humano basado en
competencias para el desarrollo de la actividad empresarial en la poblacion
de Santiago de Cali.
Recuperado:http:/www.redalyc.org/src/inicio/Artpdfred.jsp?cve=265419646
00

Pelae, D. (2010). EIl valor del potencial humano en las organizaciones

empresariales.

Pérez, |., Maldonado, M. y Bustamante S. (2006). Clima organizacional y gerencia:

inductores del cambio organizacional. Investigacion y posgrado.

Prioridades Nacionales de Investigacion en Salud (2010). Recuperado:

www.ins.gob/portal/jerarquia/2/67 3/prioridadesnacionales-en-salud.

Pineda, E. vy Alvarado, E. (2008). Metodologia de Investigacion
(3ra.ed.).Organizacion Panamericana de Salud, Organizacion Mundial de la
Salud.

Rios, F. (2011). Alineamiento estratégico: ajustes en la estructura organizacional y
disefio de mapa de procesos en una ONG orientada a salud. PUCP. Lima.
Peru. Recuperado
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/803

Robbins, L y Coulter, F. (2014). Disefio organizacional. Espana: Editorial La Muralla
S. A

Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. (13a ed). México:

Pearson.

Rodriguez, L. (2008). Evaluacion de la calidad para la gestion de la ciencia y la
técnica del potencial humano del sector empresarial, como fundamento para
el disefio de la estrategia pedagdgica de su capacitacion. (Tesis doctoral.
Universidad de Granada. Espafia). Recuperado de
https://hera.ugr.es/tesisugr/17493183.pdf



87

Saavedra, M. (2016). El disefio organizacional y el potencial humano del clima
organizacional, de los trabajadores del centro de salud Max Arias Schreiber
del distrito de la Victoria en Noviembre Diciembre. Del 2012. Tesis de
Maestria UNMSM.

Schermenhom, L. (2004). comportamiento organizacional. México.Mc. Graw Hill.

Solana, L. (2011). La percepcion del confort. Analisis de los parametros de disefio
y ambientales mediante Ingenieria Kansei: Aplicacion a la biblioteca de

Ingenieria del Disefio. Valencia, Espafia: Universidad Politécnica. UPV.

Tamayo, M. (2010). Metodologia de la investigacion cientifica. México: McGraw-
Hill.

Tito, P. (2005). El Potencial humano y los estimulos organizacionales. (Tesis de
Maestria) Recuperado:
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/publicaciones/administracion/n16-
2005/a04.pdf.

Tito, P. y Castillo, J. (2005). El potencial humano y los estimulos organizacionales.
Revista de investigaciones de la facultad de ciencias administrativas, 8 (16),
25 - 40.

Urquijo, J. y Bonilla, J. (2008). La remuneracién del trabajo. Manual para la gestion

de sueldos y salarios. Caracas: Universidad Catdlica Andrés Bello.

Valderrama, S. (2013). Pasos para elaborar proyectos y tesis de investigacion

cientifica cuantitativa, cualitativa y mixta. (2a ed). Lima Peru: San Marcos

Valderrama, S. y Leodn, L. (2009). Técnicas e Instrumentos para la obtencion de

datos en la Investigacion Cientifica. Lima Peru: San Marcos.

Villa C. (2012). Aplicacién de los estimulos organizacionales para el mejoramiento
del clima organizacional, el caso del laboratorio farmacéutico corporacion

Infarmasa S. A. Callao, Peru. Universidad Nacional del Callao FCA-II

Yagual, F. (2013). Disefio organizacional para la empresa operadora de turismo

Carol Tours S.A. del cantén Salinas de la provincia de Santa Elena afio 2013.



88

(Tesis de grado. Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. La Libertad,
Ecuador). Recuperada de
http://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/1183/1/DISE%C3%910%20
ORGANIZACIONAL%20PARA%20LA%20EMPRESA%200PERADORA%2
ODE%20TURISMO%20CAROL%20TOUR%20S.A%20DEL%20CANT%C3

Yachas, E., (2016). Clima organizacional y su relacién con la calidad de servicios
de los trabajadores del Hospital Vitarte. (Tesis de maestria Universidad

Cesar Vallejo)



Anexos



90
Anexo 1. Articulo cientifico
Articulo cientifico

Disefno organizacional y el potencial humano en trabajadores del Centro de
Salud Miguel Grau-Chaclacayo, 2017
AUTORA: Br. Maria Isabel Alfaro Alva

maryalvaalfaro@hotmail.com

ASESORA:Dra. Dora Lourdes Ponce Yactayo
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo

. RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el disefio
organizacional y el potencial humano en trabajadores del Centro de Salud Miguel
Grau-Chaclacayo, 2017. La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo,
tipo basica, nivel descriptivo y correlacional, disefio no experimental; de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 150, la muestra 108 trabajadores.
Se aplicd un cuestionario tipo escala de Likert para ambas variables, se realizd
validez de contenido y la confiabilidad. Los resultados de la investigacion indica
que existe una relacion positiva y significativa entre las variables con Rho de
Spearman de 0.831 lo cual indica una correlacion alta entre las variables y p =
0000 < 0.01.

Palabras clave: Disefio organizacional, estructura, toma de decisiones,
comunicacion, remuneracion y potencial humano.

Il. INTRODUCCION

Segun Minsa 2008, potencial humano “es el sistema social de la organizacion
compuesta por individuos que estan para alcanzar los objetivos de la organizacion”

(p. 18)

Respecto a la investigacion existe tesis del ambito nacional e internacional.

Robins y Judge 2009 manifestaron el comportamiento del empleado los distinto
disefios organizacionales por lo tanto se requiere para nuestro establecimientos de
salud determinar la relacion existente entre el disefio organizacional y el potencial
humano diagnosticar atreves de la encuesta (p- 539).
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Alcantara (2012) el talento humano y su influencia en el desarrollo organizacional
que se aplicaron programas, establecieron capacitaciones y profesionales expertos
en sus actividades,

ll. METODOLOGIA

El disefio de investigaciéon fue no experimental fue no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 108 trabajadores 2017.

