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RESUMEN

La presente investigacion se planteé como objetivo general determinar la
relacion entre la gestion del talento humanoy culturaorganizacional de las
enfermeras de neonatologiaen un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.
La poblacion estuvo conformadapor 86 enfermerasde neonatologiaen un INM
de Lima, 2021, la muestra fuetipo censal, en quienesse ha estudiado las
variables gestion del talento humanoy cultura organizacional, el método
empleado fue hipotético-deductivo, el tipo descriptivo correlacional,disefio no
experimental, enfoqu e cuantitativo, aplicandolos instru mentos de gestion del
talentohumanoy culturaorganizacionalde Cahua,H. ambos con escala de
Likert con los siguientes resultados: el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.796 indica que existe relacidon positiva entre las variables
ademas se encuentraen el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de
significanciabilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hipétesisnulay se acepta
la hipodtesis general; se concluyeque: La Gestion del talento humano se
relacionacon la culturaorganizacional de las enfermeras de neonatologia en

un InstitutoNacional Maternode Lima, 2021.

Palabras clave: Gestién del talento Humano, Cultura Organizacional, Gestion.
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ABSTRACT

The present research was proposed as a general objective to determine the
relationship between the managementof human talentand the organizationa
cultureof neonatologynursesin a National Maternal Institute of Lima, 2021. The
population wasmade upof 86 Neonatologynursesin an INM of Lima , 2021, the
sample was censustype,in which th e variables man agementof human talentand
organizational culture have been studied, the method used was hypothetica-
deductive, the type descriptive, correlational, transactional, non -experimenil
design, quantitative approach, applying the Human talent management
instrumentsandorganizational cu lture of Cahua,H. both with Likert scale with the
followingresults: Spearman’'s Rho correlation coefficientof 0.796 indicates th at
there is a positive relationship between the variables, and it is also at the high
correlation level andbeingthe level of bilateral significancep = 0.000 <0.05, the
null hypothesis is rejected and it is accepted to the general hypothesis; It is
concluded that: Human talentmanagementisrelated to the organizational culure

of neonatologynursesin aNational Maternal In stitute of Lima, 2021.

Keywords: Human Talent, Organizational Culture, Management
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l. INTRODUCCION.

Las organizacionesdesalud en el mundo califican el gestionarpersonal comouna
prioridad por considerarla una area vital para la entidad por que impulsa su
crecimiento, en estas secciones se llevan a cabo disefios y formulacién de
estrategias para maximizar el desarrollo de capacidades de sus trabajadores,
incentivandolos para una productividad coh erente con los objetivos in stitu cionales,
debido a esto las personas que conducen estas areas deben estar perfectamente

capacitadas y con experien ciapara estas formulaciones (Arévalo, 2017).

La culturaorganizacionaldebe estar bien definidaen los centros laborales,

ya que de elladepende latransformacion de las empresas, asi mismo, las normas,
creenciasy valores organizacionalesdeben estarvisiblemente definidos (Martin ez,
2020).

En relacion a la gestion de RRHH, en el transcurso de los afios estas areas
de personal han sido conducidas por personas no idéneas con pensamiento
rutinariosy burocréaticos sin tenerlas condicionesquese requiere para tal funddn,
lo que ha llevado a retrasar las politicas de personal, sus capacitaciones, su
desarrollo de capacidadesy su proyeccion en la entidad, estancandolay creando
insatisfaccion laboral por falta de motivaciény liderazgo adecuado, si tenemos en
cuentaelrol de las entidades sanitariasy su importancia en el cuidado y proteccion
de la saludello causa un impacto negativo que perjudica a los usuarios (Ulloa,
2019).

En el Peru, el desarmollo eg de los RRHH sanitarios es un gran reto debido a que
su rol de prestacién es de persona a persona y que las que brindan el servicio deben de
contar con todos los recursos para hacer eficiente su trabajp, estos recursos no solo son
materiales si noque comprenden también aspectos psicoloégicos y emocionales basado en
motivacion, estimulo, formacion laboral, remuneraciones, es decir un entomo agradable
para un buen ambiente de trabap que redunde en unaadecuada prestacion de servicios
de salud, esto debe considerar el compromiso de los directivos, personal adecuado en el
area de RRHH con adecuado perfil y capacitacion, pemisibilidad a los cambios

organizacionales y estructurales, vision y empatia laboral para unabuena gestion de
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personal (Borja, 2017).

La cultura organizacional en los sistemas sanitarios del Perl, es mas
valorada en los actualestiempos, en dondelas empresas buscan ser reconocidas
por susclientes externos e internos (Farfan,2019). La culturade las organizaciones
brindaun importante aporte en la identidad de los trabajadores sanitariosy define
la lealtad de susclientes, esta culturacambiapermanentemente dependiendo de
la conducta propia y colectiva de los colaboradores, es relevante men cionar
que la eficacia, eficiencia, productividad, y el talento humano son elementos
indispen sables paraalcan zarlos objetivos deseados (Vargas, 2021). Por otro lado,
la culturaen las organizaciones de nuestro pais, es un tema tan veterano como
presente, de particular interés social basado en el recurso humanocomo un

elemento estratégico de la organizacion (Burgos,2020).

