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Resumen

La presente investigacion, titulada “Gestidn institucional y talento humano en el
Centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020” se llevd a
cabo con la finalidad de conocer si existe relacion entre Gestion Institucional
(Conduccion de una Instituciéon) y Talento Humano (cualidades de una persona),
para ello se plante6 como propdésito evaluar si existe relacién entre la gestidn
institucional y el talento humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San
Juan de Lurigancho 2020. En lo que respecta al tipo de investigacion corresponde
a una investigacion aplicada, con un disefio no experimental de corte transversal,
con un nivel descriptivo correlacional y un enfoque cuantitativo. Se considerd una
poblacién de 30 personas las cuales laboran en dicho Centro de Salud. Se requiero
usar una encuesta como técnica y un test como instrumento el cual fue validado
aplicando el alfa de Crombach, dando valores de 0,951 y 0,894; segun la tabla de
Valores del estadistico de Alfa de Cronbach son muy buenos. Ademas, se
comprobd que, si existe relacion entre la gestion institucional y el talento humano
en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.
Concluyéndose que existe evidencia suficiente para afirmar que, si existe relacién
entre la gestion institucional y el talento humano en el centro de salud Santa Fe de
Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, esto a consecuencia que el p valor fue
0.000 < 0.050, y el coeficiente de correlacion fue 0.935. Por tanto, el nivel de

asociacion entre ambas variables es positiva muy alta.

Palabras claves: Gestion Institucional, Talento Humano, Centro de Salud.
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Abstract

This research, entitled "Institutional Management and Human Talent at the Santa
Fe de Totorita Health Center, San Juan de Lurigancho 2020" was carried out in
order to find out if there is a relationship between Institutional Management
(Conducting an Institution) and Talent Human (qualities of a person), for this
purpose it was proposed to evaluate if there is a relationship between institutional
management and human talent in the Santa Fe de Totorita health center, San Juan
de Lurigancho 2020. Regarding the type of research it corresponds to an applied
research, with a non-experimental cross-sectional design, with a correlational
descriptive level and a quantitative approach. A population of 30 people was
considered who work in said Health Center. It was required to use a survey as a
technique and a test as an instrument, which was validated by applying Crombach's
alpha, giving values of 0.951 and 0.894; according to the table of Cronbach's Alpha
statistic values they are very good. In addition, it was verified that, if there is a
relationship between institutional management and human talent in the Santa Fe de
Totorita health center, San Juan de Lurigancho 2020. Concluding that there is
sufficient evidence to affirm that, if there is a relationship between institutional
management and human talent in the Santa Fe de Totorita health center, San Juan
de Lurigancho 2020, this as a consequence that the p value was 0.000 <0.050, and
the correlation coefficient was 0.935. Therefore, the level of association between

both variables is very high positive.

Keywords: Institutional management; Human talent; Clinic.
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I. INTRODUCCION

En este capitulo se inici0 analizando la realidad problematica, de la cual se
derivard la definicién del problema de investigacion. Posteriormente se justifica por
gué la realizacién de un estudio sobre la gestion institucional y el talento humano y se

concluy6 definiendo los objetivos e hipétesis de la investigacion.

Debido a los cambios tecnoldgicos y a la globalizacion que en estos momentos
se vive tanto a nivel mundial como nacional, estos cambios se han convertido en
procesos impulsadores de la transformacion, adaptacion y permanencia de las
instituciones en el medio y por tanto resulta que no habra posible transformacién sin
intensos cambios en la gestion y organizacion institucional, asi como, no existiran
resultados eficientes si es que no se cuenta con personas competentes para ejercer
las responsabilidades existentes en el trabajo, por ello resulta que es importante
estudiar la Gestion del Talento humano por cuanto permite que el desempefio laboral
realizado por el personal sea mejor en sus puestos y areas de trabajo, y con ello

mejorar la calidad del servicio que es ofrecido.

Toda institucién cuenta con trabajadores responsables de la conduccién y darle
vida a la misma, y como seres humanos existen necesidades y aspiraciones, las
cuales al formular e implementar programas es necesario tenerlos en cuenta los
planes y acciones en lo que corresponde a la Gestion del Talento Humano, por ello
el talento humano presente en la institucion se convierte en una pieza clave, debido a
la dedicacién de su tiempo y esfuerzo con el fin de cumplir con los objetivos y metas
trazadas en la institucion. Hay que tener en cuenta que los cambios en el mundo
moderno generan en las instituciones que estas tengan que cambiar sus formas que
generalmente se dan en forma tradicional en la gestion de personal buscando nuevas
formas de gestion con mayor flexibilidad y adaptadas a las exigencias de la realidad

actual.

Esto lleva a tener en cuenta que el reto esta en la capacidad de como se gestiona
al talento humano presente en la institucion, desde su inicio del reclutamiento hasta la

permanencia de los mejores talentos en la misma.

Por tanto, un proceso de gestion referido al talento humano resulta ser

fundamental e indispensable para lograr el éxito dentro de la gestion institucional de



la organizacion, asi mismo, alcanzar el crecimiento tanto personal, como profesional
de sus trabajadores. Al respecto Carriego, C (2007) menciona que la gestion
institucional su funcién es ejercer el gobierno de una institucion a partir de una
autoridad con cargo formal para el desarrollo de procesos estratégicos y operativos
con la finalidad de asegurarse el logro de sus fines. Por otro lado Lozano, N (2007)
sefiala que la persona que entra en una institucion, para que se identifique con la
misma, realizar un trabajo y que contribuya con su talento, debe estar inmersa en el
entusiasmo y compromiso, ello significa que primero se necesita, conocer sus
herramientas de trabajo y la funcion que va a cumplir dentro de la misma; segundo,
estar al tanto de como lo va a realizar y tercero tener en cuenta que lo que va a realizar
tiene un valor muy significativo.

Hay que tener en cuenta que la revolucion tecnolégica ha realizado
modificaciones en mayor o menor medida en lo que corresponde a los paradigmas
empresariales entre los cuales se encuentran comprendidos el reclutar y seleccionar
al personal idoneo, los cuales tienen que ver con el conocimiento del perfil del
postulante y también el desarrollo de estrategias, lo que conduce a mostrar que cultura
organizacional presenta y de qué manera se potencia al capital humano, de tal
manera que se cuente con un lugar atractivo y pueda atraer el personal adecuado

para realizar su trabajo.

Asi mismo, Los centros de salud, como entidades publicas, no son indiferentes a lo
sefialado anteriormente y por tal razén se ha investigado la gestion institucional y el
talento humano dentro del Centro de salud, ubicado en Santa Fe de Totorita, SJL. Los
problemas que mas resaltan es el poco fomento del desarrollo del talento humano
(Capacitacion y desarrollo profesional) en busqueda de la mejora de la gestidon
institucional, en donde el orden y la calidad de servicio que se presta hacen notar su
falta en algunas areas del centro de salud, lo cual genera que los clientes que asistente
para buscar atencion en el mismo no reciban tal como deberia serlo. La gestidon
institucional y el talento humano son necesarios para enfrentar los retos que vivimos

actualmente en un mundo totalmente globalizado.

Por lo manifestado anteriormente, dicha investigacién fue desarrollada para
conocer y describir la relacion existente entre gestion institucional y talento humano

con la finalidad de brindar adecuadamente recomendaciones que permitan la

10



implementacion de estrategias para la toma de decisiones y de esta manera los
pacientes reciban una mejorar atencion en este centro de salud. Las razones expuestas
son argumentos suficientes para el desarrollo de la presente investigacion. De lo
expuesto anteriormente el enunciado del problema general para la presente
investigacion quedo expresado como sigue ¢Qué relacion existe entre la gestion
institucional y el talento humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de
Lurigancho 20207 De ella se desprende los siguientes problemas especificos: (i) ¢ Qué relacion
existe relacion entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de
salud Santa Fe de Totorita?, (ii) ¢ Qué relacion existe entre el liderazgo Directivo y el desarrollo
del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita?, (iii) ¢ Qué relacion existe entre
las relaciones interpersonales y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa
Fe de Totorita? Y finalmente, (iv) ¢ Qué relaciéon existe entre la organizacion y el desarrollo del

Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita?

Planteada la problematica, se hace necesario mencionar por qué de su
realizacion, lo que significa el tener presente una justificacion. Al respecto Chavarria,
S (s/f) menciona que por justificacion se entiende verificar la fundamentacion de algo
(p.1). Esta se puede realizar a partir de una justificacion tedrica la cual se manifiesta
cuando existe cuestionamiento 0 una propuesta en este caso se busco proponer una
teoria administrativa en cuanto a sus principios, que permita mejorar la gestién y contar
con un personal capacitado que permita brindar un mejor servicio hacia el cliente. En
lo que respecta a la justificacion metodoldgica, esta se sustenta en que permitira
aportar informacién de cémo estan relacionadas las variables en estudio, lo cual
permitird generar conocimientos que permitan mejorar el funcionamiento del centro de
salud en estado. Asi mismo se tiene una justificacion practica la cual permitira al Centro
de salud tomar decisiones que contribuyan a plantear acciones de soluciéon que
permitan mejorar el funcionamiento del centro de salud en estudio. Para finalizar se
tiene la Justificacion social, a través de la cual se buscé tener conocimiento de la
relacion existente entre gestion institucional y talento humano con la finalidad de
generar cambios y de esta manera mejorar los procesos que estén referidos a la

atencion a sus clientes.

Seguidamente se procede al planteamiento del objetivo general el cual quedd

definido de la siguiente manera: Determinar si existe relaciébn entre la gestion
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institucional y el talento humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan
de Lurigancho 2020. De ella se desprende los siguientes objetivos especificos: (i)
Determinar si existe relacién entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento
Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita. (ii) Determinar si existe relacion
entre el liderazgo Directivo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud
Santa Fe de Totorita. (iii) Determinar si existe relacion entre las relaciones
interpersonales y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe
de Totorita. y finalmente, (iv) Determinar si existe relacion entre la organizacién y el

desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita.

Asi mismo la hipotesis general queda definida de la siguiente manera: Existe
relacion entre la gestion institucional y el talento humano en el centro de salud Santa
Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020. De ella se desprende las siguientes
hipétesis especificas: (i) Existe relacion entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del
Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita. (ii) Existe relacion entre
el liderazgo Directivo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa
Fe de Totorita, (iii) Existe relacidn entre las relaciones interpersonales y el desarrollo
del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita. Y finalmente, (iv)
Existe relacion entre la organizacion y el desarrollo del Talento Humano en el centro

de salud Santa Fe de Totorita.
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Il. MARCO TEORICO

En el segundo capitulo se realiz6 una sintesis de los antecedentes los
cuales aportan referencias para el desarrollo de nuestro proyecto de
investigacion, por cuanto nos suministra bases haciendo uso de una
argumentacion sélida, cuya propésito es hacer una exposicién de lo realizado
hasta el momento para ilustrarnos el fendmeno objeto de investigacion, asi mismo
se recoge de varios autores los aspectos que mas resaltan con el fin de establecer
gue tipo de relacién existe entre gestion institucional y talento humano de tal
manera que se pueda mejorar la atencién en el centro de salud Santa Fe de

Totorita.

En lo referente a los antecedentes se agrupan en nacionales e
internacionales. Iniciaremos el desarrollo con los antecedentes nacionales, asi
tenemos Honorio (2018) quien realizo su investigacion con el propoésito de
determinar la relacion existente entre las practicas de gestién en referencia al
talento humano y el compromiso organizacional en un grupo de trabajadores de
empresas de la construccion en Lima. Para ello considera un nivel de investigacion
cuantitativo, y como unidad de investigacion se considerd el area de recursos
humanos correspondiente a las empresas constructoras que se tuvieron en cuenta
en el “presente estudio, por cuanto es el area donde se evidencia el
incumplimiento de los objetivos propuestos. Como técnica se uso una encuesta e
instrumento un cuestionario, los cuales fueron aplicados a 201 trabajadores
distribuidos de la siguiente manera; grupo Cosapi Ingenieros 59,70%,
Constructora Inverplus Group SAC15,90%, Pilotes Terratest SAC.11,40%
empresa MST Proyectos E Inversiones SAC 7,008, empresa 3F Constructora
E.ILR.L 6,00%. De los resultados alcanzados para la variable 1 solamente se
alcanzé que el 37,8% manifiesta que se encuentra muy satisfecho y para la
variable 2 el 63,20% menciona que cuentan con un ambiente adecuado,
concluyéndose que existe una relacion significativa y directa de las variables,
alcanzando una correlaciéon de 0,62.la cual es considerada como un nivel

aceptable.