Es decir el muestreo fue probabilistico. La presente investigacion presenta dos
variables, asi mismo las técnicas de instrumento de recoleccion de datos fueron
tipos dicotomicas,

En el analisis de los datos se utilizé la estadistica de Rho de Spearman.
IV. RESULTADOS

Los resultados del analisis estadisticos responden a la existencia de una relacion
positiva considerable entre el disefio organizacional y el potencial humano, existe
un nivel de correlacion positiva considerable con un coeficiente de correlacion de
0.831 y como valor de probabilidad (p = 0.000 < 0.01) es decir a mejor disefio
organizacional mejor es el potencial humano
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Figura 2. Descripcion de los niveles del disefio organizacional.Figura 3. Descripcion de los niveles de la dimensién 1: Estructura.

En la tabla 8 y figura 3, se observa de una muestra de 108 trabajadores del centro
de Salud de Miguel Grau del distrito de Chaclacayo que representan el 100% de la
muestra que el 63% indican que existe un nivel moderadamente eficiente en la
estructura del disefio organizacional, el 32.4% indican un nivel eficientes y el 4.6%

indican que existe un nivel deficiente.
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Correlacion entre las variables y dimensiones

Potencial humano

Disefio organizacional Coeficiente de correlacion Rho de | Sig Bilateral
Spearman P

Disefio organizacional 831" .000

Estructura 559" .000

Tomas de decisiones 794" .000

Comunicacion .000

Remuneracion 374" .000

**Correlacién es significativa a nivel 0.01

V. DISCUSION

De acuerdo al objetivo general y a la prueba de hipotesis general, se observa en la
tabla 7 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto al disefio
organizacional segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo con 68.5%, el 23.1% indican que existe un nivel eficiente y
el 8.3% indican que existe un nivel deficiente; en la tabla 12, se observa que existe
un nivel medio con un 56.5%, el 30.6% indican que existe un nivel bajo y el 13%
indican que existe un nivel alto y en la tabla 17 se observa que existe una relacion
positiva y significativa entre las variables disefio organizacional y el potencial
humano, al respecto en la investigacion realizada por Parra (2010) en la tesis
Modelo para el desarrollo del Potencial Humano basado en competencias para el
desarrollo de la actividad empresarial en la poblacion vulnerable de Santiago de
Cali-Colombia, en la que concluyé que dicho modelo se basé en la implementacion
de los procesos educativos para fortalecer las competencias que incluyo
capacidades, saberes lograndose el trabajo calificado y la mejora de la
productividad, como se observa la variable potencial humano cumple un rol muy
importante en la investigacién, por otro lado Labrada (2008) en la investigacion:
Modelo de Disefio Organizacional para el Complejo de Investigaciones de
Tecnologia Integrada (CITI) Cuba, en la que concluye que los disefos en los

proceso son claves de gestion y de apoyo en la administracion, asimismo Tito y
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Castillo en el afio 2005 también consideran que el potencial humano es el factor

clave en una organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico 1 y a la prueba de hipétesis especifica 1,
se observa en la tabla 8 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a la
estructura segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del distrito de
Chaclacayo con 63%, el 32.4% indican que existe un nivel eficiente y el 4.6%
indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 18 se observa que existe una
relacion positiva y significativa entre las variables estructura y el potencial humano,
al respecto en la investigacion realizada por al respecto Chiavenato (2012) indico
que toda organizacion debe empezar con las estructuras para ello debe establecer

sus organigramas de acuerdo a las normativas de cada organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico 2 y a la prueba de hipdtesis especifica 2,
se observa en la tabla 9 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a
la toma de decisiones segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau
del distrito de Chaclacayo con 54.6%, el 37% indican que existe un nivel eficiente
y el 8.6% indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 19 se observa que
existe una relacién positiva y significativa entre las variables toma de decisiones y
el potencial humano, al respecto en la investigacién realizada por Diaz (2004)
realizé la investigacion Gestion del Potencial Humano en las Organizaciones La
Habana-Cuba en la que concluye que es necesario que se apliquen estrategias
para garantizar el disefio a medida que los programas de intervencion, modelo en
el cual cada fase de implementacion contiene sus propios criterios de validacion
garantizando la efectividad del programa en general, mientras que en la
investigacion realizada por Alcantara (2012) en la investigacion: El talento
humano y su influencia en el desarrollo organizacional de las microempresas del
distrito de Leoncio Prado, Chincha Peru, que las microempresas del distrito en el
2012 presentaron buena rentabilidad pese a algunos desbalances en el sistema
socioeconémico, que la inversion tecnolégica no llego ni al 50 % del total de las
microempresas y que se aplicaron programas para el desarrollo del talento
humano en un 55 % originado el desarrollo y como resultado un buen desarrollo
organizacional. Establecieron capacitaciones en la capital y con sus profesionales

expertos en sus actividades. Asimismo en la investigacion realizada por Villa
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(2012): Aplicacién de los estimulos organizacionales para el mejoramiento del
clima organizacional, el caso del laboratorio farmacéutico corporacién Infarmasa
S.A., En esta investigacion se llegd a concluir que: Existe correlacion significativa
entre los estimulos organizacionales y el Clima Organizacional. Asimismo se
estudiaron correlaciones multiples para determinar asociacion de los factores de
la Escala de Clima Laboral. También se tiene la investigacion realizada por Rios
(2011) en la tesis: Alineamiento estratégico: Ajustes en la Estructura
organizacional y Disefio de Mapas de Procesos en una Organizacion No
Gubernamental orientada a la salud, en al que se utilizaron como metodologias el
disefio del mapa de procesos basado en la construccién de la cadena de valor de
Michael Porter. De esa forma lograron que sus objetivos se plantearan con
muchas preguntas a lo largo de las metodologias y sacaron adelante sus
proyectos e incluso la ruptura los flujos de informacion a toda la organizacion,
dado que la toma de decisiones era centralizada por los directivos, incluso las
decisiones operativas formulandose encuestas, analisis con el personal interno y

segun ellos poder crear proyectos de mejoras.