La gestion de RRHH y la cultura organizacionalde la unidad de cuidados
intensivos neon atales perteneciente al Instituto Nacional Materno Perinatal, esta
afectando el comportamiento de laspersonas,lanoaplicacién de normasy politicas
quetienela institucion.Unaproblematica es la falta de desarrollo de capacidades
de su personallo que afecta la culturaorganizacionalen la entidad sobre todo en
la comunicacion entre el personal de enfermeria originando discrepanciasen la
normatividad del INMP, afecta también la toma de decisiones de man era personal,
confusiondebidoalos diferentes métodos de liderazgo. En la UCIN los problemas
que se han podido evidenciar son la comunicacién inadecuada entre los
trabajadores, dandoaperturaa queel personalse encuentredivididoynose pueda

trabajar de manera adecuadaen equipo.

En base a lo escrito se formuld el siguiente problema general de
investigacion ¢, Qué relacidon existe entre la gestion del talento humanoy cultura
organizacional de las enfermeras de neon atologia en un Instituto NacionalMatemo
de Lima, 20217 se plantearon problemas especificos ¢, Cdmo se relacionalagestion
del talento humano con la participacion, la consistenciay la adaptabilidad del
personal de las enfermeras de neonatologia en un Instituto Nacional Materno de
Lima, 20217



La Justificacion teorica abarca la comprension de los procesos cientificos
basados en la contribucidn de autoresy teorias de las variables de estudio que
contribuyen a desarrollar los pensamientos basados en data y ciencia, en donde
también consideren factores sociales, psicolégicos e historia que son parte del

presente estudio.

De modo practico, el estudio se justificaen brindar aportes en beneficiode
todos los actores del proceso, asi mismo, cdmo implementarmejoras en la gestién de

recursos humanosylaculturaorganizacional,optimizandolagestion .

Desde la justificacion metodoldgica, este estudioindicaque el desarrollo de
la investigacion lleva una secuencia metodologica, presentando herramientas,
andlisis, resultados, con encuestas validadas y con buena confiabilidad,

considerandoloscomola aportacion del estudio para dar pie a otras.

El objetivo general del presente trabajo fue determinar qu é relacion existe
entre la gestion del talento humanoy culturaorganizacional delas enfermeras de
neonatologiaen un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021; en tal sentido se
plantearon objetivos especificos quefueron;establecerqu érelacion existe entre la
gestion del talento humanocon la participacion, la consistenciay la adaptabilidad
del personal de las enfermeras de neonatologiaen un Instituto Nacional Matemo
de Lima, 2021.

Por lo tanto, como hipoétesis general se planted que existe una relacion
directa entre la gestion del talento humanoy cultura organizacional de las
enfermeras de neonatologiaen un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021; se
propuso como hipotesis especificas;la gestion del talento humano se relacionacon
la participacion,la consistenciayla adaptabilidad del personal de lasenfermeras de
neonatologiaen uninstituto NacionalMaternode Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes nacionalesun estudio similar al presente realizado por
Villarruel (2021) en Lima, concluyd que los colaboradores perciben de forma buena
la aceptacion acerca de la administracion deltalento humano con un 75%y otro 75%
para la culturaorganizacional,y si se presenta relacion positiva de un nivel muy
alto. Portocarrero (2020) en Chimbote, encontré que en un 92% los trabajadores
afirman que hay una cultura organizacional desfavorable y un regular
desenvolvimiento laboral, obteniendo como resultado la existencia de una

correlacién positiva moderada.

Por su parte, Delaé (2019) en Lima, quien no evidencio relaciéon entre
variables en relacién con lo percibido por los trabapdores. Asi mismo, Quispe (2019)en
la ciudad de Lampa, evidencioque elfactor de organizacién serelacionacon laCoO,
ademas de ello los trabajadores noidentificaclaramentelos objetivos de la entidad
por lo queno se sienten agusto; Por su parte, Casana & Carhuancho (2019) en Lima,
la gestion de RRHH esta en fase inicial en concordancia con el nuevo presupuesto de la
entidad.

En este contexto, Segovia (2019) en Lima, evidencia correlacion entre las
variablesy los procesos del personaldel Minsa,con percepcion de muy buenapor
los trabajadores. Del mismo modo, Mendoza (2018) en Lima, encontrd luego de
estudiarlas estadisticas de lo obtenidocomo resultados, que la gestion de personal

se relacionacon la CO en los trabajadores de laentidad.