Seguidamente Vera, E (2017) el trabajo de investigacién se plantea como
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propasito establecer si existe correlacién entre el talento humano y la ensefianza
de los Docentes de la G.U.E “José Faustino Sanchez Carrién” Para ello se hizo
uso de un disefilo metodoldgico no experimental y segun la naturaleza de los
objetivos descriptivo - correlacional, Se consideré una muestra de 112 docentes.
SE uso como técnica la entrevista e instrumento “Escala de Talento Humano TH-
SPC” y el Cuestionario “Escala de opinion Ensefianza ESPC”. Resultados
alcanzados al nivel de talento humano el 21% presenta insatisfaccion. Respecto
al nivel de ensefianza, el nivel de logro alcanzado fue de 67% Asi mismo, se
determind una alta relacidén entre sus dimensiones externas e internas con la
ensefianza. Concluyéndose que al aplicar la prueba de Chi cuadrado permitio
determinar la presencia de una relacion media entre el talento humano en los
docentes y el nivel de ensefianza de ellos en la G.U.E. “José Faustino Sanchez
Carrion” (X2 = 0.629, p=0.000).

A continuacion, Hurtado, C (2017) considero como objetivo Identificar si existe
relacion entre la gestion institucional y la calidad de servicio en el centro de estudio
I.LE Tomas Alva Edison ubicada en el distrito de SJL Se aplicoO un disefio no
experimental de corte transeccional, segun el nivel de objetivo planteado
descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo. Se consideré una muestra
de 80 participantes. La técnica aplicada fue la entrevista e instrumento el
cuestionario. Segun los resultados alcanzados se tiene que la mayoria de las
dimensiones estudiadas se ubicaron dentro del nivel malo y regular lo que conllevo
a tomar algunas alternativas para tratar de dar solucién, concluyéndose que la
gestién institucional significativamente se encentra relacionada con la calidad de
servicio en la I.E Tomas Alva Edison del distrito de S.J.L. El grado de correlacion

alcanzado es de 0.893.

Seguidamente Chavez, C (2018) En su investigacion se planteé como propésito
establecer la relacion existente entre la gestion institucional y la satisfaccion
educativa de estudiantes de la carrera profesional de Computaciéon e Informéatica
del ISTP Andrés Avelino Caceres Dorregaray, afio 2015. Hizo uso de un disefio
no experimental y segun la naturaleza de los objetivos un estudio descriptivo

correlacional. Los resultados alcanzados determinaron que existe una correlacion
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significativa entre la gestion institucional y la satisfaccién educativa aplicando un
disefio no experimental y segun la naturaleza de los objetivos un estudio
descriptivo correlacional. Los resultados alcanzados determinaron la existencia de
una significativa correlacion entre gestion institucional y la satisfaccion educativa
de los estudiantes, concluyéndose que existe significativamente una relacién
directa entre gestion institucional y satisfaccion educativa de los estudiantes,
debido a que el coeficiente de correlacion de Spearman alcanzé un valor de Rho

= 0.786; cuando el nivel de significancia es de p= 0.000.

Y por ultimo Quispe (2018) presento el trabajo de investigacion, cuyo proposito fue
determinar la relacion que existe entre la Gestion institucional y calidad educativa
en el IEE, distrito Ate, UGEL 06, la cual resulta ser vital debido a que mediante
este nivel de direccién permite la elaboracién y ponerlo en practica proyectos
planteados en la institucion, encaminados por la vision y la mision. En cuanto al
tipo de investigacion usado fue del tipo aplicada con un disefio no experimental,
de corte transeccional y con un nivel descriptivo-correlacional. Se consider6 una
muestra de 72 docentes los cuales fueron seleccionados de las IEE consideradas
para el presente estudio. Se usé como técnica la observacion y la entrevista y
como instrumentos fichas de observacion, fichas de entrevista, etc. Los
instrumentos fueron validados por juicios de expertos, el cual alcanzo en promedio
17,5y en cuanto a la confiabilidad de los instrumentos aplicados, aplicando el Alfa
de Crombach los valores fueron de 0,8 y 0,7 lo que nos indica que presenta una
confiabilidad muy buena y aceptable. Para el Rho de Spearman alcanzo un valor
de 0,68, de donde se Concluye que la correlacién existente es moderada entre la
Gestion Institucional y la Calidad Educativa de las IEE ubicadas en Ate, UGEL 06.

Respecto a los antecedentes internacionales iniciamos con Reinoso (2015)
quien realizo una propuesta de un modelo de Gestion por competencias del talento
humano en el departamento de enfermeria del Hospital Basico Pillaro, y cuyo
proposito consistio en buscar la mejora de la calidad de servicio aplicando un
enfoque hacia el ciudadano, para garantizar su calidad, asi como, el cumplimiento

de los objetivos del milenio y objetivos del Plan Nacional del Buen Vivir, los cuales
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estuvieron referidos a objetivos institucionales y politica publicas establecidas.
Dentro de los resultados alcanzados se tiene que el 81% de los encuestados
sefialan que el personal que labora le falta conocimientos, habilidades y actitudes
positivas para la atencion a los pacientes, por lo que es necesario que el personal
mejore su atencién a los pacientes Se concluy6 que al departamento de enfermeria
del mencionado hospital le falta un modelo de gestion por competencias del talento
humano el cual deberia estar orientado mas a que cumplan los objetivos
institucionales dejando momentaneamente las politicas publicas que fueron

establecidas como normativas.

Seguidamente se tiene a Pozo, J. (2018) quien se plante6 como tema de
investigacién establecer qué modelo de gestion se requiere en funcion del
traspaso de competencias de la SENPLADES y la SNAP hacia el Viceministerio
del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo, en Quito Ecuador para el 2018,
para ello fue necesario plantear competencias nuevas que modificaban la gestion
sustentada en la revision bibliogréafica en forma profunda, realizada en materia de
traspaso de competencias y modelos de gestion, los cuales se basan en las
buenas préacticas para construir modelos de gestion con enfoques basados en
calidad, procesos y negocios a partir de la informacion recogida mediante la
técnica de la entrevista aplicada a un grupo de informantes calificados, lo cual
facilité el ordenamiento del informe de consideraciones al modelo de gestion
institucional para el Viceministerio del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo
(VMSPMT).. De los resultados que se alcanzaron resalta la afectacion directa al
talento humano en los procesos involucrados en el traspaso de competencias; Se
concluye que, a partir de la revision bibliogréfica, permitié resumir y adaptar las
buenas practicas utilizadas en una matriz de andlisis correlacional a fin de

construir modelos de gestion tanto en el ambito privado como en el publico.

A continuacion, se tiene a Arias, Carmona, Valle & Le6n (2016). Los cuales
realizaron un estudio mixto, descriptivo, cuyo propésito fue establecer y
caracterizar los procesos de Gestion del talento humano correspondiente a dos
instituciones del sector de la salud, correspondientes al sector publico y privado;

para tal fin se hicieron uso de listas de chequeo, entrevistas a personas



encargadas del area de talento humano en las instituciones y como instrumento
se hizo uso de encuestas aplicadas a los lideres de cada area para el recojo de
la informacion. Los resultados alcanzados correspondieron a una muestra de 31
personas. Se concluyé que de los lideres encuestados el 58% considero que los
programas de capacitacion se planifican con anticipacion y teniendo en cuenta las
necesidades futuras, El 17% considero que parcialmente es cierto, y el 25%
sefiala que no cree que esto sea parcialmente o totalmente falso, de lo cual se
deduce que en esta institucién la programacion de programas de capacitacion es
considerados importantes.

A continuacién, se tiene Alava y Gomez, (2016), quienes se plantearon como
propdsito Analizar como influye la Administracion de los Subsistemas de Talento
Humano en el Desempefio laboral del personal de la institucién publica en
evaluacion Coordinacion Zonal 8, para ello se aplicé un disefio no experimental,
de caracter transeccional. Como resultados alcanzados se tiene que la
Coordinacion Zonal 8 requiere que se implemente un aplicativo, con la finalidad
de tener un mejor control del desempefio laboral de sus trabajadores; llegando a
la conclusién que la administracion de los subsistemas de Talento Humano; tales
como: Planificacion y Clasificacion de Puestos, asi como, la seleccion de
Personal,, formacién, capacitacion, y evaluacion de desempefio, tienen influenia

en el desempefio laboral de la institucion en estudio.

Y para finalizar se tiene a Iglesias, M; Rosero, K y Castafieda, J (2017) en su
investigacion realizada, sefialan que el talento humano es una variable constante,
presente en cada institucion independientemente de la actividad econémica que
se realice en ella; a su vez sefialan que el factor innovacion debe ser promovido
en cualquier empresa sin tener en cuenta el rubro de la misma, y cuyo propdsito
fue la generacion de competitividad y productividad para el logro de su
sostenibilidad, para ello teniendo en cuenta su entorno cambiante en que se
expande. Realizaron una investigacion de tipo aplicada, con un disefio no
experimental, de nivel descriptivo y cuyo objeto de estudio fue aspectos mas
relevantes de las pymes. Como unidad de estudio se considero a 5 gerentes de

pymes que corresponden a los siguientes rubros: panaderia (2); Alimentos

17



congelados (1); fabrica de confites (1) y pescaderia (1). Dentro de los resultados
alcanzados se aprecia que ha primado el empirismo y la practica en los diferentes
escenarios organizacionales lo que ha permitido que e garantice el cumplimiento
de normativas legales vigentes, asi como resultados que son requeridos por las

directivas.

En lo que respecta al enfoque conceptual de la gestion institucional, iniciaremos
analizando lo que se entiende por gestion, término que tiene su origen en 1884.
Segun Corominas y Pascual (1984), citado por Manrique (2016) sefala que
etimolégicamente proviene de la raiz gesto, el cual deriva del latin gestos y se le
define como actitud o movimiento del cuerpo, y este a su vez deriva de genero
cuyo significado es conducir, ejecutar, gestionar (llevar a cabo) y es sinénimo de

gestor, gestionar y administrador (p.132).

Asi mismo en las ultimas décadas del siglo XIX, Manrique (2016) sefiala que, la
gestidn, fue presentada al publico como una nueva tecnologia, convirtiéndose
rapidamente en disciplina entre los afios 1920 y 1930, con lo cual se logré generar
cambios tanto en los valores como en los procesos organizacionales (p.132)- Por
ende la gestion institucional significa conducir los recursos humanos integrantes
de los centro de salud, hacia el logro de objetivos y metas determinados a partir
de una planificacion de las actividades requeridas; para ello es necesario tener en
cuenta los sus saberes, habilidades, asi como, experiencias del medio donde se
opera asi como las actividades que son utilizadas por el personal que tiene que
realizar dichas actividades a fin de mejorar el servicio brindado a la sociedad que

lo requiere.

En el desarrollo de la gestion institucional se requiere tener en cuenta los
instrumentos basicos existentes los cuales cumplen el papel de orientadores de
las acciones de direccidn en los centros de salud. Estos instrumentos son:
Termdmetro Salud, Elaboracion e implantacion de un plan estratégico, Balanced
Scorecard (BSC) y Gestion de datos de REACH. Ademas, el MINSA sefala que
existen otros instrumentos y procedimientos que son claves en la gestion de

recursos, tales como la publicacién sistematica de la memoria de gestion y el
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funcionamiento de una unidad administrativa (s/p).

Al respecto, conexionesan (2018), define las herramientas que son importantes
para una gestion en salud, la finalidad es asegurar su funcionamiento y

crecimiento econémico en el futuro para los centros de salud.

TermOmetro Salud. El Minsa desarrollo esta herramienta para tener conocimiento
de la gestion, su funcionamiento y como lo perciben los pacientes acerca de la
situacion presentada por el establecimiento al que acuden. Esto permite la
identificacion de las zonas donde es necesario realizar las modificaciones con la
finalidad del logro de la optimizacion de la calidad del centro de salud o institucion

en general.

Elaboracion e implantacion de un plan estratégico. Corresponde a un conjunto de
acciones organizadas y sistematizadas, las cuales son implementadas con el
propdsito de generar cambios en los resultados de la gestion, lo cual se alcanza a
través de la mejora de los estandares y proyecciones. Debe existir coherencia,
viabilidad y flexibilidad en su aplicacion, asi mismo, es necesario que todo el
personal debe tener cocimiento de su implementacion de acuerdo a su

organigrama establecido.

Balanced Scorecard (BSC). Esta herramienta permite modificar en un grupo de
medidas especificas las estrategias disefiadas. Se debe asignar una tarea a cada
integrante, lo cual permitira que se consiga objetivos precisos y el ahorro de costos
y tiempo. Asi mismo permite enlazar la planificacion estratégica con la planificacion

operativa en todos los niveles.