De acuerdo al objetivo especifico 3 y a la prueba de hipétesis especifica 3,
se observa en la tabla 10 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a
la comunicacion segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo con 63%, el 26.9% indican que existe un nivel eficiente y el
10.2% indican que existe un nivel deficiente y en la tabla 20 se observa que
existe una relacion positiva y significativa entre las variables comunicacion y el
potencial humano, realizada por Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) en la tesis:
Clima Organizacional y Gerencia: Inductores del cambio organizacional, en la que
sin los medios de comunicacion adecuados so se puede realizar adecuadamente
las coordinaciones. Asimismo en la investigacién realizada por Schermenhom-Hunt
(2004) en la tesis: Comportamiento Organizacional México, en el Instituto Nacional
de la Vivienda, en la que concluyo que el personal tenia un descontento
generalizado, el Instituto no contaba con plan induccion que motivara al funcionario
con respecto a metas programadas y funcionamiento del instituto, las
comunicaciones eran deficientes, los sueldos no eran aceptables y no existia una

planificacion y coordinacion de las actividades laborales del instituto.
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De acuerdo al objetivo especifico 4 y a la prueba de hipdtesis especifica 4,
se observa en la tabla 11 que existe un nivel moderadamente eficiente respecto a
la remuneracién segun los trabajadores del centro de Salud de Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo con 51.9% vy el 48.1% indican que existe un nivel deficiente
y en la tabla 21 se observa que existe una relacion positiva y significativa entre
las variables remuneracion y el potencial humano, al respecto Ibafez (2011)
indicé que todo trabajo debe ser remunerado y consideré que la motivacion es

muy importante que toda organizacion implante para mejorar los servicios.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: disefio organizacional y el potencial humano en trabajadores del centro de salud Miguel Grau Chaclacayo, 2017
AUTOR: Br. Maria Isabel Alfaro Alva

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢, Qué relacion existe
entre el disefio
organizacional y el

potencial humano de
los trabajadores del
Centro de  Salud
Miguel Grau del distrito
de Chaclacayo del
20177

Problemas
secundarios:

relacion
entre la

1. ¢Qué
existe

estructura
organizacional y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de  Salud
Miguel Grau del distrito

de Chaclacayo del
20177?.
2. ¢ Qué relacidn

existe entre la toma de

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre el disefio
organizacional y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de Salud Miguel
Grau del distrito de
Chaclacayo del 2017.

Objetivos especificos:

1. Determinar la
relacion entre la
estructura y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 2017.

2. Determinar la
relacion entre la toma

Hipotesis general:

Existe relacién entre el
disefio organizacional y el
potencial humano de los
trabajadores

Del centro de salud de
Miguel Grau del distrito de
Chaclacayo,2017.

Hipotesis especificas: 1

Existe relacion entre la
estructura organizacional y
el potencial humano de los
trabajadores del centro de
salud de Miguel Grau del
distrito de
Chaclacayo,2017.

Hipotesis especificas: 2

Variable 1: ...disefio organizacional

Dimensiones Indicadores ltems Niveles o
rangos
Estructura -cumplimiento de | P1, P2, P3,
tareas ylo | P4, P5, P86,
funciones. P7.
-compromiso e
identificacion. Deficiente
[19 - 37]
P8, P9, P10,
P11
Toma de | -Oportunidad
decisiones
-Participacion
P12, P13, | Moderadamente
P14, P15, eficiente
P16, P17. [38 — 57]
-comunicacion
entre
Comunicacion | companieros.
Eficiente
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decisiones y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de  Salud
Miguel Grau del distrito

de Chaclacayo del
20177
2. ¢, Qué

relacion existe entre
la comunicacion y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 20177

¢ Qué relacion existe
entre la remuneracion
y el potencial humano
de los
trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 2017.

de decisiones y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 2017.

3. Determinar la
relaciéon entre la
comunicacién y el
potencial humano de
los trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 2017.

Determinar la relacion
entre la Recompensa
y el potencial humano
de los
trabajadores del
Centro de Salud
Miguel Grau del
distrito de Chaclacayo
del 2017.

Existe relacion entre la
toma de decisiones de los
niveles jerarquicos vy el
potencial humano de los
trabajadores del centro de
salud de Miguel Grau del
distrito de
Chaclacayo,2017.

Hipotesis especificas: 3

Existe relacion entre la
comunicacion
organizacional y el

potencial humano de los
trabajadores del centro de
salud de Miguel Grau del
distrito de
Chaclacayo,2017.

La remuneracion es
adecuada en relacion con
el trabajo que realizo.