En esa perspectiva, Morales (2018) en Lima, encontré correlacion entre CO
y la gestion de personal de la DIGESA, especialmente entre los valores de la
entidady las jefaturas. También, Curillo & Paima (2017) en Amazon as, eviden cian
unaalta relacion entre recursos humanosy la CO, condicionadaa que factores
externos afecten esta relacién; Lomparte (2016) en el Callao, finiquité que las
variables del estudio se relacionan directamente, por lo que, en proporcion al
incremento del grado de manejo del talento de personas, incrementaran también

los nivelesde la CO en loscolaboradores.



En cuantoa los antecedentesinternacionales, Palafox et al. (2019) Ecuador,
sefalaron que el rendimientolaboral, misién, visién, valores, objetivos, liderazgo,
participacion,y otros intervienen en la estabilidad empresarial. Ante esto, sugieren
dar fundamental relevanciaa temas que alinean la cultura,ayudandoa que las
empresas perduren en el tiempo. Por otro lado, Ramirez et al. (2019) en Chile,
demostraron que existen diferencias muy significativas considerandose
moderadamente Optimo, prevaleciendo la estrategia organizacional, continuando
los rasgos y tendenciaactual, se priorizan la estrategia organizacional como una
estrategia fundamental para el desarrollo del recurso humano, asi mismo la

identificacion con su cultura, para el logro de los objetivos organizacionales.

Igualmente, Iglesias & Torres (2018) en Cuba, concluyeron que, sintetizar
los conceptos afinesal clima organizacional,accedié a concretar los términos de
clima organizacional, objetivos, caracteristicas, importancia, teorias y sus
dimensiones, para que estos puedan ser medidos, es fundamental que estos

términos se conozcan y difundan paramejorar la calidad de las organizaciones

Por otro lado, Quintanilla & Barrera (2018) en Ecuador, concluyeron que,
existen conceptos que no estan bien definidos como analizar la influenciade
contextos de sociedad en la CO en losqueintervienen los lideres, la motivacion, la
eficienciay la eficacia. En esa perspectiva, Gonzales-Limas et al. (2018), en
Ecuador, identificaron 110 conceptos de cultura organizacional, clasifican dolas
sobre valores y costumbres de la entidad. Asi mismo, Jara et al. (2018) en
Venezuela,sefialaron que,la gestion de personal es correcta, siendo primigenia
gestionar y el desempefiarse laboralmente. Calderén & Sanchez (2018) en
Colombia, mencionaron que la concepcién culturales muy variada por lo que
existen diferentes fundamentosque la detallan y la gestion por ello es importante

evaluarlay darle unaseguridadde diagn 6sticopuntual.

Ante esto, Arboleda & Lépez (2017) en Colombia, Tener unaadecuadao
tener una correcta cultura en la entidad sobre todo en instituciones de salud
estimulael generarlos conocimientos,encaminaaconseguirobjetivos, sostienea

la organizacion paraquecumplasusmetas.



No obstante, Borja (2017) en Colombia, realiz6 un analisissobre la cultura
de la entidad y cémo influyeen la gestion de la prestaciéon de los servicios,
evidenciandocomo diferentes trabajadores notaban los indicadoresno solo en la
evaluacion deunamaneraintegral en todas las prestaciones de salud. Por su parte,
Lépez et al. (2017) en Cuba, concluyeron que sobresalieron opiniones positivas
sobre la administracion del talento. Habia reservas de mejora para el estudiode la
gestion del talento en los colaboradores y las necesidades de realizarse. Por otro
lado, Guerrero (2017) en Ecuador, encontré que los errores en los servicios
logisticos se multiplican cuando existe pocaidentificacioncon laCO, retardandolas
actividades de trabajo. En este sentido, Bernal & Vargas-Hernandez (2017) en
México, encontraron que la culturade organizacion sustentadaen la gestion del
talento de personas, traeria consigo un impacto positivo con respecto a la
permanenciadelasorganizacionesdentrodel mercado. Por elloes necesariohacer
inversiones en varios aspectos, considerandocomo uno de los primordiales el
talento de personas, habra que calificarlo de forma adecuada, al igual que el
aprendizaje continuomediante planes para aumentar la atraccion, integracion y
actualizacion del talento de personas. Asi mismo, Garcia (2017) en Bolivia, realizo
un equivalente entre la cultura presente y la que se debia tener evidenciando

enormes brechasque solo se podian corregir con la planificacion adecu ada.

La gestidon del talento de personas es llevar procesos estructurados con la
mision de conseguirresultantes con efectividad y ahorro de recursos. Por ello
gestionarde acuerdo con Robbins& Coulter(2010) se basa en unacorrecta forma
de emplear los recursos donde se incluye a los trabajadores. Asi mismo Villar
(2012) enfocandolo en lo sanitario, propone la integralidad administrativa para el
man ejo de personaldebido a que este grupode personas esta en contacto directo
con los usuariosola comunidad.Con respecto a la administracion sanitaria, Villar
(2012) especificaqueel conceptode integralidad de estos man ejos administrativos
en salud debe tenercomo caracteristicas: planificar,organizar,dirigir, controlar con
efectividad produ ciendo mayores metas cumplidas para beneficio de la poblacion

atendida (Fernandez-Olivaetal., 2019)



Gestionar procesos debe intuirel mapeo de los mismos para meta inicial del
replanteo organizacional que incluyaa todas sus areas. Asi mismo, Chiavenao
(2007) sostuvo que el recurso de personas es el capital mas valioso de la entidad
y lo que determinarasu productividad (Robles & Diaz, 2017).