Gestion de datos de REACH. Esta herramienta es utilizada en el Peru en el
Sistema de Gestion de Salud (SGS) con la finalidad de realizar una mejora en la
categorizacion de los datos. Dado que permite recopilar y almacenar informacion
de productos adquiridos permanentemente su aplicacién se da generalmente en

instituciones donde existe un fuerte movimiento de duchos productos.
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En cuanto al enfoque conceptual del talento humano se tiene que Minsalud (2018)
sefiala que la dinamica del Talento Humano en salud es producto de una red
compleja de vinculos entre diversos sistemas, actores y agentes y cuyas acciones
y decisiones responderan a logicas e intereses diferentes, a través de la mezcla
de elementos técnicos, culturales, sociales, econdémicos politicos y de regulaciéon
Asi mismo se requiere de un aumento de la densidad del talento para garantizar
el acceso a la salud en nuestro pais debido al aumento sustancial de la demanda

de servicios que afectan a la poblacion urbana marginal.

Asi mismo se tiene que Correa y Zea (2011). Sefialan que las organizaciones
privadas y entidades publicas actualmente requieren tener la presencia de un
talento humano capacitado y que muestre decision de innovacién continua,
comprenda la realidad y su entorno y que ademas muestre decision de

responsabilidad al asumir asignado dentro de su institucion.

Ademas, Juarez y Ledn (2014) sefialan que el Talento Humano se basa en apoyar
a los mandos en el desempefio de su funcién de control y desarrollo de los
trabajadores, a través de una funcién “especifica” de personal. Asi mismo se debe
tener en cuenta en la empresa su situacion competitiva, asi como que el personal

este identificado con la filosofia de la institucion. (p.49)

En cuanto a los sistemas de salud, Gonzalez y Sosa (2010) sefalan que en
América Latina existen marcados sintomas de deterioro tanto en la atencién, como
en la gestion de los servicios li que ha generado un incremento en las patologias,
asi como la reaparicién de enfermedades infecto contagiosas consideradas como

controladas.

Asi mismo Duncan, M et al (2006) citado por Laura E et al sefialan la necesidad
de que la educacion profesional, tradicionalmente, estuvo orientada en la
formacion de profesionales de la salud que sean capaces de apoyar en la atenciéon
de la salud integral. Estas profesionales aprendian de si y sobre si, mediante la
comparacion de sus deberes, perspectivas, responsabilidades y funciones,
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buscando favorecer a los usuarios a través del servicio integrado. Evaluando los
indicadores aplicados en el sector salud muestran que no se ha logrado el impacto
deseado con las acciones aplicadas, lo que ha conducido al planteamiento de
diversas formas de inferir la enfermedad tales como, la epidemioldgica, la mégico-
religiosa, la ecoldgica, la histoérico-social, entre otras, lo que ha generado el
planteamiento de estrategias de intervencidn nuevas como son el caso de la

promocion, prevencion, asi como, de la rehabilitacion.

Por ultimo, Salazar-Holguin, H (s/f) sefala que el entorno de la medicina es
muy vasto y complejo, por cuanto tiene que ver con todo lo que se relacione con
el proceso salud-enfermedad, la practica médica y su interrelacion. Asi mismo esto
ocurre si se considera a partir de la perspectiva cientifica, por cuanto: comprende
desde las ciencias biomédicas (estructuras anatdbmicas micro y macroscopicas,
asi como, procesos bioquimicos y fisiolégicos), la ecologia (salud publica y
epidemiologia) y clinicas (patologia y terapéutica, del somay la psique), hasta las
ciencias sociales (politicas, ant4ropologia, economia, sociologia, e historia), asi
abarcar todos los aspectos referidos a la salud y la enfermedad humana. Esto
conduce a sefialar que la salud — enfermedad corresponde a un proceso complejo
de caracter biolégico, social y psicologico, o que genera la imposibilidad de que
se realice un estudio completo a partir de una Unica ciencia o un método o las

ciencias naturales sin las de la sociedad y su historia.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion

Esta investigacion corresponde a un tipo basico; al respecto Tam, Oliveros y Vera
(2008), sefalan que “Su objetivo es mejorar el conocimiento per se (por si), mas
gue la generacion de resultados o tecnologias que se beneficie a la sociedad en un
futuro inmediato” (p.146) Este tipo de investigacion se le considerada esencial en
el logro alargo plazo de un beneficio socio econdmico, pero se debe tener en cuenta

gue normalmente no se aplica directamente al uso tecnolégico.

Disefio de Investigacion

Se consideré un disefio de investigacion no experimental. Se le define como aquel
disefio que no tiene determinacion aleatoria, manipulacién de variables o grupos de
comparacion. La persona investigadora debe realizar la observaciéon de lo ocurrido
de forma natural. No hay intervencion alguna de su parte. (Sousa, D; Driessnack,
My Costa, I; 2007; p.2)

Disefio de investigacién de Corte Transversal

El recojo de datos en este caso se hace considerando un solo momento, en un
tiempo Unico. El objetivo a tenerse en cuenta es que es usado para describir
variables y luego analizar como incide y se interrelaciona en un momento dado. Se
podria decir que es similar a la toma de una foto de algo que sucede. (Gomez, M;

s/f; p.329)
Nivel de Investigacion

Corresponde a un nivel descriptivo correlacional. Para Salkind (1998), la
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investigacién correlacional su propésito es examinar la relacion existente entre
variables o resultados de variables. Teniendo en cuenta lo vertido por el autor, la
investigacion correlacional se fundamenta en la examinacion de las relaciones que
presentan las variables o sus resultados, pero no sefiala que una variable sea la
causa de la otra. Resumiendo, la correlacién va a examinar asociaciones, pero no
relaciones causales, que al generarse un cambio en cualquier factor este influye en

forma directa en el cambio ocurrido en otro.
Enfoque de la Investigacion

En este caso corresponde a un enfoque cuantitativo. Segun Otero, A (2018) Sefiala
gue el proceso de investigacion estd concentrado en la realizacion de mediciones
numeéricas, a través de la observacion del proceso para la recoleccién de datos los
cuales son analizados para dar respuesta a las preguntas formuladas en su
investigacion. Este enfoque se basa en el analisis estadistico, de los datos
recolectados a través de la medicion de los parametros, luego la obtencion de

frecuencias y por ultimo usar los estadigrafos de poblacion.
Este estudio lo podemos diagramar de la manera siguiente:

Disefio: Descriptivo — correlacional

04 Donde:
& M: muestra
r

O+ observacion de la V4
O2: Observacion de la V2

* r. Correlacion entre dichas variables

0,

Figura 1. Diagrama del disefio de investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion

A continuacién, para cada variable se procede a realizar su definicion conceptual y

operacional y para sus dimensiones se sefalan los indicadores que permitieron
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medir esta, asi como se sefialé su unidad de medida, la cual corresponde a la
escala nominal a través de la escala de Likert la cual se resume en la tabla n° 1
(Anexo n° 1).

3.3. Variable I: Gestion Institucional
Definicion conceptual:

Carriego, C; (2007) La define como la funcién que ejerce el gobierno de una
institucion desde un cargo formal de autoridad y desarrollar procesos estratégicos y
operativos para asegurar el logro de sus fines. Asi mismo sefala que desde esta
perspectiva la gestién en salud se redefine en cada centro de salud, por tanto, no
existe un perfil de director ideal o de centro de salud ideal. Lo que existe es un Centro
de salud que sea mejor 0 peor segun las necesidades de la comunidad donde

funcione, por tanto, el perfil deseado se construye en funcién de sus necesidades.
(p.9)

Definicién Operacional:

Corresponde al conjunto de politicas y mecanismos determinados por la gestion
institucional en la estructuracion de acciones y recursos (materiales, humanos y
financieros) en funcion de sus propositos y fines establecidos. Son medidos a través
de sus dimensiones: Calidad del Trabajo, Liderazgo Directivo, Relaciones
interpersonales y Organizacion.

Dimensiones:

Calidad del Trabajo

Corresponde a la capacidad de realizar las actividades de trabajo con exactitud y

confiabilidad asignadas.

Liderazgo Directivo

Segun la OEI (2019) define al liderazgo directivo como “Aquel conjunto de



conocimientos, competencias, habilidades y actitudes que permite a los agentes
responsables de la direccion de una institucion de salud cumplir con sus

responsabilidades, dar solucién a conflictos y aplicar innovaciones para la mejora”.
(p.14)

Relaciones interpersonales

Corresponde a la posibilidad que tiene el trabajador para comunicarse libremente y
en forma abierta con sus comparfieros de trabajo, superiores, ademas de las
personas que estan vinculadas a la institucion (clientes o usuarios), lo que le
permite que establezca vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de

trabajo mas confortable. (Emma, P et al, 2018, p.122)

Organizacién

Se le define como el “establecimiento y agrupacion de actividades y recursos que
son necesarios para interactuar entre si mediante una coordinacion horizontal y
ascendente - descendente para el logro del cumplimiento de los objetivos
planteados en la estructura de una institucion”. (Velasquez, A, 2007, p.133)

Variable II: Talento Humano
Definicion conceptual:

Segun El libro verde (2001). Sefala que el “talento humano es uno de los desafios
mas importantes a los que se enfrentan las instituciones, ya que buscan atraer a
trabajadores competentes que permanezcan a Su servicio y que se les considere
aprendizaje permanente, compromiso, mejora de la informacién en la institucion,
equilibrio entre trabajo, familia y ocio, mayor diversidad de recursos humanos, igualdad
de retribucién y perspectivas hombre - mujer, participacion en beneficios generados en

la institucion y seguridad en el lugar de trabajo”. (p. 9)

Definicion Operacional:

Corresponde a la capacidad que tiene el ser humano para poner en marcha sus
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habilites, destrezas y actitudes en el desarrollo de sus actividades programadas en

una institucion. Esta se mide a través de su dimensién interna y dimension externa.

Dimensiones:

Dimensién interna:

Segun el Libro Verde de la UE (2002) define a la dimensién interna como aquella
gue se relaciona con la gestién de los recursos humanos, gestién del impacto
ambiental y adaptacion al cambio, la salud y seguridad en el trabajo; y de los

recursos naturales.

Dimension externa:

Segun el Libro Verde de la UE (2002) Define a la dimension externa como aquella
que se refiere a las comunidades locales, proveedores y consumidores, derechos

humanos mundiales, socios comerciales y problemas ecoldgicos.

3.4. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion:

Segun Carrillo, A. (2015) La define como el conjunto de fendmenos, objetos,
individuos o elementos en las que se presenta determinadas caracteristicas, siendo
susceptible de ser estudiada. En nuestro caso, se esté considerando una poblacion

de 30 personas que laboran en el lugar del Centro de estudio.

Por tanto, al ser la poblacién accesible, se analizara el total, aplicandose la técnica
del censo. Al respecto Lopez (1998), opina que “una muestra censal es aquella que

corresponde a una porcién que representa toda la poblacion”. (p.123)
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Criterio de Inclusién:

Para efectos del recojo de informacién de campo se considero, a todo el personal

gue trabaja en él. Centro de salud.

Unidad de analisis:

Corresponde a los referentes empiricos que la persona que investiga, son utilizados
para la obtencion de datos. La condicion es que las personas seleccionadas

presenten las mismas caracteristicas.

La unidad de andlisis del presente estudio seran todos los trabajadores que laboran

en el centro de salud.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a la técnica se ha considerado a la encuesta, que segun Garcia Fernando
(1993: 141-170), citado por Anguita, Repullo y Donado (2002) sefiala que
corresponde a una técnica la cual utliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion que permite recoger y analizar los datos de una
muestra que corresponde a casos representativos de una poblacion o universo mas
amplio, del que se pretende explorar, predecir, describir, y/o explicar las
caracteristicas. Identificadas. (p.143)

Al respecto Visauta B (1989) y Sentis J, et. al (1995), citado por Anguita, Repullo y
Donado (2002), “senalan que, el cuestionario, presenta diferentes tipos de
preguntas que al ser redactadas, estas pueden ser cerradas, de eleccion multiple y
abiertas”. (p.152-153)

Para nuestro caso las preguntas seran de tipo cerrada. La validez y la confiabilidad

del instrumento utilizado esta ubicado en el anexo n° 2.

En lo que respecta a la validez, Chiner, E (s/f) “sefala que la validacion de un test
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corresponde al grado de exactitud con que mide el constructo tedrico que se
pretende medir y ademas indica si es factible su uso para el fin previsto. "Por lo
tanto se le considera valido cuando "mide lo que dice medir. Constituye el atributo
mas importante de un instrumento de medida” (p.2). De lo citado, el instrumento a
usarse en mi proyecto de investigacion me permitira el recojo de la informacion mas
exacta que me permita lograr el cumplimiento del objetivo planteado en la

investigacion.

Por ello, la validacién del instrumento que fue usado se realiz6 a través del juicio
de expertos que requiere la aprobacion de dos o mas asesores tematicos que se

visualizan en la tabla 1.