El salario y beneficio son
razonables

Remuneracién | -comunicacién P18, P19. [58 — 76]
entre los
superiores.
-remuneracion,
salarios y
beneficios.
Variable 2: ...potencial humano....................
Dimensiones Indicadores ltems Niveles o
rangos
Liderazgo -Reunion con los
superiores. P1, P2, P3,
-comunicacién de | P4, P5, P6.
los superiores con Bajo
los trabajadores P7, PS8, P9, [19 — 37]
P10, P11.
- organizacién
P12, P13,
P14.
Medio
-flexibilidad P15, P16, [38 — 57]
Innovacién P17, P18,
P19.
-evaluacion
recompensa -recompensa
Alto
-Ambiente [58 — 76]
adecuado.

confort
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Sierra 2012 basico
segun su finalidad “mejorar
el conocimiento y
comprension de los
fendbmenos sociales. Se
llama basica porque es el

fundamento de otra
investigacion” (p.32)
DISENO: Es de tipo no

experimental de corte
transversal y correlacionar;

no experimental “la
investigacion que se realiza
sin manipular

deliberadamente variables.
Es decir, se trata de estudios
donde no hacemos variar de
forma intencional las
variables independientes
para ver su efecto sobre
otras variables (Hernandez
et al; 2010, p. 149)

METODO: hipotético
deductivo segun Bernal
(2006) son los

procedimientos para realizar
la prueba de hipétesis y de
acuerdo a los resultados se
debe tomar la decision de

aceptar o rechazar la
hipétesis de investigacion,
luego obtener las

conclusiones y generalizar
los resultados para toda la
muestra.

POBLACION: estara
constituida por 150
trabajadores del Centro de
Salud de Chaclacayo 2017

TIPO DE MUESTRA:
Probabilistica

TAMANO DE MUESTRA:
Estara constituida por 108
trabajadores del Centro de
Salud Miguel Grau
Chaclacayo 2017

n=108

Variable 1
Disefio organizacional

Técnicas: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario organizacional que
ha sido creado por MINSA 2008 —
2011 y adaptado por Maria Alfaro
Alva

Monitoreo: validez y confiabilidad
Ambito de Aplicacion: Centro de
Salud Miguel Grau Chaclacayo
Forma de Administracion:
Individual

Variable 2: potencial humano
Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Autor: adaptado por Maria Alfaro
Afo: 2017

Monitoreo: validez y confiabilidad
15 personas (10% de la muestra)
Ambito de Aplicacién: Centro de
Salud Miguel Grau Chaclacayo
Forma de Administracion:
Individual

DESCRIPTIVA: Distribucién de frecuencia, grafico de barras.

INFERENCIAL: Prueba de hipotesis: Rho de spearman
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Anexo 3. Instrumento
CUESTIONARIO DE DISENO ORGANIZACIONAL Y POTENCIAL HUMANO

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el propdsito
de recopilar informacion relevante para conocer el disefio organizacional y el
potencial humano de los trabajadores del centro de salud Miguel Grau. Lee
detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros solo un
aspa (X). Estas respuestas son andnimas y no es necesario que pongas tu nombre
por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

Nombre de la Organizacion de Salud ...

Caodigo de cuestionario: ... Edad: ...............
Sexo: (F) o (M) Grupo Ocupacional: (Administrativo) o (asistencial)
Profesion: ... Condicion: (Nombrado) o
(Contratado)

Tiempo Trabajando en Institucién: ............ Tiempo trabajando en puesto actual:

CUESTIONARIO DEL POTENCIAL HUMANO

Nunca. 2. A veces. 3. Frecuentemente. 4. Siempre

N°  ltems 1 |2 3 4
DIMENSION 1 LIDERAZGO

1 El jefe esta disponible cuando se le necesita.

2 El jefe inmediato se relne regularmente con los trabajadores

para coordinar aspectos de trabajo.

El manejo de conflictos de mi jefe es adecuado

Los esfuerzos del jefe se encaminan a logros de objetivos.

5 El jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o

percepciones relacionados con al trabajo.

6 El jefe de servicio supervisa constantemente al personal.
DIMENSION 2 INNOVACION

7 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacién

8 El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor

que se hacer

9 Es facil para mis compaferos de trabajo que sus nuevas ideas

sean consideradas

10 | Lainstitucidn es flexible y se adapta bien a los cambios.
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11 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion
DIMENSION 3 RECOMPENSA

12 | El trabajo es evaluado en forma adecuada

13 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

14 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mi
trabajo
DIMENSION 4 CONFORT

15 | El jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

16 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

17 | Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis
meses.

18 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

19 | Existe un ambiente organizado
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CUESTIONARIO DE DISENO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene el propdsito
de recopilar informacién relevante para conocer el disefio organizacional de los
trabajadores del centro de salud Miguel Grau. Lee detenidamente cada una de las
preguntas y marca dentro de los recuadros solo un aspa (X). Estas respuestas son
anonimas y no es necesario que pongas tu nombre por lo que pedimos sinceridad
en tu respuesta.

N° | CUESTIONARIO DE DISENO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4

DIMENSION 1 ESTRUCTURA

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en

mi organizacion

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

La distribucion de mi area me permite trabajar comoda e

eficientemente.

La contribucién juega un papel importante en el éxito de la

organizacion de salud.

Estoy comprometido con la organizacién de salud.

Las normas y reglas de la organizacion son claras y facilitan el

trabajo.

Me interesa mi organizacién de salud

DIMENSION 2 TOMA DE DECISIONES

El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor

que se hacer.

9 El jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una
decisiéon

Los companeros de trabajo toman iniciativas para la solucién de

problemas.

11 En la organizacién participo en la toma de decisiones

DIMENSION 3 COMUNICACION

12 | Existe buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo

13 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando los necesito.

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los

N

w

N o o B

10

14 necesito.
15 El jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

16 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.

17 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud
DIMENSION 4 REMUNERACION

18 La remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que
realizo.

19 | El salario y beneficio son razonables
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Anexo 4. Certificados de validez

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS



N7 UCY

N A RO R AT

CARTA DE PRESENTACION

Sefiora: ;f’%,r ) @m)w'f.ﬂq Lfiff;-»« RBedhiced gdﬁl&;ﬁv
s
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarle ton usted para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante del programa de la Maestria en la Escuela Pos Grado con mencion en Gestién de los Servicios de la Salud de la Salud
de la UCV, en Ia sede de Vitarte, promocion 2015 i, aula 7. requerimos validar los instrumentos con 10s cuales recogere la
informacion necesaria para peder desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Magister,

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: *Disefio organizacional y el potencial humano en trabajadores del Centro
de Salud Miguel Grau Chaclacayo, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de dacentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado por conveniente recurir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacidn de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente.