Con respecto a gestionar personal, los participantesque se encuentranen
tareas, con el propdsito de mejora, intereses, deseos y aspiracionespropias para
desarrollar un mejor desempeio, son quienesdeben retenerse. Por otro lado,
Gilbert et al. (2003) pensaron que,se debe estimular modelos para trabajar y que
estos ayuden en su éxito y productividad en su labor. Asi mismo, Alles (2002)
propuso que la capacitacibn como parte de la gestion del talento, modifica,
desarrolla e indicaampliacion de las capacidades y actitudes del colaborador de
conductas realizandouna modificacion de forma positiva 'y el desempefio en sus
labores (Cajo, 2019).

En los Gltimos afios se han establecido mega tendencias para tenerun
sistema de saludeficiente,analizando sus modelosy su crecimiento organizacional,
enfocandose en la integralidad en todas sus fases ya que la sumatoria de los
administradosdebe ser congruente yeficiente con los objetivos planteados, mejora
de la productividady de la prestacion de servicios en unapolitica de coberturay
calidad (Pulgarin & Tabarquino,2016).

Existen diversas modalidades de evaluacion de la GTH, cada uno con sus
caracteristicas y métodos, propu estos para llevar a cabo la mejor forma de gestionar
salud, por ello, Knowles et al. (1997), al evaluardiferentes entidades de salud se
guiaron por las ratios: accesibilidad, equidad, calidad, efectividad, que pueden ser
utilizados favorablemente para redisefiary mejorar la administracion.Se visu aliza
gueen un periodo temporal se han llevado a cabo tran sformacion es estru cturales,
conformacionalesy organizacionales de las prestaciones de servicios con cluyendo
quellegan aun puntodondelapersonaeslarazon de serdel sistema , de acuerdo
con las propu estas de modernizarla gestion estatal para consolidarlafuncidondela
entidad sanitariay de cumplimientoa los objetivos para lo cual fueinstaurada, se
aprobo la Ley 30885, sobre lasredes integradasde salud (RIS), siendolas propias

entidades las que debe de llevar a cabo su mejoramiento organizacional con
.



integralidad de los servicios prestados geograficamente referido con articu lacion de
funcionesyservicios (Villegas-Cedefi o & Bello-Sabando, 2021).

En relacién a las dimensionesde gestion del talento humano se establecen:
Dimension de capacidad, produ ccion brindad porla entidad basada en capacidades
de sus trabapdores y experiencia laboral. Su aspecto clave es el reconocimientodel
rol de susempleados cuandorealizan laprestacion del servicio queredundan en la
consecucion de metas satisfaciendo al usuario, lo que redunda en a mayor
experiencia mejores prestaciones sanitarias; aunado a esto, Dimension de
comportamiento, se refiere al comportamiento del colaborador quelejos de verse
obligado por la normatividad, realiza su labor con dedicacién, innovacion y
creatividad, afiadiéndole un valoragregado a la aten cién por su trabajo en equipo,
pertenencia, idoneidad y responsabilidad; asi mismo, Dimensién potencial
innovador, sumatoria de acciones estratégicas, sistematizacién laboral y de
personal para potenciarel desarrollo y aplicacion de todas las capacidades de los
trabajadores para su productividad, efectividad en el logro en un ambiente
adecuado de CO que lleva a maximizar el logro de objetivos institucionales
(Miranda, 2016).

Las teorias quesustentan laGTH son:La teoria X desarrolla la inclusion de
un estilo de liderazgo autoritario, donde lo mas buscado es la produ ctividad, el
trabajo justificado, se restringe la opiniony al bienestar laboral. Propicia el creer
que los empleados evaden su labor Refleja, donde se debe gestionar como
contrarrestar ese comportamiento laboral, aplicando mayor supervisién,control y
monitoreo. Se piensaqueel trabajador posee cierta timidez propicios a excu sarse
si nollegan a su meta, susrequerimientosson satisfechosminimamentey su meta
no estd centrada en producir; asimismo, teoria Y, la definen como: grupo de
proposiciones y mitos enfocados en un lider y delegacién de poderes
administrativos, basandose en un enfoque positivistadel género human o.Algunas
caracteristicas enfocadasen la teoria Y, se compon e del soporte para que los que
administran consideren a los colaboradores como seres humanos con
necesidades expectativas y metas con capacidad de actuar independientemente

capaces de ser responsablesde ejecutar lastareas quele corresponden omas alla

8



de ellas, lateoria Y establece quelos esfuerzosfisicosy mentalesdurantela labor
es algo natural y que no se necesita castigar para motivar (Madero-Gémez &
Rodriguez-Delgado, 2018).