Tabla 1 Validacion de Expertos

Validacién de Expertos

Expertos Grado de Instruccion Resultados
Antonio Leonardo Delgado Arenas Doctor Aplicable
Flavio Romeo, Paca Pantigoso Doctor Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo segun Escurra (1988), citado por Garcia, J (2018), sefiala que La V de
Aiken (Aiken, 1985) corresponde a un coeficiente que permite la cuantificacion de la
relevancia de los items respecto a un dominio de contenido teniendo como base las
valoraciones de N jueces. Sus valores varian entre 0 y 1, lo que significa que, si el valor
se acerca a 1, existe una mayor validez de contenido (Escurra, 1988), pero si es 1 existe
un acuerdo perfecto entre los jueces y expertos respecto a la mayor puntuacion de

validez que pueden recibir los items, lo cual se aprecia en el Anexo 6.

En cuanto a la confiabilidad, Magnusson (1978) citado por Quero, M (2010) la define
como “la ausencia relativa de errores de medicion en un instrumento de medida”.
(p.248) Asi mismo el cuestionario utilizado como instrumento se medié su

confiabilidad utilizando el coeficiente del alfa de Crombach.
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Una de las ventajas de esta medida, es que permite realizar una evaluacion de
cuanto mejora (o empeora) la fiabilidad de la prueba si no se considera (exclusion)

de un item determinado.

En la ejecucion del calculo de este indice se usoO el paquete estadistico SPPS
version 24 siguiendo la siguiente la siguiente secuencia: analizar > escala > analisis
de fiabilidad; luego se debe seleccionar la variable en funcién a los resultados
obtenidos de la poblacion, correspondiente al Centro de salud, y luego se da

aceptar.

Para el célculo del valor del coeficiente de fiabilidad usando el alfa de cronbach, se
tuvo en cuenta el criterio general, planteado por George y Mallery (2003, p.231)
quien sugiere tener en cuenta la siguiente tabla de valores, los cuales se expresan

en la tabla 2:

Tabla 2

Valores del estadistico de Alfa de Cronbach

Coeficiente Alfa Caracteristica
Dentro de 0,9 a 0.99 Excelente
Mayor a 0,8 Muy bueno
Mayor a 0,7 Aceptable
Mayor a 0,6 Cuestionable
Mayor a 0,5 Pobre
Menor a 0,5 Inaceptable

Fuente: Dolores Frias-Navarro (2020) Universidad de Valencia

Tomando como base la tabla anteriormente planteada, se procede al célculo de

fiabilidad de los instrumentos, los cuales, arrojaron como resultado lo siguiente:
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Tabla 3

Fiabilidad de la Variable 1. Gestion institucional

Coeficiente Alfa N de elementos

0,951 25
Fuente: SPSS Vrs.26

Del analisis de resultados se concluye que el instrumento que evalla la Gestion
institucional en el centro de salud presenta un coeficiente igual a 0.951, el cual,
tomando como regla la escala de valores de George y Mallery (2003), el instrumento

se encuentra fiable con un rango de excelencia.

Tabla 4

Fiabilidad de la Variable 2. Talento humano

Coeficiente Alfa N de elementos

0,894 24

Del analisis de resultados se concluye que el instrumento que evalta el desarrollo
del talento humano en el centro de salud, presenta un coeficiente igual a 0.894, el
cual, tomando como regla la escala de valores de George y Mallery (2003), el

instrumento se encuentra fiable con un rango de muy bueno.

3.6. Procedimientos

El presente trabajo de investigacion har4 uso de un cuestionario para recoger
informacion sobre como se relaciona la Gestion institucional y el talento humano en

el centro de salud Santa Fe de Totorita”.

3.7. Método de analisis de datos

En lo que respecta al analisis de datos, se le considera como la ciencia encargada

de examinar los datos recopilados con la finalidad de extraer conclusiones



referentes a la informacién de tal manera que posibilite la toma de decisiones o
simplemente ampliar los conocimientos sobre el tema en estudio, para ello, se
empled el paquete estadistico SPSS, y se procedié a procesar la informacion.
Primeramente, se midio la confiabilidad, y al ser esta la adecuada, se procedi6é con
el proceso de analisis descriptivo de variables, luego se realizo el cruce de variables
para comparar los resultados y ver la coherencia, culminando con la medicion de la
normalidad, la cual determiné el estadistico a aplicar. En el caso de la presente
pesquisa, se determind que los datos de la muestra son no paramétricos, optandose

por emplear la correlacion de Spearman para la comprobacion de las hipotesis.

Dentro de este procesamiento hay que tener en cuenta que se entiende por
estadistica descriptiva y estadistica inferencial. Al respecto Beatriz, P (2012) sefala
que “La estadistica descriptiva corresponde a un conjunto de técnicas numéricas y
gréaficas que describen y analizan un grupo de datos, sin infererir sobre la poblaciéon
a la que pertenecen”. (p.1) y Spinola, M (s/f) Sefala que la estadistica inferencial
“Comprende métodos y procedimientos que permiten que se deduzca propiedades
(hacer inferencias) de una poblacién a partir de una pequefia parte de la misma

(muestra)”. (p.3)

3.8. Aspectos éticos

Las teorias y conceptos que se mencionan se encuentran debidamente citados
puesto que se analiza las diferentes propiedades intelectuales de aquellos
investigadores que han sido considerados en la elaboracién del presente trabajo de
investigacién, asi mismo las personas que seran entrevistadas participaran en
forma voluntaria; asi mismo se respetara el anonimato en el momento de la
entrevista, que la informacién sea confiable y que la presentacion del analisis e

informe esté de acuerdo a las normas que rigen las instituciones académicas.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 5
Anédlisis de la Variable 1. Gestién institucional

Frecuencia Porcentaje
Regular 13 43,3
Valido Buena 17 56,7
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 2. Andlisis de la Variable 1. Gestion institucional

Se concluyo que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 56.67%
considera que la gestion institucional es buena, mientras que el 43.33% considera
gue es regular. Esto demuestra que existen deficiencias en los procesos de gestion

de la institucion
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Tabla 6
Andlisis de la D1. Calidad del Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Regular 15 50,0
Valido Buena 15 50,0
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 3. Andlisis de la D1. Calidad del Trabajo

Se concluyo que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 50%
considera a la calidad del trabajo como buena, mientras que existe otro 50% que
considera que es regular. Esto demuestra que la calidad del trabajo no es la

esperada, ya que existe un porcentaje significativo que lo considera asi.
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Tabla 7

Andlisis de la D2. Liderazgo Directivo

Frecuencia Porcentaje
Regular 16 53,3
Valido Buena 14 46,7
Total 30 100,0

&0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 4. Andlisis de la D2. Liderazgo Directivo

Se concluyo que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 53.33%
considera que el liderazgo directivo es regular, mientras que el 46.67% considera
gue es bueno. Esto demuestra que existen deficiencias en los procesos de
liderazgo del personal directivo, los cuales dificultan el proceso de gestién de la
institucién, impidiendo que estos se den de manera adecuada, generando ciertas
insatisfacciones en los colaboradores, y por ende, también en los usuarios de este
centro de salud
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Tabla 8
Andlisis de la D3. Relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Regular 12 40,0
Valido Buena 18 60,0
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 5. Andlisis de la D3. Relaciones interpersonales

Se concluyé que el 60% de trabajadores que laboran en el centro de salud
considera que las relaciones interpersonales son buenas, mientras que el 40%
considera que estas son regulares. Esto demuestra que existen ciertas deficiencias
en la relacion con los trabajadores, no existiendo una adecuada interaccion, y
comunicacién entre ellos, dificultando de este modo, el correcto desarrollo y

ejecucion de sus funciones.
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Tabla 9
Andlisis de la D4. Organizacién

Frecuencia Porcentaje
Regular 13 43,3
Valido Buena 17 56,7
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 6 Analisis de la D4. Organizacién

Se concluyo que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 56.67%
considera que la organizacion del trabajo es buena, mientras que el 43.33%
considera que esta es regular. Esto demuestra que existen ciertas deficiencias en
el proceso de organizacion del trabajo, impidiendo que esta se de forma correcta.
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Tabla 10
Andlisis de la Variable 2. Talento Humano

Frecuencia Porcentaje
Regular 14 46,7
Valido Buena 16 53,3
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 7. Andlisis de la Variable 2. Talento Humano

Se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 53.3.3%
considera que el desarrollo del talento humano es bueno, mientras que el 46.67%
considera que es regular. Esto debido a que existen ciertas deficiencias en la
dimension interna y externa de la variable, que impiden que el talento humano se

desarrolle de manera adecuada.
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Tabla 11

Andlisis de la D1. Dimension interna

Frecuencia Porcentaje
Regular 21 70,0
Valido Buena 9 30,0
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 8. Analisis de la D1. Dimension interna

Se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 70%
considera que el desarrollo del talento humano en su dimensién interna, es regular,
mientras que el 30% considera que es buena. Como se puede observar, existe un
porcentaje bajo que determina que esta dimensidn es buena, esto debido a que
existen deficiencias en el personal, un bajo nivel de conocimiento, falta de desarrollo

de habilidades y una necesidad una amplia por la motivacion en el trabajo, que le
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permita mejorar sus actitudes.

Tabla 12
Analisis de la D2. Dimension externa

Frecuencia Porcentaje
Regular 12 40,0
Valido Buena 18 60,0
Total 30 100,0

Porcentaje

Regular Buena

Figura 9. Andlisis de la D2. Dimension externa

Se concluyd que del total de personas que laboran en el centro de salud, el 60%
considera que el desarrollo del talento humano en su dimensién externa, es buena,
mientras que el 40% considera que es regular. Como se puede observar, existe un

porcentaje regularmente significativo que determina que esta dimensién es regular,
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esto debido a que existen ciertas deficiencias en el desarrollo del trabajo, existe un
clima laboral algo tedioso, y las condiciones de trabajo no son las esperadas,
existiendo siempre en ciertas ocasiones algunas faltas de material e implementos

gue dificultan el correcto desenvolvimiento en el area.
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4.2. Tablas cruzadas

Tabla 13

Andlisis cruzado de la Variable 1. Gestion institucional y la Variable 2. Talento Humano

V2. Talento Humano

Total
Regular Buena
Recuento 13 0 13
Regular
V1. Gestién % del total 43.3% 0,0% 43.3%
institucional Recuento 1 16 17
Buena
% del total 3,3% 53,3% 56,7%
Recuento 14 16 30
Total
% del total 46,7% 53,3% 100,0%

De lo observado se concluyé que del total de personas que laboran en el centro de

salud, el 43.3% considera que la gestion institucional es regular y el 56.7%

considera que es buena, mientras que, en relacion al talento humano, el 46.7%

considera que es regular, y el 53.3% considera que es bueno. Sin embargo, desde

un analisis cruzado, estos porcentajes cambian, surgiendo un 43.3% que considera

gue la gestion institucional es regular, siendo el talento humano regular, y el 53.3%

considera que la gestion institucional es buena, por ende, desarrollo del talento

humano es bueno.

41



Tabla 14

Andlisis cruzado de la D1. Calidad del Trabajo y la V2. Talento Humano

V 2. Talento Humano

Total
Regular Buena
Recuento 11 4 15
Regular
D1. Calidad % del total 36,7% 13,3% 50,0%
del Trabajo Recuento 3 12 15
Buena
% del total 10,0% 40,0% 50,0%
Recuento 14 16 30
Total
% del total 46,7% 53,3% 100,0%

De lo observado se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de

salud el 50% considera que la calidad del trabajo es regular y el 50% considera que

es buena, mientras que, en relacion al talento humano, el 46.7% considera que es

regular, y el 53.3% considera que es bueno. Sin embargo, desde un analisis

cruzado, estos porcentajes cambian, surgiendo un 36.7% que considera que la

calidad del trabajo es regular, siendo el talento humano regular, y un 40% que

considera que la calidad del trabajo es buena, por ende, desarrollo del talento

humano es bueno.
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Tabla 15

Analisis cruzado de la D2. Liderazgo Directivo y la V2. Talento Humano

V2. Talento Humano

Total
Regular Buena
Recuento 13 3 16
Regular
D2. Liderazgo % del total 43,3% 10,0% 53,3%
Directivo Recuento 1 13 14
Buena
% del total 3,3% 43,3% 46,7%
Recuento 14 16 30
Total
% del total 46,7% 53,3% 100,0%

De lo observado se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de

salud, el 53.3% considera que el liderazgo directivo es regular y el 46.7% considera

gue es bueno, mientras que, en relacion al talento humano, el 46.7% considera que

es regular, y el 53.3% considera que es bueno. Sin embargo, desde un andlisis

cruzado, estos porcentajes cambian, surgiendo un 43.3% que considera que el

liderazgo directivo es regular, siendo el talento humano regular, y un 43.3% que

considera que el liderazgo directivo es bueno, por ende, desarrollo del talento

humano es bueno.
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Tabla 16

Analisis cruzado de la D3. Relaciones interpersonales y la V2. Talento Humano

V2. Talento Humano

Total
Regular Buena
Recuento 12 0 12
Regular
D3. Relaciones % del total 40,0% 0,0% 40,0%
interpersonales Recuento 2 16 18
Buena
% del total 6,7% 53,3% 60,0%
Recuento 14 16 30
Total
% del total 46,7% 53,3% 100,0%

De lo observado se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de

salud el 40% considera que las relaciones interpersonales en el centro de salud

son regular y el 60% considera que son buenas, mientras que, en relacion al talento

humano, el 46.7% considera que es regular, y el 53.3% considera que es bueno.