Waaae, e

Alfarc Alva Maria Isabel
DNI : 07666311
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PSCHELA BE POSTGRADU

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:

Disefio organizacional
Chester, citado en Minsa (2008), indicd que en el disefio organizacional “las organizaciones son un sistema de actividades o fuerzas
coordinadas de dos o mas personas, con cuatro denominadores: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del

trabajo, una jerarquia de autoridad, denominandose estructura de la organizacion” (p.18).

Dimensiones de las variables:
Dimensién 1
Estructura

Minsa (2008} indict que la estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a gue se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone

énfasis en |la burocracia, versus el énfasis puesto en el ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. (p.21)

Para Chiavenato (2012), refiere que “es el conjunto formal de dos 0 mas elementos y que permanece inalterado sea en el cambio,
sea en la diversidad de contenidos, es decir la estructura se mantiene incluso con alteracion de uno de sus elementos o relaciones”
(p. 248)

Dimensién 2
Toma de decisiones:

“Evalta la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de
los empleados en este proceso”. (Minsa, 2008, p. 22).
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Dimensién 3

Comunicacién )

Esta dimension “se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion” (Minsa, 2008, p.21).
Dimensién 4

Remuneracion:

“Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores” (Minsa, 2008, p. 22).

Variable 2:
Potencial humano

“Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesta por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las
personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus
objetivos” (Minsa, 2008, p.18).

Dimension 1: Liderazgo:

“Influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (Minsa,
2008, p. 21) '

Dimension 2: Innovacion:

“Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (Minsa,
2008, p.21). '

Dimension 3: Recompensa:

“En las organizaciones se utiliza el premio en vez del castigo, generando un clima apropiado, incentivandose al trabajador a hacer
bien su trabajo y en caso de no hacerlo impulsarlo a mejorarlo en un mediano plazo” (Minsa, 2009, p.22) ‘
Dimension 4: Confort:

“Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable” (Minsa, 2009, p. 21).



ESCUELA DE POSTGRADO

"MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Disefio organizacional

. . : Niveles y
Dimensiones Indicadores items Escala y valores
rangos
- Cumplimiento P1,P2,P3, Nunca=1 Deficiente
de tareas ylo A veces = 2
Estructura FHEIORBE. P4, P5, P8, veces - [19-37)]
P7, Frecuentemente= 3
- Compromiso e Siempre= 4
identificacion.
. Moderadamente
Toma de - Oportunidad P8, P9, eficiente
decisiones ’ P10, P11, [38 - 57]
- Participacion
Eficiente
- gril:"éumcacm P12, P13, ’ (58 — 76]
Comunicacion s P14, P15,
compafieros.
P16, P17,
- Comunicacion
entre los
superiores.
- Remuneracion,
Remuneracion ~ S2aros Y p1g, P19,

beneficios.

Fuente: Adaptado de Minsa (2008)
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Variable 2: Operacionalizacion del potencial humano

. ) ) . Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Escala y valores
rangos
- Reunién conlos P1,P2,P3, Nunca=1 Bajo
Liderazgo stpenares: P4,P5,P6, Aveces=2 [19-37]
- Comunicacién Frecuentemente= 3
de los Siempre= 4
superiores con
los Medio
trabajadores. [38 - 57]
- Organizacion P7, P8, P9,
Innovacién P10, P11, Alto
- Flexibilidad [58 — 76]
- Evaluacién, P12, P13,
- Recompensa, a
Recompensa
- Ambiente
Confort e cinas P15, P16,
P17, P18,
P19.

Fuente: Adaptado de Minsa (2008)
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DISENO ORGANIZACIONAL

Nﬂ

DIMENSIONES / items

[ Pertinencia
1

Relevzancia Clgridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRUCTURA

No

No No

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

WinN =

La distribucién de mi area me permite trabajar comoda e
eficientemente.

La contribucion juega un papel importante en el éxito de la
organizacién de salud.

Estoy comprometido con la organizacion de salud.

Las normas y reglas de la organizacion son claras y facilitan el
trabajo.

~| ola| &l

Me interesa mi organizacion de salud

DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES

No

No No

El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor
que se hacer.

El jefe inmediato trata de obtener informacion. antes de tomar
una decision

10

Los compaieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas. .

11

En la organizacion participo en la toma de decisiones

DIMENSION 3: COMUNICACION

oSS s sledd SIS S Y2

No

No No

12

Existe buena comunicacién entre mis compafieros de trabajo

Las otras areas o servicios me ayudan cuando los necesito.

14

Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando los
necesito.

15

El jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

16

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

17

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

DIMENSION 4: RENUMERACION

Tl S|~ 8=

i

No

'g&\\xtﬂ\\\ﬁf_fa\\xaK\a‘i’.

No No

@

18

La remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo.