En relacién ala culturaorganizacional,ladefinicion de Denison (1989), sostuvo
esta en relacion con los valores, lo quese cree y la fundamentacionenqu e se basa
la organizacion de la entidad. El Modelo Denison establece qu e se relaciona con el
rendimiento en el trabajo, establece unaperspectiva de la CO de interpretacion
simple al relacionarlocon las negociaciones.Por su parte, para Robbins& Coullter
(2010), laenfocacomo valores, normas costumbresy estilos para realizarlas cosas
queinciden en lacontinuidad delosempleados para realizar su trabajo (Ortiz et al.,
2021).

La CO es un tema muy investigadogeneralizado como la receptividad del
trabajador respecto al comportamiento general de los demas colaboradores, es
muy importante porque solo las personas pueden hacer marchar la entidad y
cumplircon sus objetivos, si bien es cierto con rasgos de individualidad peroque
se compenetran para un fin comin de la entidad desarrollandola. Al respecto
Chiavenato (2008) en sus investigaciones priorizala importan cia de lo que se vive

y se logra laboralmente en un trabajo de equipoen laentidad (Segredo, 2017).

En ese sentido, las caracteristicas que inciden en las entidades entre las
gue resalta la identidad con la organizacién como sumatoria de todas las de los
trabajadores , la experiencia ganada laboralmente, el sentido de pertenencia,
lealtad , responsabilidad se aunan para formarla base de estaidentidad corporativa
y como corolario finallaslineasdelo natural,delinterés, equilibrio de poder, man ejo
de discrepancias y actitudes esperadas o correlacionadas a la problematica
generandotambién soluciones, sumatoriade esfuerzosintegrandolosfinesde la

entidad como suyos (Castellano,2016).

Se destaca la valoracion de las capacidades personalescomo capital de la
entidady son lafuerzade la CO que consolidael trabajo de equipo concatenando
esfuerzos para realizar la tarea y cumplir con las metas, mientras Reyes & Moros

(2019) afirmaron qu e,cuando se maximizalo arménicode lo social y actitudinal en
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la entidad hace sumatoria para que los colaboradores potencien sus sistemas a
través de comprometerse y adecuarse permanentemente para el cambio lo que
ayuda también a la transferenciade los saberes y experiencias, tal es asi que
Palafoxet al. (2019) coinciden en que las entidades deben priorizar un entorno laboral
optimo, trabajo cooperativo y adecuadaforma de comunicarse,sin embargo Vargas
& Flores (2019) evidenciaron resultantes con diferenciaen genero ya que en el
masculinonecesitaban lasu pervisionadiferenciadelgénerofemenino (Téran etal.,
2017).

Hay autores como Salazar et al. (2009) sostienen que lo percibido y exportado
por el trabajador no es predecible en dondeel estrés se da sintomaticamente y
secu encialmente en un espaciodetiempo en relacién al entornointernode la entidad,
Chévez&lbarra(1997)recomiendan qu e,lasacciones de gestion no sean indiferentes
al factor social nidel ambiente enla entidad,ya que pueden ocasionarpoca mejora
sustentable. Finalmente, no existe unaforma exacta de diagnéstico, ya que los

directivos adolecen de su involucramiento para solucionar la problematica (Garcia,
2017).

Es importante, resaltar que por las diversas entidades que hay en la
actualidad,asi como en los cambios de entorno es ponderablemente influyent en
los cambios que presenta la globalizacion,la era digital e informatica, etc. Sobre el
comportamiento de los colaboradores en su actitud y reaccién a los mismos por lo
guese da en unaformade referenciaporellola culturatienequever en la manera
que los colaboradores ejecutan su trabajo, individualmente o como equipo

generandoun patrén de conductalnico paratodos (Ospino,2017).

En relacion a las dimensiones de cultura organizacional se presentan:
Dimension de participacion se establece por la potencialidad de susintegrantes,
establecidos organizacionalmente como grupos, con compromiso de trabajo , con
sentido de pertenenciaparticipandoen lo que se decide para cumplimientode las
metas, a esta dimension Robbins & Coulter (2010) pertenece la orientacion de
equipos;Dimensidén de consistencia, se da por quelas acciones laborales estan
sincronizadasy su fortaleza le da fuerzay consistenciaa la entidad al tener una

vision en conjuntosiendode accionaruniforme;Dimension de adaptabilidad, se
10



da en las entidades qu e se adaptan rapidamente al cambio de entorn o propiciando
acciones validas y efectivas para logarlo , es decir estan sintonizadas con la
realidad del entorno externo lo que hace que mejore su productividad, a esta
dimensién Robbins & Coulter (2010) la llamaron innovaciéon ytoma de riesgos
(Contreras & GOmez, 2018).