Sin embargo, desde un analisis cruzado, estos porcentajes cambian, surgiendo un

40% que considera que las relaciones interpersonales en el centro de salud son

regulares, siendo el talento humano regular, y un 53.3% que considera que las

relaciones interpersonales son buenas, por ende, desarrollo del talento humano es

bueno
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Tabla 17

Andlisis cruzado de la D4. Organizacion y la V2. Talento Humano

V2. Talento Humano

Total
Regular Buena
Recuento 13 0 13
Regular
D4. % del total 43,3% 0,0% 43,3%
Organizacion Recuento 1 16 17
Buena
% del total 3,3% 53,3% 56,7%
Recuento 14 16 30
Total
% del total 46,7% 53,3% 100,0%

De lo observado se concluy6 que del total de personas que laboran en el centro de
salud, el 43.3% considera que la organizacion en el centro de salud es regular y el
56.7% considera que es buena, mientras que, en relacion al talento humano, el
46.7% considera que es regular, y el 53.3% considera que es bueno. Sin embargo,
desde un andlisis cruzado, estos porcentajes cambian, surgiendo un 43.3% que
considera que la organizacién en el centro de salud es regular, siendo el talento
humano regular, y un 53.3% que considera que la organizacion en el centro de

salud es buena, por ende, desarrollo del talento humano es bueno.

4.3. Prueba de normalidad

Se empled el analisis de normalidad de Shapiro Wilk debido a que la cantidad de la

muestra es inferior a 50, por ende, es la mas adecuada para su medicion.

Para el analisis se tom6 como base 2 premisas, las cuales indican que:

Ho: Los datos constituyentes de la muestra resultan de una distribucion normal.
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H1: Los datos constituyentes de la muestra no resultan de una distribucion

normal.

Teniendo clara las hipotesis antes mencionadas, se procedio al analisis de

normalidad, obteniéndose como resultado lo siguiente:

Tabla 18
Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Variable 1. Gestion institucional ,632 30 ,000
D1. Calidad del Trabajo ,638 30 ,000
D2. Liderazgo Directivo ,637 30 ,000
D3. Relaciones interpersonales ,624 30 ,000
D4. Organizacion ,632 30 ,000
Variable 2. Talento Humano ,637 30 ,000
D1. Dimension interna 577 30 ,000
D2. Dimension externa ,624 30 ,000

De la tabla adjuntada se infiere lo siguiente: al tener un p valor igual a 0,000, y este,
ser menor a 0,050 (referencia nivel de riesgo 5%); se acepta la hipotesis que indica
gue los datos constituyentes de la muestra no resultan de una distribucién normal,
siendo una muestra no parametrica, para cual, se empleara a Spearman para medir

la relacion y comprobar las hipétesis.
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4.4. Prueba de hipotesis general

Ho. No existe relacion entre la gestion institucional y el talento humano en el centro

de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

HG. Existe relacion entre la gestion institucional y el talento humano en el centro de

salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

Tabla 19
Contraste de la hipétesis principal

V1. Gestion V2. Talento

institucional Humano

K%k

Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,935
V1. Gestion )
S Sig. (bilateral) : ,000
institucional
Spearman Coeficiente de correlacion 935" 1,000
V2. Talento )
Sig. (bilateral) ,000
Humano
N 30 30

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

Se evidencia un p valor de 0.000 < 0.050, y un coeficiente de correlacion igual a
0.935. Por tanto, de ello se concluyé que, si existe relacion entre la gestion
institucional y el talento humano en el centro de salud siendo el nivel de asociacion

entre ambas variables positiva muy alta.
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4.5. Prueba de hipdtesis especifica

Ho. No existe relacion entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento

Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.
HE1. Existe relacién entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento Humano
en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

Tabla 20

Contraste de la hipotesis especifica 1

D1. Calidad V2. Talento

del Trabajo  Humano

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,535
D1. Calidad .
~ Sig. (bilateral) . ,002
del Trabajo
Spearman Coeficiente de correlacion 535" 1,000
V2. Talento _
Sig. (bilateral) ,002
Humano
N 30 30

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

Se evidencia un p valor de 0.002 < 0.050, y un coeficiente de correlacion igual a
0.535. Por tanto, de ello se concluyd que, si existe relacion entre la Calidad del
Trabajo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud, siendo el nivel de

asociacion entre la dimension y la variable positiva moderada.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre el liderazgo Directivo y el desarrollo del Talento

Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.
HE2. Existe relacion entre el liderazgo Directivo y el desarrollo del Talento Humano
en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

Tabla 21
Contraste de la hip6tesis especifica 2

D2. V2.
Liderazgo  Talento

Directivo Humano

**k

D2 Coeficiente de correlacion 1,000 741
Liderazgo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Directivo N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion 741" 1,000
V2. Talento _
Sig. (bilateral) ,000
Humano
N 30 30

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

Se evidencia un p valor de 0.000 < 0.050, y un coeficiente de correlacion igual a
0.741. Por tanto, de ello se concluyé que, si existe relacién entre el liderazgo
Directivo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de
Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, siendo el nivel de asociacion entre la

dimension y la variable positiva alta.

49



Prueba de hipétesis especifica 3

Ho. No existe relacion entre las relaciones interpersonales y el desarrollo del
Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de

Lurigancho 2020. Y finalmente,

HE3. Existe relacion entre las relaciones interpersonales y el desarrollo del Talento

Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

Tabla 22

Contraste de la hipotesis especifica 3

_ V2.
D3. Relaciones
_ Talento
interpersonales
Humano
Coeficiente de correlacion 1,000 873"
D3. Relaciones )
_ Sig. (bilateral) : ,000
interpersonales
Spearman Coeficiente de correlacion 873" 1,000
V2. Talento _ _
Sig. (bilateral) ,000
Humano
N 30 30

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

Se evidencia un p valor de 0.000 < 0.050, y un coeficiente de correlacién igual a
0.873. Por tanto, de ello se concluydé que, si existe relacion entre las relaciones
interpersonales y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe
de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, siendo el nivel de asociacién entre la

dimensién y la variable positiva alta.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion entre la organizacion y el desarrollo del Talento Humano en

el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.
He4. Existe relacion entre la organizacion y el desarrollo del Talento Humano en
el centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020.

Tabla 23
Contraste de la hip6tesis especifica 4

D4. V2. Talento

Organizacion  Humano

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,935
DA4. _ _
~__ Sig. (bilateral) . ,000
Organizacion
Spearman Coeficiente de correlacion 935" 1,000
V2. Talento .
Sig. (bilateral) ,000
Humano
N 30 30

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

Se evidencia un p valor de 0.000 < 0.050, y un coeficiente de correlacion igual a
0.935. Por tanto, de ello se concluy6 que, si existe relacion entre la organizacion y
el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San
Juan de Lurigancho 2020, siendo el nivel de asociacion entre la dimension y la

variable positiva muy alta.



V. DISCUSION

Con las evidencias encontradas, y teniendo como sustento que los instrumentos
cuentan con la validez interna necesaria para su aplicacion, y en vista de que

cumplen con los criterios de fiabilidad, se llega a los siguientes resultados:

Tomando como base el objetivo principal planteado se concluy6 que del total de
personas que laboran en el centro de salud, el 56.67% considera a la gestion
institucional como buena, mientras que el 43.33% considera que es regular,
mientras que, en relacion al talento humano, el 53.3.3% considera que es bueno,
mientras que el 46.67% considera que es regular. Ademas, se comprobo existencia
de una relacién entre la gestion institucional y el talento humano en el centro de
salud. En este sentido, se coincide con lo planteado por Vera (2017) quien
comprobd que si existe relacion significativa entre el talento humano y la ensefianza
de los Docentes. Quedando demostrado que, si el talento humano cuenta con las
condiciones minimas necesarias, el desarrollo de sus funciones seran las

adecuadas.

Tomando como base el objetivo especifico 1 planteado se concluyé que, del total
de personas que laboran en el centro de salud, el 50% considera a la calidad del
trabajo como buena, mientras que existe otro 50% que considera que es regular.
Ademas, se comprobd que, existe suficiente evidencia para afirmar la existencia de
una relacién entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento Humano en el
centro de salud. En este sentido, se coincide con lo planteado por Alava y Gémez
(2016), quienes demostraron que la administracion de los subsistemas de Talento
Humano; como son: Planificacion, Clasificacion de Puestos, Seleccion de Personal,
Formacion y Capacitacion y Evaluacion de Desemperfio, tienen influencia en el
desemperio laboral de la institucion en estudio. Del mismo modo, se coincide con
lo planteado por Reinoso (2015) quien encontrd que el departamento de enfermeria
del Hospital Basico Pillaro presenta deficiencias en la gestion por competencias del
talento humano, ante ello, generd una propuesta en donde implantdé un modelo de

Gestion para lograr mejorar la calidad de servicio, sugiriendo que las empresas
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deben de implementar un modelo de Gestiébn por competencias que permita al
talento humano guiar hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales,
logrando satisfacer las necesidades del cliente, trabajando en eficiencia, eficacia y
efectividad. También, se coincide con Iglesias, Rosero y Castafieda (2017) quienes
sefalaron que el talento humano es una variable constante, en donde el factor
innovacion debe ser promovido sin tener en cuenta el rubro de las empresas,
teniendo como propasito, la generacién de competitividad y productividad para el
logro de su sostenibilidad, tomando en cuenta su entorno cambiante en que se
expande, a fin de lograr la calidad del trabajo. Y finalmente, se aprueba lo planteado
por Chavez (2018) quien demostrd que, si existe relacidbn entre la gestion
institucional y la satisfaccion educativa de los estudiantes. Y ante esto, recalcando
lo sugerido por el autor, en donde menciona que, se debe de realizar
constantemente diagndsticos para conocer el nivel de satisfaccion de la calidad del
servicio, ya sea mediante la aplicacion de instrumentos, a fin de que, con los

resultados obtenidos, se implementen proyectos de mejora continua.

Tomando como base el objetivo especifico 2 planteado se concluyd que, del total
de personas que laboran en el centro de salud el 53.33% considera que el liderazgo
directivo es regular, mientras que el 46.67% considera que es bueno. Ademas, se
comprobd que, si existe relacion entre el liderazgo Directivo y el desarrollo del
Talento Humano en el centro de salud. En este sentido, se coincide con lo planteado
por Hurtado (2017) quien demostré que, si existe relaciébn entre la gestion
institucional y la calidad de servicio, ya que, los resultados encontrados
demostraron como una deficiente gestidn institucional, conlleva a un inadecuado
servicio, siendo la calidad, la no esperada. En este sentido, sugirié trabajar en la
formacion permanente de los lideres a fin de que estos sean capaces de enfrentar

todo tipo de dificultades.

Tomando como base el objetivo especifico 3 planteado se concluyd que, del total
de personas que laboran en el centro de salud, el 60% considera que las relaciones
interpersonales son buenas, mientras que el 40% considera que estas son

regulares. Ademas, se comprobé que, si existe relacion entre las relaciones
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interpersonales y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud. En este
sentido, se coincide con lo planteado por Pozo (2018) quien mencioné que es
necesario evaluar la gestion en las empresas, a fin de plantear competencias
nuevas que modifiqguen la gestibn pasada en donde se adapten las buenas
practicas a fin de mejorar los procesos en la institucion, haciendo énfasis en las
relaciones interpersonales, en donde se busque mejorar la comunicacion, inter e
intragrupal, buscando mejorar las relaciones, tratando de solucionar los conflictos y

buscando crear lazos de confianza entre los colaboradores.