~

~

(19

El salario y beneficio son razonables

<

d @y Ll s v s o s s e v~ ]2
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL POTENCIAL HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertir:encia Rele\.;ancia Claridad® Sugerencias
: )
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No | Si | No
1 El jefe esta disponible cuando se le necesita. v v v
2 El jefe inmediato se retne regularmente con los trabajadores J /
para coordinar aspectos de trabajo.
3 El manejo de conflictos de mi jefe es adecuado v v v
4 Los esfuerzos del jefe se encaminan a logros de abjetivos. v v v/
5 El jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o v/ v Vv
- percepciones relacionados con al trabajo.
6 El jefe de servicio supervisa constantemente al personal. 4 v v
DIMENSION 2: INNOVACION Si No Si No | Si No
7 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion Va ", v
8 El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor v d v
que se hacer
9 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas J v v
| | sean consideradas .
10 | La institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. o v v
5 11 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas ./
para el progreso de mi organizacion 74 /
DIMENSION 3: RECOMPENSA Si No Si No | Si | No
12 | El trabajo es evaluado en forma adecuada v 74 v
13 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. J v v
14 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mi
trabajo o / 4
15 | DIMENSION 4: CONFORT Si No | Si No | Si | No
16 | El jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral v V. v
agradable.
17 | La limpieza de los ambientes es adecuada. /S J
“18 Se han realizado actividades recreativas en los Gltimos seis o Vi J
meses. e
19 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de o J J
| | trabajo.
20 | Existe un ambiente organizado v v ¥
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Observaciones (precisar si hay 8
suficiencia): e 59-}?"‘1‘. oot EOO~,
Opinién de aplicabiiidad: Aplicabie <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del iuez valdador. Dt Mg: ........ 20 ... JEi sedins..... Tasddiadl Feuaiia...
DNI:.. 04 24,8 Y T i RS

Especialidad del
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Pertinencis £ nom #OnrcantD I8N0 HOPARCC.
Re - E1 Bern 29 apropiaco pars & cormg °
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS



ucy

#5CUELA DE POSTERADD

CARTA DE PRESENTACION
Se - D foloiens Ftoeo Frbyes
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarie con usted para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante del programa de la Maestria en la Escuela Pos Grado ¢on mencion en Gestien de los Servicios de la Salud de la Salud
de la UCV, en la sede de Vitarte, promocion 2015 Il. aula 7, requerimes validar les instrurnentos con lcs cuales recogeré la
informacién necesaria para poder desarrellar mi investigacion y con la cual optare ei grado de Magister,

E! titulo nombre de mi proyecto de investigacidn es: “Disefto organizacicnal y el potencial humano en trabajadores del Centro
de Salud Miguel Grau Chaclacayo, 2017" y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder
aphcar los instrumentos en mencién, he considerado por conveniente recurrir 2 usted. ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigacién educatva.

El expediente de validacién, que le hage liegar contiene:

- {Carta de presentacién.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentes.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerie por la atencion que
dispense a la presente.

Atentamente.

.'L- \\‘
i, i
Alfarg Alva Maria Isabel
DNi: 07666311
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DISENO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad® Sugerencias
1 2
DIMENSION 1: ESTRUCTURA Si [ No | Si [ No | Si]| No
1 Canozco las tareas o funcicnes especificas que debo realizar en I/
mi organizacion v 4
2 Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcion. 3 v 174
3 La distribucion de mi area me permite trabajar comoda e Vv
|| eficientemente. . v . 14
4 La contribucién juega un papel importante en el éxito de la / /
organizacién de salud. v
5 Estoy comprometido con la organizacién de salud. 4 / 4
6 Las normas y reglas de la organizacién son claras y facilitan el / v i
trabajo.
7 Me interesa mi organizacion de salud v 74 4
DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES Si No Si No | Si | No
8 El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor / / v
que se hacer.
9 El jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar W ‘/ /
una decision )
10 | Los compaferos de trabajo toman iniciativas para la soluciéon de / /
problemas. 4 -
11 | En la organizacion participo en la toma de decisiones -‘/ v I
DIMENSION 3: COMUNICACION Si No Si No | Si | No
12 | Existe buena comunicacién entre mis companeros de trabajo v P v’
13 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando los necesito. v |74 v
14 | Puedo contar con mis comparfieros de trabajo cuando los / "4 v
necesito.
15 | El jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi 4 v /’
| trabajo.
416 | Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. l/ v /
17 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 4 B /
DIMENSION 4: RENUMERACION Si No Si No Si | No
18 | La remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que // / /
realizo. d "y
419 | El salario y beneficio son razonables J 4 v
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ESCUELA DE PQSTGRALGD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL POTENCIAL HUMANO

‘N_"] ~ DIMENSIONES / items [ Pertinencia [Relevancia | Claridad’ Sugerencias
1 2
S O — S R S ; _ L R | |
\ 1 DIMENSION 1: LIDERAZGO "] Si | No | Si [ No | Si| No
\ 1 El jefe esta disponible cuando se le necesita v v P
| 2 El jefe inmediato se relne regularmente con los trabajadores | - v W
‘__ para coordinar aspectos de trabajo. ‘ e B
3 El manejo de conflictos de mi jefe es adecuado ~ v [
} 4 Los esfuerzos del jefe se encaminan a logros de objetivos. | / pd /
5 |El jefe inmediatc se comunica regularmente con los \ :
trabajadores  para  recabar apreciaciones  técnicas o 4 / Vv
‘ percepciones relacionados con al trabajo. | B o
\ El jefe de servicio supervisa constantemente al personal. I aw v
DIMENSION 2: INNOVACION . Si No Si No | Si | No 1
7 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion | P L
El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor % v
que se hacer | v ]
9 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas \ v / 4
sean consideradas |
10 | La institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. P v v
11 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas / /
para el progreso de mi organizacion s/
DIMENSION 3: RECOMPENSA | Si | No | Si | No | Si| No
12 | Eitrabajo es evaluado en forma adecuada 7 J v
13 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. v 4 / B
14 | Existen incentivos laborales para que yo trale de hacer mi | ‘/
|trabajo S v )
|15 DIMENSION 4: CONFORT ! Si No Si No | Si | No |
16 | Bl jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral / / v
| | agradable. | —
17 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada B / ! i/ | v ]
| 18 | Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis
|| meses. ) ‘/ '/ o ,'/ o ]
19 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de / “/ 7
trabajo. - | o
20 | Existe un ambiente organizado v v L v L -
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): M M&-‘M

]
Opinion de aplicabilidad: Aplicable V{] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Oy Fleeo [Ziees Mw DNi: ©$9 32946 %
FORT) . - -
Especialidad del validador: 2‘,_ Crienet an o A S e

04 de Abril del 2017

'PertinenciacE itam ccrresponde & concepdn tedrice Tormulass.
Rel ia: E| hem 29 2p para reoresentyr al corponerip o
Fmeradn especiica del consrusio

Claridad: Se enbende sin dfcutac sigune of erurciao de iam, s
0NCED, exeis y drecdd

Nota: Suicenca sa dce suicencia cudndc s items danteados
500 suficianies para rmadir |a dimengan
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS



i L

DA L AR IGRATE

CARTA DE PRESENTACION

; . T
Sefiora:  Dae Dove houTds Popca Yaclaye.