En este estudio se acepta el modelo de medicion de Hofstede (1999), que
establece quela culturaobedeceaun programa mentalcomunitario quemarca
la diferenciaentreunay otra entidad.Se considerd tres condiciones parala
elegibilidad de este modelo: esta estructuradotedricamentelo que hace facil
relacionarlo con el bien estar; esta reconocido por otras investigaciones con
ftems utilizados y validados y, por ultimo, el modelo resalta una
caracteristica, queesta enfocadoen la practicadel dia a dia porque es mas
sencillo extrapolar unapracticaque unvalor ya arraigados de la gente,en

la actualidad este modelo es importante porque tiene influencia en las
decisionesjefaturales(Segredo, 2017).

En cuanto a las teorias de cultura organizacional estas son: la teoria
desarrollada por Terrence A. Deal & Allan A. Kennedy, mostrandoqu e unaentidad
cumple sus objetivos por las actitudes de su equipo de colaboradores quienes
comparten y aplican estos principiosen laentidaden todas sus areas haciendoun
comportamiento uniforme, constantey de éxito laboral en un conjunto global; al
mismo tiempo, la teoria de Dioses de Handy, modelo conformado en base a
principios filosoficos, en como comenzo6 la administraciéon y se basa en lo
experimentado , en los cuales cada trabajador cumple un rol que beneficiaal

conjunto,nohaynadaque sea calificadocomo malo (Pedraza, 2018).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio deinvestigacion

Lainvestigacion fuebasica,porqu e profundizé los saberes cientificosqu e ya existen (Bwisa,
2018).

De tipo descriptivo correlacional,ya qu e con el estudiodelas variables se bu sco

establecer unarelacion (Nassaji, 2018).

El disefiofuenoexperimental,yaquenose manipularon lasvariables.De corte
transversal por quela correlacion de la data se ejecuté en un solomomento, (Moreno,
2015).

Enfoqu e cuantitativo, porque los datos recogidos se procesaron de manera
numeérica (Bath,2018)

Esquemade disefo:

Doénde:
M= Enfermerasde neonatologiaen un Instituto Nacional de Lima

V1= Gestion del talentohumano
V2= Culturaorganizacional

r= Correlacion
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Gestion del talento humano

Definidacomo provisién de recursosqu e representan el capital mas valioso de la
entidady que determinael éxito de la misma (Robles, 2017).

Definicion operacional

La variable se ha clasificado en tres dimensiones,haciendoun total de 20 items
ordinales, el cuestionariocomo instrumentofue elaborado por la autora. Larecepcion
de los datos fueonlineutilizandounaencuestaque se llevo a cabo virtualmente por

medio de los formulariosde Google, validada por expertos en el tema. (ver anexo)
Cultura organizacional

Son los actitudes y comportamientos en que se basa la entidad para mantener su
produ ctividad constante (Gomez, 2018).

Definicion operacional

La variable se hamedido en tres dimensionesy cuentacon 22 items. Los indicadores
son de escala ordinal, la técnica empleada fuela encuestay como instrumento el
cuestionarioelaborado por la autora. La obtencion de los datos fue virtual utilizando
unaencuestaquese llevé a cabo via online por medio de los formularios de Google,

validada por expertos en el tema. (Ver anexo)
3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Representadapor todos los sujetos qu e nos otorgaron lainformacidén necesariaacerca
del asunto que se estudia, que cumplen con los requisitos que son basicos para el
estudio (Research 2015). Se consider6 a 86 enfermeras de neonatologia en un

In stituto Nacional Maternode Lima, 2021.
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Muestra

Es un grupo de individuosquerepresentan aunapoblacion,porlo tanto, se obtienen
datos importantes de las variables empleadas, (Mc Combes, 2019). Se contdcon una
muestra compuesta de 86 enfermeras de neonatologia en un Instituto Naciona
Materno de Lima, 2021.

Célculo del tamafo de la muestra

No hubocalculomuestral, se trabaj6é con el total de lasenfermerasde neonatologiaque

participaron volu ntariamente.
Unidad de analisis

Es la minima parte poblacional,que brindala informacién final. En consecuencia, es
un mediode elegibilidad orientado por las caracteristicas del estudio (Ferdinant,2016).

Criterios
Criterios de inclusién:

Enfermeras de neonatologiaen un INM de Lima, que aceptaron participar de la

encuesta.

Criterios de exclusion:

Enfermerasqueno corresponden al servicio de neonatologia.
Enfermerasquetienen menosde un meslaborandoen el servicio de neonatologia.
3.4 Teécnicase instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Latécnicafuelaencuestay se recogieron datos con el cu estionariocomo in stru mento
(De Aguiar, 2016). ElI cuestionario simboliza a un conglomerado de pregunts
relativas de la variable a medir (Canals, 2017). Dichos instrumentos presentaran las

respectivas fichastécnicas.
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Ficha T écnica:

Nombre del Instrumento:
Autor(es):

Numerode items:

Numerode dimensiones:

Escala:

Aplicacion:

Validacion:

Ficha T écnica:

Cuestionario 1

Gestion del talento humano

LuisaMarlene CahuaHeredia

20

3 (D1: Capacidad; D2: Comportamiento; D3:

Potencialinnovador)

Tipo ordinal (Escalade Likert: 1= Nunca,2=Casi

nunca,3=Aveces, 4: Casi siempre, 5. Siempre)

Individual. Tiempo promedio estimado por

encuestado:10a 15’

Técnica: Juiciode expertos. Criterio: Validacion
de contenido.