Y finalmente, tomando como base el objetivo especifico 4 planteado se concluyo
gue, del total de personas que laboran en el centro de salud Santa Fe de Totorita,
en SJL, el 56.67% considera que la organizacion del trabajo es buena, mientras que
el 43.33% considera que esta es regular. Ademas, se comprob6 que, si existe
relacion entre la organizacion y el desarrollo del Talento Humano en el centro de
salud. En este sentido, se coincide con lo planteado por Arias, Carmona, Valle &
Ledn (2016). quienes caracterizaron los procesos de Gestion del talento humano
en instituciones del sector de la salud, encontrando que el 58% de los lideres
consideran que los programas de capacitacion son planificados con anticipacién y
segun necesidades futuras, llegando a la conclusién que los programas de
capacitacion en esta institucion son importantes, es por ello, que los procesos de
organizacion son esenciales en toda empresa, por tanto, solo con una buena
organizacién, y una gestién adecuada, se logra alcanzar los objetivos. Del mismo
modo, se coincide con lo encontrado por Chavez (2018) quien demostrd que, Si
existe relacion entre la gestion institucional y la satisfaccion educativa de los
estudiantes. Ante esto, sugiri6 que se debe de trabajar constantemente en los
procesos de organizacion y direccién, a fin de alcanzar la acreditacion, y, por ende,

alcanzar la satisfaccion de los usuarios
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VI. CONCLUSIONES

Primera. De los resultados encontrados se concluyé que hay evidencia suficiente
gue permite afirmar la existencia de una relacién entre la gestién
institucional y el talento humano en el centro de salud esto a
consecuencia que el p valor fue 0.000 < 0.050, y el coeficiente de
correlacion fue 0.935. Por tanto, el nivel de asociacion es positiva muy

alta entre ambas variables

Segunda. Asi mismo se concluyo que, existe suficiente evidencia para afirmar que,
si existe relacion entre la Calidad del Trabajo y el desarrollo del Talento
Humano en el centro de salud, esto a consecuencia que el p valor
fue0.002 < 0.050, y el coeficiente de correlacién fue0.535. Por tanto, el

nivel de asociacién entre la dimension y la variable positiva moderada.

Tercera. Del mismo modo se concluy6 que, existe suficiente evidencia para afirmar
que, si existe relacion entre el liderazgo Directivo y el desarrollo del
Talento Humano en el centro de salud, esto a consecuencia que el p
valor fue 0.000 < 0.050, y el coeficiente de correlacion fue0.741. Por
tanto, el nivel de asociacion entre la dimension y la variable positiva

alta.

Cuarta. De igual forma se concluyé que, existe evidencia suficiente para afirmar
gue, si existe relacion entre las relaciones interpersonales y el
desarrollo del Talento Humano en el centro de salud, esto a
consecuencia que el p valor fue 0.000 < 0.050, y el coeficiente de
correlacion fue 0.873. Por tanto, el nivel de asociacion entre la

dimension y la variable positiva alta.



Quinta. Finalmente, se concluyé que, existe suficiente evidencia para afirmar que,
si existe relacién entre la organizacién y el desarrollo del Talento
Humano en el centro de salud, esto a consecuencia que el p valor fue
0.000 < 0.050, y el coeficiente de correlacion fue 0.935. Por tanto, el

nivel de asociacion entre la dimensién y la variable positiva muy alta.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Teniendo en cuenta que el Area de Gestion Institucional, es responsable
de brindar apoyo técnico en el Area de Planificacion, Presupuesto,
Finanzas, Racionalizacion, Estadistica, Infraestructura, y a las
Instituciones de salud dentro del &mbito de su jurisdiccidon. Se sugiere
a las autoridades del centro de salud Santa Fe de Totorita, San Juan
de Lurigancho 2020, fomentar el desarrollo de talleres sobre gestion y
desarrollo del talento humano para mejorar la asociacion entre las
variables de un 93% a un 100%.

Segunda. Debido a que la asociacién existe relacion entre la Calidad del Trabajo y
el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de
Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, es de un 53 % (asociacion entre
la dimension y la variable positiva moderada) se sugiere a las
autoridades mejorar el ambiente de trabajo, la cultura de la
organizacion y el clima laboral, ademas de la compensacion y

recompensas.

Tercera. Teniendo en cuenta que el porcentaje de asociacién entre el liderazgo
Directivo y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa
Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, es igual al 74 %, se
propone a las autoridades y trabajadores cuatro desafios para la
implementacion de préacticas: la concrecion de acciones en contextos
especificos, la descripcion de la naturaleza del cambio, el necesario

apoyo a los lideres, y la distribucion de practicas.

Cuarta. Siendo el porcentaje de asociacion entre las relaciones interpersonales y
el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud Santa Fe de
Totorita, San Juan de Lurigancho 2020, igual al 87% se sugiere a las
autoridades y trabajadores mejorar la comunicacion interna, el

asertividad y el compromiso laboral conla



finalidad de mejorar la gestidn institucional y el desarrollo del talento

humano.

Quinta. Finalmente, teniendo en cuenta que el nivel de asociacion entre la
organizacion y el desarrollo del Talento Humano en el centro de salud
Santa Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020 es de 93%, se
sugiere a los trabajadores incorporar ciertas practicas especificas
asociadas que incluyen fortalecer la “cultura” profesional del centro de
salud, modificar la estructura organizacional, potenciar relaciones
productivas con la familia y la comunidad, y aprovechar bien el apoyo
externo de agentes externos, sean las autoridades de salud u otras

fuentes de recursos.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

S Unidad de
Variable Definicién conceptual ngfrlg(':%%gl Dimensiones | Indicadores items medida
Carriego, C; (2007) La Correspon(;:le it al Satisfaccion del cliente ly?2
define como la funcion que conjunto de potiticas -
, ; y mecanismos | Calidad del Eficacia 3
ejerce el gobierno de una | Geterminados por la | Trabajo —
institucion desde un cargo | gestién institucional Efectividad 4
formal de autoridad y| en la estructuracion Eficiencia 5y6
desarrollar procesos | de acciones y
estratégicos y operativos | recursos (materiales, Conocimiento de los objetivos 7
para asegurar el logro de | humanos Y| Liderazgo Participacion y trabajo conjunto 8y9
sus fines. Asi mismo | financieros) en | Directivo
sefiala que desde esta funcig')n_t de 1rsus Cohesidn entre el personal 10y 11 Escala
: - ropdsitos ines
perspectiva la gestion en gstgblecidos Y Son Coordinacién entre el personal 12y 13 |  Nominal
salud se redefine en cada . o
medidos a traves de Comunicacién entre los miembros 14y 15 | (escalade
Gestién Centro _de salud, por anto, | g dimensiones: _ Y Likert)
institucional | N0 existe un perfil de| calidad del Trabajo, _Rizlacmnes I Relacion inter e intragrupal 16y17
director ideal o de centro - irecti Interpersonales
: L'dera?ng Directivo, Solucién de conflictos 18
de salud ideal. Lo que| Relaciones
existe es un Centro de| interpersonales y Confianza y credibilidad 19
salud que sea mejor o peor | Organizacion Toma de decis. 20
segln las necesidades de oma de decisiones
la  comunidad donde o Participacion y responsabilidad 21y 22
funcione, por tanto el perfil Organizacion
deseado se construye en Adz‘l)tab'"dad y  solucion de 23y 24
funcion de sus problemas.
necesidades (p.9 Dindmica organizacional 25

67




Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones | Indicadores items | Unidad
operacional de
medida
Segin El libro verde (2001).| Corresponde a la capacidad
Sefiala que el talento humano es| 9dué tiene el ser humano Conocimientos 1-4
uno de los desafios mas| Para poner en marcha sus
importantes a los que se| habilites, destrezas y
enfrentan las instituciones, ya| actitudes en el desarrollo de . L
que buscan atraer a trabajadores | sus actividades | D'mension Habilidad 6 g
competentes que permanezcan a programadas en una interna abridades. )
su servicio y que se les considere |  jnstitucion. Esta se mide a
aprendizaje través de su dimension Escala
Talento nte, compromiso mejorgeérg?:e interna y dimension externa. Motivacién y actitud o.1p | Nominal
L L ’ RN ' (escalade
Humano informacién en la institucion, Likert)
equilibrio entre trabajo, familia y
ocio, mayor diversidad de
recursos humanos, igualdad de Clima laboral. 13-16
retribucion y perspectivas
hombre. Mujer, participacion en Dimensién
beneficios generados en la externa Perspectiva de 17-20
institucién y seguridad en el lugar desarrollo profesional.
de trabajo. (p. 9)
Condiciones de trabajo 21-24
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ANEXO 2. CUESTIONARIO

ENCUESTA DE GESTION INSTITUCIONAL Y TALENTO HUMANO

Y=Y Mo [0 ) 10 (=N 1= 1o [o] &= VA

Edad: ............ Sexo: .......

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacion

sobre la gestion institucional y el talento humano en la institucion dénde viene

laborando; lo que necesitamos es que respondas de manera espontdneay sincera,

a fin de recoger informacién que permita hacer sugerencia de mejora. Las

respuestas pueden darse marcando con un aspa (X) en la columna del niumero que

considere conveniente.

1. Gestion institucional
1 | Nunca | 2 |CasiNunca| 3 | Aveces | 4 | Casi Siempre| 5 Siempre
] Calificacion
N° Items
213 4 |5
Considera que el servicio brindado a las personas que
1 | asisten a este Centro de salud satisface la necesidad
de atencion
Considera que si una persona es atendida
2 | adecuadamente esta invitara a otras personas que
acudan a este centro de salir para ser atendidas
3 Considera que el centro de salud alcanza sus metas
establecidas planificadas
4 | Considera que los trabajadores que laboran en el
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centro de salud ponen en practica su capacidad casi a
diario para realizar diferentes actividades en su vida
cotidiana

Considera que el centro de salud muestra eficiencia en
el logro de los resultados deseados en el menor tiempo
posible y con la menor cantidad de recursos

posibles para llevarlo a cabo.

Considera que en el centro de salud se utilizan los
recursos en proyectos que permiten alcanzar logros en

el mismo

Considera que existe un lider en su centro de salud que
los conduce hacia objetivos y metas que permitan
mejorar la atencidén que brindan a las personas que

acuden a este centro para su atencion

Considera que un buen lider es aquel que decide, pero
involucra en el proceso a sus colaboradores haciendo
uso de variadas técnicas como: lluvia de ideas,
benchmarking, entre otras, que ya analizamos

anteriormente.

Considera que en su institucion se da el trabajo en

equipo

10

Considera que la cohesion entre el personal es lo que
lleva a desarrollar y mantener las relaciones amicales

dentro del equipo de trabajo

11

Considera que si en el equipo de trabajo no hay
cohesién, no funcionan con el nivel de eficacia deseado

ni consiguen los resultados esperados

12

Considera que existe una adecuada coordinacion entre
el personal que labora en las diferentes areas que

forman el Centro de salud
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13

Considera que cuenta con el apoyo de sus

comparieros para emprender nuevos proyectos

14

Considera que el Centro de salud las relaciones entre
los compafieros se dan de manera cordial y

respetuosa

15

Considera que tiene buena relaciéon de trabajo con el

director del centro de salud

16

Considera que existe un dialogo externo fluido con
pacientes y grupos que brindan apoyo al dentro de

salud

17

Considera que existe un dialogo interno permanente

entre los miembros que laboran en el dentro de salud

18

Considera oportuno dar solucion a un conflicto
presentado antes que estos afecten el ambiente

laboral y la productividad

19

Considera que la confianza y la credibilidad se alcanza
en el centro de salud mostrandote tal y como eres y

ofreciendo lo mejor de ti en tu trabajo

20

Considera que la toma de decisiones en el dentro de
salud se da en forma oportuna, rapida, haciendo uso de
la informacién requerida para alcanzar resultados

efectivos a través del uso de los recursos necesarios

21

Considera que es importante la participacion de todos
los trabajadores para promover el bien comun del
Centro de Salud

22

Considera oportunidad que todo trabajador cumple
eficientemente con sus responsabilidades asignadas en

el centro de salud

23

Considera que los trabajadores en el centro de salud
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responden adecuadamente a las exigencias del
entorno, regulando el comportamiento para lograr la
homeostasis (regulacién del ambiente interno para

mantener una condicion que sea estable y constante).

24

Considera que en el Centro de salud se genera
opciones o posibles rutas a seguir para hacer cambios

alrededor de una situacion que genera inconformidad

25

Considera que en el centro de salud existe una
dinamica organizacional para realizar un analisis de la
interaccién que existe entre los procesos, sistema de

informacion y las relaciones humanas

1. Talento humano

1 | Nunca | 2 |CasiNunca| 3 | Aveces | 4 | Casi Siempre| 5 Siempre
) Calificacién

N° ltems
1123|145

Considera que cuenta con los conocimientos necesarios

1 | y suficientes para realizar las tareas propias de su
puesto.

5 Considera que los cursos de capacitacion que les son
brindados mejora el desempefio en su trabajo
Considera gue las oportunidades que le brinda su

3 | centro de trabajo para capacitarse y ser promovido son

las mas adecuadas
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Considero que mi jefe me permite cumplir con la

capacitacion que tengo programada.

Considera que su jefe tiene competencias en el

desarrollo en Talento Humano y Habilidades

Considera usted gue el sector de trabajo en el cual esta
asignado le permite poner en practica sus habilidades,
experiencias y cualidades para desempefiarse

eficientemente

Considera que, ante un problema, sabe seleccionar la
informacion importante y esta en disposicidon de invertir

tiempo y esfuerzo en su solucién

Considera usted que es importante Introducir
expresiones como ‘cuéntame”, “‘explicame”,
“‘describeme”, para obtener mas informacién de la otra
persona y asi poder ayudarlo a desenvolverse mejor en

su trabajo

Considera usted que cuando le salen bien las cosas
planificadas en su trabajo no le despierta ninguna

emocion, pues considera asi deberia ser siempre.