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarle con usted para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante del programa de la Maestria en la Escuela Pos Grado con mancion en Gestion de los Servicios de la Salud de la Salud
de la UCV, en la sede de Vitarte, promocion 2015 I, aula 7. requerimos validar los instrumentos con los cuales recogere la
informacion necesaria para poder desarroliar mi investigacion y con la cual optare el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Disefio organizacional y el potencial humano en trabajadores del Centro
de Salud Miguel Grau Chaclacayo, 2017 y siendo imprescindible contar con !a aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado por conveniente recumir a usted. ante su connotada experiencia en temas
educalivos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerie por la atencion que
dispense a |a presente.

Alentamente.

’:#—c.;:\
// ZiiA ,Ogté—ur'
Alfaro Alva Maria Isabel
DNI - 07666311
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ESCUELA DF POSTGRABO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DISENO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertir}encia Relevzancia Charidad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESTRUCTURA ~Si_ | No | Si [ No |Si] No
1 Conozce las tareas o funciones especificas que debo realizar en / 3 /
|| miorganizacion /
2 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. v 7 =4
3 La distribucion de mi 4rea me permite trabajar comoda e Vi /
|| eficientemente. 1/ -
4 La contribucion juega un papel importante en el éxito de la / /
organizacién de salud. /
5 Estoy comprometido con la organizacion de salud. v % /
6 Las normas y reglas de la organizacion son claras y facilitan el i / i
trabajo. /
7 Me interesa mi organizacion de salud v’ v o
DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES Si No Si No | Si | No
8 El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor / '/ 4/
que se hacer.
9 El jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar ,/ / /
una decision |
10 | Los companeros de trabajo toman iniciativas para la solucion de / / /
B problemas. . / / -
11 | En la organizacién participe en la toma de decisiones / - v 7
DIMENSION 3: COMUNICACION Si No Si No | Si | No
12 | Existe buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo f/ / |/ I
13 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando los necesito. v v /
14 | Puedo contar con mis companfieros de trabajo cuando los / / /
|| necesito.
15 | El jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien 0 mal mi / |/ /
trabajo. S0 .
16 | Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes. // ‘/ /
17 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 4 v 4
DIMENSION 4: RENUMERACION Si No |Si No |Si, |No
18 | La remuneracién es adecuada en relaciéon con el trabajo que / / 7
realizo. o 5 /
19 | El salario y beneficio son razonables v v [
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ESCUELA DE POS ‘RADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL POTENCIAL HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia | Claridad® Sugerencias
1 2
Iy
DIMENSION 1: LIDERAZGO 1 Si [ No | Si | No | Si| No
1 El jefe esta disponible cuando se le necesita. v v 4
2 El jefe inmediato se retne regularmente con los trabajadores v, o
para coordinar aspectos de trabajo. o v -
3 El manejo de conflictos de mi jefe es adecuado \/' ,/ v
4 LO_S_ esfuerzos del jefe se encaminan a logros de objetivos. v / 7/
5 El jefe inmediato se comunica regularmente con los, /
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 1/ Fd
| percepciones relacionados con al trabajo.
6 El jefe de servicio supervisa constantemente al personal. v 4
DIMENSION 2: INNOVACION Si No | Si No | Si | No
7 La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion / v ) 7-/
8 El centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor / / /
que se hacer ]
9 Es facil para mis compaiieros de trabajo que sus nuevas ideas / /
sean consideradas ‘/
10 | Lainstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios. ‘/ / 7
11 Nuestros directivos confribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion I/ ,/ /
| DIMENSION 3: RECOMPENSA Si | No | Si_ | No | Si | No
12 | Eltrabajo es evaluado en forma adecuada 74 / v
I 13 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. ,/ / v
14 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mi / \/ /
trabajo - o
15 | DIMENSION 4: CONFORT , Si | No | Si [ No | Si| No "
16 | El jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral (/ /
agradable. v
17 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada. V v v
18 | Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis (/ v /
meses. ;
19 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de / 7/ /
| trabajo. e
20 | Existe un ambiente organizado v v . v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia); Exnse Sfioencen

]
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/( Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez validador. 9. Derfe lecrdes Pavce TRTANC g oFRc 1Y

o " A
Especialidad del validador: Dt ADW&ETACES B LA SOLCACCA - HeTenx LCC

04 de Abril del 2017

e

e % \’aﬁﬁ‘.“’
ey SILITATNE

"Pertinencia:] item secemoids d conceptn ecroe omulace.
Relevancia: i hem o5 apropizds pars repesertar af componente o
dmenstn especiica do’ wonstuee

Hlanidad: Se entiede sin dFastad slgna & erurciaco cel item, o5
€L, sxsets y drects

Mot Suficancs, s2 dee sAciercia uands los items Danteados
500 subcienes para medit 8 drerson
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Anexo 5. Base de datos

iseno organizaciona
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Anexo 6. Permiso de la institucion donde se aplico el estudio

e = "
ﬁ PERU | Ministerio de Salud Afio del Buen Servidio al Cludadano

Lima, 16 de Abril de 1917

Dra. Erika De La Paz Berrospi
Directora Académica - Ate
Universidad Cesar Vallejo

De nuestra consideracion:

Visto la carta P. 002 — 2017 EPG — UCV ATE de la Licenciada en enfermeria MARIA
ISABEL ALFARQ ALVA trabajadora de esta Institucién y Estudiante del Programa de
Maestria en Gestion de los servicios de Salud de la UCV ATE quien se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacién titulado: Disefio organizacional y el potencial
humano en trabajadores centre de salud Miguel Grau, Chaclacayo 2017, Esta
Jefatura le otorga el permiso correspondiente a la Lic. MARIA ISABEL ALFARO ALVA
Para que pueda desarrollar su trabajo de investigacion en esta institucion.