Cuestionario 2. Nombre del

Instrumento: Culturaorganizacional Autor(es):

LuisaMarlene CahuaHeredia Numerode items:

22

Numerode dimensiones:

Escala:

Aplicacioén:

Validacion:

3 (D1: Participacién del personal;D2:
Consistenciadel personal;D3: Adaptabilidad del

personal)

Tipo ordinal (Escalade Likert: 1= Nunca,2=Casi

nunca,3=Aveces, 4: Casi siempre, 5. Siempre)

Individual. Tiempo promedio estimado por

encuestado:10a 15’

Técnica: Juiciode expertos. Criterio: Validacion
de contenido.
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Validez del instrumento

Son lasparticu laridades qu e hacen referenciaal ben eficiodel in strument,
en el cualnosbrindaralas caracteristicas de las personasque son motivo
de estudio (Tagerdoost, 2016).

La alternativa es por juicio de expertos, se validaron los in stru mentaos con
cuentacon docentesde la EPUCV con grado de doctor.

Tablal

Expertos que validaron los cuestionarios

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad
Jorge Diaz Dumont Doctor Si Aplicable
Joaquin Vértiz Osores Doctor Si Aplicable
Ledesma Cuadros. M. Doctor Si Aplicable

Detalle: Anexo3.1. Formatos de validaciéon de in stru mento.

Confiabilidad del instrumento

Se realizo con el Alfade Cronbach. Se harealizado unapruebacon 30 en cu estadas
y el resultado de la prueba piloto fuede 0,821 para la variable gestion del talento
humanoyde 0.931 para la variable culturaorganizacional,qu e segun Salkind (2012),

el instrumento presentaalta confiabilidad. (Anexos 3.2)
3.5 Procedimiento

La investigacion parte de definira la variable y sus indicadores, para después ir
desglosandolasvariables en latabla de operacionalizaciéon,con el trabajo de la matriz
se elaboraron problemas, objetivos e hipdtesis, seguidamente se elaboré el
cuestionario.Se aplico los instrumentos mediante la aplicacion WhatsApp, este fue
respondidoporel personal deenfermeriadelamuestra,al obtenerla informaciéon,paso
a un Excel para que los datos obtenidos fueran ordenados, posteriormente se aplico

el software SPSS version 26 para obtenerlosresultados.
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3.6 Método de andlisis de datos

Se usaron hojas MS Excel, para analizar los datos y obtener tablas de frecuencia.

Para la contrastacion de las hipotesis se uso el software SPSS 26.
Estadistica descriptiva

Se minimizaron los datos para su comprension y analizandolos paratran sformarlos a
tablas (Kenton,2019. pp.2).

Estadistica inferencial y prueba de hipétesis

Se empled la prueba de Rho de Spearman, porque identificola correlacién entre

variables ordinalesy qu e facultaron lacontrastacion delas hipétesis(Trochim,2019).

3.7 Aspectos éticos

En el trabajo realizado se encarg6 de respetar el derecho de los autores en las citas
detalladas y en las referencias, teniendo cuidado al mencionarla fuente,lo cual se
verificaen las referenciasbibliograficas. Se ha trabajado conformea los lineamientos
indicados por las indicacionesdocu mentadasde la EPG-UCV, las referenciascon el
Mendeley para tener las normas de APA. La consultaa los encuestadosfue previa
mediante un consentimiento informado,incluido al iniciar el cuestionariovirtual. Se
protegio la privacidad de las enfermeras encuestadas por WhatsApp. Los datos no

han sidomanipulados.
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IV. RESULTADOS

4.1 Descripcién

Tabla2

Gestion del talento humano delas enfermeras de neonatologia en un Instituto Nacional

Materno de Lima, 2021.

Nivel

Frecuen. Porcentaje.
Bajo 3 3,5
Medio 56 65,1
Alto 27 314
Total 86 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 2; la gestion del talento humano segun las enfermeras

calificoun nivelmedioen 65.1%, seguidode un nivelaltoen 31.4%.
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Tabla3

Cultura organizacional de las enfermeras de neonatologia en un Instituto Nacional
Materno de Lima, 2021.

Nivel

Frecuen. Porcent.
Bajo 16 18,6
Medio 39 45,3
Alto 31 36,0
Total 86 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a latabla 3; la culturaorganizacional segun lasenfermerasen cuestadas

el 45.3% lo considerdéen nivelmedioy el 36% lo calificoen nivel alto.
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Tabla4

Gestion deltalento humanoy cultura organizacional de las enferm eras de neonatologia

en un Instituto Nacional Materno de Lima,2021.