10

Considera que en su centro de trabajo se fomenta el
compaferismo y la union entre los trabajadores lo cual
hace que usted se sienta motivado para realizar sus

actividades programadas

11

Considera que tiene actitudes de liderazgo, indica pasos
a seguir y se muestra permanentemente dispuesto a
apoyar a sus compareros de trabajo e b su

labor programada
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12

Considera que el trabajo designado en su centro de
trabajo debe ser realizado con los recursos de los que

disponga

13

Considera usted que hay un clima laboral favorable en

el personal que labora en su centro de trabajo

14

Considera que para mantener un buen clima laboral es
necesario monitorearlo constantemente, ademas de
organizar actividades que fomenten el trabajo en

equipo, la tolerancia y el respeto.

15

Considera que es necesario trabajar por un mejor clima
laboral y plantearlo como un objetivo a lograr a corto
plazo, lo que sin duda traera grandes beneficios al

centro de trabajo donde usted labora

16

Considera que su centro de trabajo cuenta con planes y
acciones especificas destinadas a mejorar la labor que

cumple en el

17

Considera que existe en usted un convencimiento que

no hay desarrollo profesional sin desarrollo personal

18

Considera usted que la capacitacion permanente le
permite mejorar su desempefio profesional en su centro

de trabajo

19

Considera usted que el desarrollo profesional alcanzado
le ha permitido ingresar a una fase de crecimiento en su
labor profesional y que se sienta satisfecho por haber
cumplido objetivos importantes y alcanzar perspectivas
de cambio
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20

Considera que profesionalmente quien quiere
desarrollarse plenamente debe ser consciente de que el
factor suerte puede ser condicionante en la trayectoria,
sin embargo, la verdadera suerte surge de su labor

personal.

21

Considera usted que las condiciones de trabajo
corresponden a la suma de bienes y servicios que el
empleador entrega al trabajador para el cabal

desempenio de sus labores

22

Considera usted que el medio ambiente fisico donde
realiza su labor profesional contiene factores (como
ruido, vibraciones, radiaciones, Condiciones termo
higrométricas, iluminacién, espacio, contaminantes) que

puede repercutir negativamente en su salud.

23

Considera usted que las diferentes actividades que
conforman y diferencian un puesto de trabajo (Carga de
trabajo, fatiga mental, Caracteristicas del puesto de

trabajo), ocasionan dafio su salud

24

Considera que la organizacion del trabajo, es un
conjunto de objetivos, normas y procedimientos, bajo

los cuales usted desarrolla su actividad laboral
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ANEXO 3: TABULACION DE DATOS DE VARIABLES

Variable 1. Gestion

institucional

D4. Organizacién

D3. Relaciones interpersonales

D2. Liderazgo Directivo

D1. Calidad del Trabajo

P1 P2 P3| P4|P5|P6|P7 P8|P9|P10| P11| P12| P13 | P14 | P15| P16 | P17 | P18 | P19| P20| P21| P22| P23| P24 | P25

N

10

11

12

13

14
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

77



4
N |l w| b o v | | ]
™
N o | w| o & | | m] o
N
N o | 0| o o] o | o
—

o W < w| o v <o <] <
o
Sl o
Cl ol < <| o v o | <] <
sl a
X
vl o
c| o wlw v ol v < | <] <
O
)
c| o
G| W wl v ®mw <m0
e
QO =
o = W wl vl ™o w s m ;o<
o
()]
©
= < | | | o o] | | 1| 1

o

C

© o)

m m O | | M M| | | O] W

I

o <

= = ol wl vl ™ v < <] 0w o

Qo

° ™

) = w| < w| o o o o ] <

N

o

= N

g — < N | o o] o | o] o

8 o

IS

> —
= Wl <| 0| ol v o <| o o
o
= < | | 0| o] o | o] <

T o

c| g O Al | o & & | ] =

)

el o

= < | w|l vl ™ v | | 0] 0o

[

O | ~

=l o < | | o o] o & ] o

C

L ©

Ela |l o | o | | o <] @

0,

MP <| <] | o v M| o | <
N <| <| o W o m| & |
e S| o | o o] | | |~
o < | o | o] o] | <] o
Ny o | | | o] | | <]

ol d| |l m| | | o ~| ©
| A A| A| A| HA| HA| A |

78



19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
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ANEXO 4. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
4.1 VALIDADOR N° 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO N*1: VARIABLE 1: GESTION INSTITUCIONAL

N* DIMENSIONES ! items Pertinencia’ [Relevancia®| Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1:
Si| No | Si |No | Si | No
Calidad de Trabajo
Considera que el servicio brindado a las
1 | personas que asisten a este Ceniro de salud | X X X

satisface la necesidad de atencidn

Considera que si una persona es alendida
2 adecusdaments esta invitara a ofras personas X X X
gue acudan & este centro de salir para ser
atendidas

Considera que el centro de salud alcanza sus
metas establacidas planificadas

Considera que los trabajadores que laboran en el
centro de salud ponen en practica su capacidad
casi a diario para realizar diferentes actividades
en su vida cotidiana

Considera gue el centro de salud muesira
eficiancia en &l logro de los resultados deseados
B | en &l menor tiempo posible y con la menor | X X X
cantidad de recursos posibles para llevarlo a
cabo.

Considera que en &l centro de salud se utilizan
& | los recursos en proyecios que pemiten alcanzar | X X X
logros en &l misma

DIMENSION 2
Liderazgo Directivo

Considera que existe un lider en su ceniro de
salud que los conduce hacia objetivos y metas
T | que permitan mejorar la atencion que brindan a | X X X
las personas gue acuden a este cenfro para su
atencidn

Considera que un buen lider es aquel que decide,
pero involucra en &l proceso a sus colaboradores
8 | haciendo usoc de varadas técnicas como: lluvia | X X X
de ideas, benchmarking, enire otras, que va
analizamos anteromments.

Considera gue trabajar en equipo resulia
9 | fundamental y necesario para toda organizacidn | X X X
modarna

Considera que la cohesion entre el personal es
10| 1o que lleva & desarrcllar y mantener las | X X X
relaciones amicales dentro del equipo de frabajo

Considera que si en el eqguipo de trabajo no hay
11 | cohesién, no funcionan con el nivel de eficaca | X X X
deseado ni consiguen los resultados esperados




12

Considera gue existe una adecuada
coordinacidn entre &l personal que labora en las
diferentes dreas que forman el Centro de salud

13

Considera gue cuenta con el apoyo de sus
compafieros para emprender nuevos proyectos

DIMENSION 3:
Relacién Interpersonal

14

Considera que el Centro de salud las relaciones
antre los compafieros se dan de manera cordial
y respetuosa

15

Considera que tieme buena relacidn de trabajo
con el director del centro de salud

16

Considera que existe un didlogo extarno fluido
con pacientes ¥y grupos que brindan apoyo al
dentro de salud

17

Considera gque existe um dialogo intermo
permanenie entre los miembros que laboran en
el dentro de salud

18

Considera oportuno dar solucidn a un conflicto
presentado antes que estos afecten & ambiente
laboral ¥ la productividad

19

Considera gue la confianza y la credibilidad se
glcanza en el centro de salud mostrandote tal y
como eres y ofreciendo o mejor de ti en t trabajo

DIMENSION 4:
Organizacién

Considera que la toma de decisiones en el
dentro de salud s da en forma oportuna, rapida,
haciendo uso de la informacidn requerida para
glcanzar resultados efectivos a través del uso de
|08 recursos necasarios

21

Considera que es importants la participacion de
todos los trabajadores para promover el bien
comin del Centro de Salud

22

Considera oportunidad gque fodo trabajador
cumpla eficientemente con EUE
responsabilidades asignadas en el centro de
salud

23

Considera que los trabajadores en el cenfro de
salud responden adecuadamente & las
gxigencias del eniomo, regulando el
comporiamiento  para lograr la homeostasis
{regulaciin del ambients intermo para mantener
una condicidén que sea estable y constante).

24

Considera que en &l Centro de salud s& genera
opciones o posibles rutas a8 seguir para hacer
cambios alrededor de wna situacidn que genera
inconformidad
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Considera que en el centro de salud existe una
dinamica organizacional para realizar un analisis

< g : X X X
de lainteraccion que existe entre los procesos,
sistema de informacion y las relaciones humanas

25

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (Sl)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

DELGADO ARENAS, ANTONIO LEONARDO DNI: 29671642
Grado y Especialidad del validador; Dr. En Educacién

San Juan de Lurigancho, 15 de diciembre del 2020

Dr. Delgado Arenas, Antonio Leonardo
DNI 29671642

! Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dmension especifica del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir |la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO N*2: VARIABLE 2: TALENTO HUMAND

DIMENSIOMES | items

Pertinencia’ Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Dimension Interna

Considera que cuenta con los
conocimientos necesarios ¥
suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto.

Considera que los cursos de
capacitacién que les son brindados
mejora el desempeno en su trabajo

Considera que las oportunidades que
le brinda su centro de trabajo para
capacitarse y ser promovido son las
mis adecuadas

Considero que mi jefe me permite

cumplir con la capacitacién que fengo
programada.

Considera que su jefe tiene
competencias en el desarrollo en
Talento Humano y Habilidades

Considera usted que el sector de
frabajo en el cual estd asignado le
permite poner en prictica sus
habilidades, experiencias y cualidades
para desempenarse eficientemente

Considera que ante un problema, sabe
seleccionar la informacién importante
y estd en disposicion de invertir
fiempo y esfuerzo en su solucién

Considera usted gque es importante
Introducir expresiones COmo
“cuéntame”, “explicame”,
“describeme”, para obtener mas
informacién de la otra persona y asi
poder ayudarlo a desenvolverse mejor
en su frabajo

Considera usted que cuando le salen
bien las cosas planificadas en su
frabajo no le despierta ninguna
emocion, pues considera asi deberia
ser siempre.

10

Considera que en su centro de trabajo
se fomenta el companerismo y la unién
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enfre los trabajadores lo cual hace que
usted se sienta motivado para realizar
sus actividades programadas

11

Considera que tiene actitudes de
liderazgo, indica pasos a seguir y se
muestra permanentemente dispuesto
a apoyar a sus companeros de
trabajo e b su labor programada

12

Considera gque &l trabajo designado en
su centro de trabajo debe ser realizado
con los recursos de los que disponga

DIMENSION 2:Dimension Externa

13

Considera usted que hay un clima
laboral favorable en el personal que
labora en su centro de trabajo

14

Considera que para mantener un buen
clima laboral es necesario
monitorearlo constantemente, ademas
de organizar actividades que fomenten
el trabajo en equipo, la tolerancia y el
respeto.

15

Considera que es necesario trabajar
por un mejor clima laboral y planteario
como un objetive a lograr a corto
plazo, lo gque sin duda fraerd grandes

beneficios al centro de frabajo donde
usted labora

16

Considera gue su centro de trabajo
cuenta com planes y acciones
especificas destinadas a mejorar la
labor que cumple en el

17

Considera que existe en usted un
convencimiento gque no hay desarmrollo
profesional sin desarrollo personal

18

Considera usted que la capacitacion
permanente le permite mejorar su
desempeno profesional en su centro

de frabajo

19

Considera usted que el desarrollo
profesional alcanzado le ha permitido
ingresar a una fase de crecimiento en
su labor profesional y que se sienta
satisfecho por haber cumplido
objetivo importantes y alcanzar
perspectivas de cambio
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Considera que profesionalmente guien
quiere desarrollarse plenamente debe
ser consciente de que el factor suerte
puede ser condicionante en la
frayectoria, sin embargo, la verdadera
suerte surge de su labor personal.

21

Considera usted que las condiciones
de frabajo corresponde a la suma de
bienes y servicios que el empleador | X X X
enirega al trabajador para el cabal
desempeno de sus labores

Considera wusted gque el medio
ambiente fisico donde realiza su labor
profesional contiene factores (como
ruido, vibraciones, radiaciones,
Condiciones termo higrométricas,
iluminacién, espacio, contaminantes)
que puede repercutir negativamente
en su salud.

23

Considera usted que las diferenies
actividades oque conforman vy
diferencian un puesito de trabajo |
Carga de trabajo, fatipa mental,
Caracteristicas del puesto de trabajo),
ocasionan dafo su salud

Considera gque la organizacion del
frabajo es un conjunto de objetivos,
normas y procedimientos, bajo los | X X X
cuales usted desarrolla su actividad
labaral

Observaciones (precisar si hay sufidencia): (Sl)
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]
Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
DELGADO ARENAS, ANTONIO LEONARDO DNI: 29671642

Grado y Especialidad del validador; Dr. en Educacion

San Juan de Lurigancho Lima, 15 de diciembre del 2020
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Dr. Delgado Arenas, Antonio Leonardo
DNI 29671642

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension
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VALIDADOR N° 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

CUESTIONARIO N°1: VARIABLE 1: GESTION INSTITUCIONAL

DIMENSIONES | items

Pertinencia® Relevancia?