Es propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion y
estima personal.

Atentamente.,

DI‘- =y

e IQ
D Sl STE
"n;g;u 3 {ﬁ---ml‘ ‘%zﬁ;‘

MEDICO - JEFE
38388

Richard Humpiri Arela
Coordinador de Trabajo
Centro de Salud Miguel Grau



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

‘Ui del Buen Senvicic al Ciudadane”
Lima, 03 de abril de 2017

Carta P. 002 — 2017 EPG — UCV ATE iy
/0 ~oy- /2
Sefior(a) /Z -o% ;

Dr. Richard Humpiri Arela
Centro de Salud Miguel Grau de la HR Chaclacayo

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALFARO ALVA MARIA 1SABEL identificada
con DNI N.® 07666711 y cédige de matricula N.° 7000951825; estudiante del Programa
de Maestrfa en Gesti6n de los Servicios de Ia Salud quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigaci6n (Tesis):

"Disefio Organizacional y el potencial humano en trabajadores del centro de salud
Miguel Grau - Chaclacayo"

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestra
estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacion en la institucién
que usted representa. Los resultados de la presente investigacion serdn alcanzados a su
despacho, luego de finalizar la misma. &

Con este motivo, le saluda atehtamente,

Dra. Erica De Paz Berrospi
Directora Académica — ATE
Universidad César Vallejo

UCV.EDU.PE
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Anexo 7. Acta de aprobacion de originalidad de Tesis

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Dora Lourdes Ponce Yactayo docente de la Escuela de Postgrado de la UCV
y revisor del trabajo académico titulado “Disefio organizacional y el potencial
humano en trabajadores del Centro de Salud Miguel Grau-Chaclacayo 2017” de la
estudiante Maria Isabel Alfaro Alva; y habiendo sido capacitado e instruido en el
uso de la herramienta Turnitin he considerado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 22%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, gradc de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Lima, 24 de junio de 2017

e Bance Yartayo
Dora Pence
DtaCPPe:ﬂ‘\OQNTOM

Dora Lourdes Ponce Yactayo

DNI: 09747014
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Anexo 8. Pantallazo del software turnitin
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Anexo 9. Formato de solicitud de V° B° de la tesis

ESCUELA DE POSG RMBG
UNIVERSIBAD CESAR mm,}a

FORMATO DE SOLICITUD

SOLICITA:
Royisioe. M?S\S Olsens onboniza-

clowil /Pﬂi-cﬁu'ﬂi H{/ﬁaﬁs e s -
bﬂ\’ﬁoﬁ—”ﬂf—: Mr S, M'iwiém citaclocaly

/
ESCUELA DE POSGRADO St
I"(AruA Q:smﬂ-f AlEano Al CaduRiied o;éééil”
“tNomfres v apeh’m‘m del solteitares " e iNiimrero de DN

Jie ' Lote™? M= XU 7 Distiiio * Brovincla Region)
ante Ud. con el debide respeto expongo lo siguiente:

domiciliado (a) en . N("’!’ﬂf QL‘ &?‘\ﬂ«""’/ﬂ ™ 2"1” ij Z”Mﬂlﬂﬂw (?Ha‘S'tCaJ

Que en mi condicidn de alumne de Ja promocién: 20/~ ZC del programa: . 6557‘)’” D& [0 § =

{P.r nmoc;dn) " tNombre del, progrw-ml
L 2ERY “. ("‘ Dr ....................... identificado con gl codigo de matricula N°.?—D 00 C'U—/YZJ
. (Cidigo de ahumnol

de la Escuela de Posgradc- recurro a su honorable despacho pera solicitarle lo siguiente:
Borelos oy e Tesis, Disedd 0naggui2adomun i

7 P [DD(ENV’G{ Hottano gu’ﬁmﬁ-ﬁﬂ/']dn/bf/) d‘j

vima L@ de........ . £25........de 2018

Cualquier consulta por faver comunicarse conmigo al:
Teléfonos: BQ 2035
Email; SR A

/ Q!mm‘ £ Cofl,
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Anexo 10. Formulario de autorizacion para la publicaciéon electrénica de la

tesis

héi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“Ceésar Acufa Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSOMNALES

D.N.I S O FGed Fle e 3
Domicilio Nigelss. de. piaas (8 11y 294 L23 [oneondho - CHesica

Teléforo Fio : 2683035 Mévil :.9932.353%3
E-mail NN 2z s 6. bl amadd. ... c.omt

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado -
Eaclitad- s ol e e R
S E e e e R A I e N e R e
I Rt SR e i e e e e b
Titulo e e

[ Tesis de Posgrado
3 Maestria {1 Doctorado
Grado e e e
NMERCIEm S5 = e e e ke

3. DATOS DE LA TESIS

L Tosbagaclanes.. dul Cedlnn do salvd. Ftiquel sand ciaclecayo,20/%
Afio de publicacion : ... 2 0AE ..
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documenito,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. =
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. =]
0
. =
Ellmass o mrames e Fecha: ./5.’..??..’/5