Claridad?

DIMENSION 1:
Calidad de Trabajo

Considera que &l servicio brindado a las
personas que asisten a este Cembro de
salud satisface la necesidad de atencidn

Considera que si una persona es atendida
adecuadamente esta invitara a otras
personas que acudan a este centro de salir
para sar atendidas

Considera que &l centro de salud alcanza
sus metas establecidas planificadas

Considera que los trebajadores gque
laboran en el centro de salud ponen en
practica su capacidad casi a diano para
realizar diferentes actividades en su vida
cotidiana

Considera que el centro de salud muestra
aficiencia en el logre de los resultados
deseados en &l menor tempo posible y
con la menor cantided de recursos
posibles para llevarlo a cabo.

Considera que en &l centro de salud s=
utilizan los recursos  en proyecios que
permiten alcanzar logros en el mismo

DIMENSION 2
Liderazgo Directive

Considera que exisie un lider en su centro
de salud gue los conduce hacia objetivos
¥ metas que permitan mejorar la atencidn
que brindan a las personas que acuden a
este ceniro para su atencion

Considera gue un buen lider es aquel que
decide, paro involucra en el proceso a sus
colaboradores haciendo uso de wariadas
técnicas como:  lluvia de  ideas,
benchmarking, enfre ofras, gQue vya
analizamos anteriormente.

Considera que trabajar en equipo resulta
fundamental y mecesaric para toda
organizacion moderma

10

Considera que la cohesidn enire el
personal es lo gue llewa a desarrollar y
mantenar las relaciones amicales dentro
del equipo de trabajo

11

Considera que si en el equipo de trabajo
no hay cohesidn, no funcionan con el nivel
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de eficacia deseado ni consiguen los
resuliados esperados

12

Considera gque existe wna adecuada
coordinacidn entre el personal que labora
en las diferentes areas que forman el
Centro de salud

13

Considera que cuenia con el apoyo de sus
compafieros para emprender nuevos
proyectos

DIMEMNSION 3:
Relacién Interpersonal

14

Considera que el Centro de salud las
relaciones entre los compafieros s& dan de
manera cordial y respeiucsa

15

Considera que fiene buena relacion de
trabajo con el director del centro de salud

16

Considera que existe un diglogo externo
fluide con pacientes y grupos que brindan
apoyo al dentro de salud

17

Considera gue existe un dialogo intermo
permamente  entre los miembros que
laboran en el demtro de salud

18

Considera oportumo dar solucidn a8 wn
conflicte  presentado  antes que estos
afecten el ambiente laboral y la
productividad

19

Considera que la confianza y la
credibilidad se alcanza en &l centro de
salud mostrandote tal y como eres y
ofreciendo lo mejor de ti en W trabajo

DIMENSION 4:
Organizaciéon

Considera que la toma de decisiones en
el dentro de saslud se da en forma
oportuna, rapida, haciendo uso de la
informacidn  requerida para  alcanzar
resuliados efectivos a traves del uso de los
IECUrsos Necasanos

21

Considera oque es imporanie la
participacidn de todos los trabajadores
para promowver &l bien comin del Centro
de Salud

Considera  oportunidad gue  todo
trabajador cumple eficientemente con sus
responsabilidades asignadas en el centro
de salud

23

Considera que los trabajadores en el
cantro de salud responden
adecuadamente a las exigencias del
entormo, regulando el comportamiento
para lograr la homeostasis (regulacion del
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ambiente interno para mantensr una
condicidn que sea estable y constantsa).

Considera que en &l Centro de salud se
genera opciones o posibles rutas a seguir

24 .

para hacer cambios alrededor de una

situacian que genera inconformidad

Considera que en el centro de salud existe
una dinamica orgamizacional para realizar
25 | un andlisis de la interaccion que existe | X X X
entre los procesos, sistema de informacian
y las relacicnes humanas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (81)

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de cormregir[ ] Mo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador:

PACA PANTIGOSO, FLABIO ROMEO pni: 01212856

Grado y Especialidad del validador;
Doctor en Administraciéon, Magister en Estadistica.

San Juan de Lurigancho, 15 de diciembre del 2020

Dr. Paca Pantigoso, Flabio Romeo
pni 01212856

wtineneiaz El item comesponde al concepio tedrico formulado.
vlevancia: El item &s apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
aridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto y directo

ta: Suficiencia, s& dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO N"2: VARIAELE 2: TALENTO HUMANO

DIMENSIONES / items

Pertinencia' |[Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

DIMENSION 1: Dimension Interna

Si

Considera que cuenta con los
conocimientos necesarios ¥
suficientes para realizar las tareas
propias de su puesto.

X

Considera que los curses de
capacitacién que les son brindados
mejora el desempeiio en su trabajo

Considera que las oportunidades que
le brinda su centro de trabajo para
capacitarse y ser promovido son las
mis adecuadas

Considero que mi jefe me permite
cumplir con la capacitacion gue tengo
programada.

Considera que su jefe tiene
competencias en el desarrollo en
Talento Humano y Habilidades

Considera usted gue el sector de
trabajo en el cual esti asignado le
permite poner en practica sus
habilidades, experiencias y cualidades
para desempenarse eficientemente

Considera gque ante un problema, sabe
seleccionar la informacion importante
y estd en disposicién de invertir
tiempo y esfuerzo en su solucien

Considera usted que es importante
Introducir expresiones como
“cuéntame", “explicame",
“describeme”, para obtener mas
informacién de la ofra persona y asi
poder ayudarlo a desenvolverse mejor
en su trabajo

Considera usted que cuando le salen
bien las cosas planificadas en su
trabajo no le despierta ninguna
emocion, pues considera asi deberia
ser siempre.

10

Considera que en su centro de trabajo
se fomenta el companerismo y la unién
entre los frabajadores lo cual hace que
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usted se sienta motivado para realizar
sus actividades programadas

1

Considera que tiene actitudes de
liderazgo, indica pasos a seguir y se
muestra permanentemente dispuesto
a apoyar a sus companeros de
trabajo e b su labor programada

12

Considera que el trabajo designado en
su centro de trabajo debe ser realizado
con los recursos de los que disponga

DIMENSION 2:Dimension Externa

Si

Si

13

Considera usted gue hay un clima
laboral favorable en el personal que
labora en su centro de trabajo

14

Considera que para mantener un buen
clima laboral s necesario
monitorearlo constantemente, ademdsds
de organizar actividades gue fomenten
el trabajo en equipo, la tolerancia y el
respeto.

15

Considera que es necesario frabajar
por un mejor clima laboral y planteario
como un objetive a lograr a corio
plazo, lo que sin duda traera grandes
beneficios al centro de trabajo donde
usted labora

16

Considera que su centro de trabajo
cuenta con planes y acciones
especificas destinadas a mejorar la
labor que cumple en el

17

Considera que existe en usted un
convencimiento gue no hay desarrollo
profesional sin desarrollo personal

18

Considera usted que la capacitacién
permanente le permite mejorar su
desempeno profesional en su centro
de trabajo

19

Considera wusted que el desarrollo
profesional alcanzado le ha permitido
ingresar a una fase de crecimiento en
su labor profesional y que se sienta
satisfecho por haber cumplido
objetive importantes vy alcanzar
perspectivas de cambio

20

Considera que profesionalmente quien
quiere desarrollarse plenamente debe
ser consciente de que el factor suerte
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puede ser condicionante en Ia
trayectoria, sin embargo, la verdadera
suerte surge de su labor personal.

21

Considera usted que las condiciones
de trabajo corresponde a la suma de
bienes y servicios que el empleador | X X X
entrega al trabajador para el cabal
desempeno de sus labores

22

Considera wusted oque el medio
ambiente fisico donde realiza su labor
profesional contiene factores (como
ruido, vibraciones, radiaciones,
Condiciones ftermo higrométricas,
iluminacién, espacio, contaminantes)
que puede repercutir negativamente
en su salud.

23

Considera usted gue las diferentes
actividades que conforman vy
diferencian un puesto de trabajo (
Carga de trabajo, fatiga mental,
Caracteristicas del puesto de trabajo),
ocasionan dano su salud

24

Considera que la organizacién del
trabajo &3 un conjunto de objetivos,
normas y procedimientos, bajo los | X X X
cuales wsted desarrolla su actividad
laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia)z (S1)

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir[ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador

PACA PANTIGOSO, FLAEIO ROMEO pni: 01212856

Grado y Especialidad del validadaor;
Doctor en Administracién, Magister en Estadistica.

San Juan de Lurigancho Lima, 15 de diciembre del 2020

S22 [

Dr. Paca Pantigoso, Flabic Romeo

pni 01212856
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' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica
del constructo

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacho y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension
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ANEXO 5

V DE AIKEN

VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DE LA V de AIKEN
VARIABLE N° 01

V =V de Aiken
Max 4 _ X = Promedio de calificacion de jueces
Min 1 X—1 |k= Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 V= T | = calificacion mas baja posible

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

Interpretacién

ITEM CONDICION | J1 J2 media SD V AIKEN
delaVv
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 1 Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 2 Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 4 Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
ITEMS5 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 6 Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 7 Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
ITEM 8 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
ITEMS | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
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Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 11 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 12 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 14 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 15 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 18 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 19 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 20 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 21 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
ITEM 22 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 23 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 24 Relevancia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Pertinencia 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
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Claridad 4 4 4,000 0.00| 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido
ITEM 25 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 | 1,000 |valido

VALIDACION DEL INSTRUMENTO A TRAVES DE LA V de AIKEN
VARIABLE N° 02

V =V de Aiken
Max 4 _ X = Promedio de calificacion de jueces
Min 1 IV = I__I k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacion mas baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

iTEM CONDICION | J1 J2 media SD V AIKEN Inte&%rle;a\;:lon
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 1 Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM2 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM4 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM5 Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 7 Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 8 | Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
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Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEMS | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 14 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 15 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
ITEM 18 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 19 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 valido
ITEM 20 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 |valido
ITEM 22 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
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Relevancia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
ITEM 23 | Pertinencia 4 4 4,000 0,00 1,000 |valido
Claridad 4 4 4,000 0,00 1,000 Valido
Relevancia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
ITEM 24 | Pertinencia 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
Claridad 4 4 4,000 0.00 1,000 Valido
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ANEXO 6

EVIDENCIAS DE RECOJO DE INFORMACION DE CAMPO EN
CENTRO DE SALUD SANTA FE DE TOTORITA

| DIRECCION DE RED DE SALUD _
{1 SAN JUAN DE LURIGANCHO

CENTRO DE SALUD

0

PROCUR
¥ . (OMPRAR 1R 8
B Gl vieios oIS, S
| e o[ A
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ANEXO 7. CARTA DE PRESENTACION

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

“Ano de la universalizaciéon de la salud” I CENTRG 66 s A TOACRR

0’ S0l

/. _CIBIDO]

Lima,SJL. 19 DE OCTUBRE DEL 2020

Carta P. 523 — 2020 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Dr. Edmundo Vargas Laredo

Jefe del centro de salud Santa Fe de Totorita
Distrito: San Juan de Lurigancho.

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante DIAZ VILLALOBOS CARLOS ALBERTO.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a DIAZ VILLALOBOS CARLOS ALBERTO.
identificado(a) con DNI N.°40648507 y c6digo de matricula N° 6500042318; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacion (Tesis):

“Gestion institucional y talento humano del centro de salud Santa

Fe de Totorita, San Juan de Lurigancho 2020”

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

- w."..: 7 ‘ —
“_.. Dr,RaGl Delgado Arenas
JEFE'DE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.{+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Luriganeho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184 .

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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et
m’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Originalidad del autor

Yo Carlos Alberto, Diaz Villalobos estudiante de la Escuela de
posgrado y Programa académico Gestion Publica. de la Universidad César
Vallejo, sede San Juan de Lurigancho (Lima Este) declaro bajo juramento que

todos los datos e informacién que acompanan a la Tesis titulado ““Gestidn
institucional y talento humano en el centro de salud Santa Fe de Totorita, San

Juan de Lurigancho 2020” son:

1. De mi autoria.

2. La presente Tesis no ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

3. La Tesis no ha sido publicado ni presentado anteriormente.

4. Los resultados presentados en la presente Tesis son reales, no han

sido falseados, ni duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

San Juan de Lurigancho 21 de diciembre del 2020

Apellidos y Nombres del Autor
Diaz Villalobos, Carlos Alberto

DNI Firma
40648507

\7‘/ " Hhee s ?v?
(ORCID 0000-0002-2143-0443) Mol

INVESTIGA
Ucv

A
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