Gestion del talento humano

Bajo Medio Alto Total
Cultura Bajo 3 13 0 16
organizacional 3,5% 15,1% 0,0% 18,6%
Medio 0 38 1 39
0,0% 442% 12% 453%
Alto 0 5 26 31
0,0% 58% .30.2% 36,0%
Total 3 56 27 86
35% 651% 31,4% 100,0%

Interpretacion:

De acuerdoa la tabla 4; El 44.2% de las enfermerascalificla gestion del talento humano

y culturaorganizacionalen nivelmedio,por consiguiente,el 30.2%de las enfermeras

encontroquelaculturaorganizacionalylagestion del talento humanoen nivelalto.
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Tablab

Gestion del talento humano y participacion del personal de las enfermeras de

neonatologia en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.

Gestion del talento humano

Bajo Medio Alto Total
Participacion del Bajo 3 11 0 14
personal 35% 128% 0,0% 16,3%
Medio 0 39 0 39
0,0% 453% 0,0%  453%
Alto 0 6 27 33
0,0% 70% 31,4% 38,4%
Total 3 56 27 86
35% 651% 31,4% 100,0%

Interpretacion:

De acuerdoa latabla 5; el 45.3% de las enfermeras calificéquelagestion del talen

humanoyla participacion del personal se encontréen nivelmedio, en consecuenda,

el 31.4% de ellas calificé que la participacion del personal y la gestion del taleno

humanoeraalta.
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Tabla6

Gestion del talento humano y consistencia del personal de las enfermeras de

neonatologia en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.

Tabla cruzada Consistencia del personal*Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Bajo Medio Alto Total

Consistencia del Bajo 3 2 0 5
personal 3,5% 2,3% 0,0% 5,8%
Medio 0 49 1 50
0,0% 57,0% 1,2% 58,1%
Alto 0 5 26 31
0,0% 58% | 30,2% 36,0%
Total 3 56 27 86

35% 651% 31,4% 100,0%

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6; el 57% de las enfermeras consideré la consistenciadel
personaly la gestion del talentohumanoen nivelmedio,y el 30.2% de ellas califico la
consistenciadel personaly la gestion del talento humanoen nivel alto.
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Tabla7

Gestion del talento humano y adaptabilidad del personal de las enfermeras de

neonatologia en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.

Gestion del talento humano

Bajo Medio Alto Total

Adaptabilidad del Bajo 3 14 1 18
personal 35% 16,3% 1,2% 20,9%
Medio 0 38 1 39
0,0% 442% 12%  453%
Alto 0 4 25 29
0,0% 47% @ 291% 33,7%
Total 3 56 27 86

35% 651% 31,4% 100,0%

Interpretacion:

De acuerdoa la tabla 7; el 44.2% de las enfermeras considero la adaptabilidad del
personaly la gestién del talento humanoen nivel medio. Ademas, el 29.1% de ellaslo

calificé la adaptabilidad del personaly la gestion del talentohumanoen nivel alto.
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Tabla8

Correlacion de variable y dimensiones

Correlaciones
GTH Cultura Parti cipaci 0n Consi stenci a Adaptabi lidad
opgani—zaci-onat
Rho de Gesti 6 del Coeficien. 1,000 ,796™ ,810™ ,853" ,756""
Spearman talento Correl.

humano Sig. (bilat.) . ,000 ,000 ,000 ,000

N 86 86 86 86 86
Cultura Coeficien. 1,000 ,958** ,857** ,958**
organi zaci onal Correl.

Sig. (bilat.) . ,000 ,000 ,000

N 86 86 86 86
Parti ci paci 6n Coeficien. 1,000 ,833" ,875™
del personal Correl.

Sig. (bilat.) . 000 ,000

N 86 86 86
Consi stenci a Coeficien. 1,000 ,791*
del personal Correl.

Sig. (bilat.) . ,000

N 86 86
Adaptabi lidad Coeficien. 1,000
del personal Correl.

Sig. (bilat.) .

N 86

**, Correlacion Significativa Nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 se demostr6 que, entre la gestion del talento humanoy cultura

organizacional se observo correlaciones altas, igualmente el caso de la gestion del

talento humanoylas dimensionesdelaculturaorganizacional.
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4.2. Contrastaciéon delas hipotesis

Tabla9
Contrastacion de la hipotesis general y especificas
Hip 6 tesis P valor(p Significancia  Contratacion Decisién
Hip 0tesis
Ha  La Gestion del falento humano se 0,000 0.05 p<a Rechazar Ho

relaciona con la cultura organizacional de
las enfermeras de neonatologia en un
Instituto Nacional Maternode Lima,20

Ho La Gestion del talento humano no se
relaciona con la cultura organizacional de
las enfermeras de neonatologia en un
Instituto Nacional Materno de Lima,20
HE1 La Gestion del talento humano se 0,000 0.05 p<a Rechazar Ho
relaciona con la participacién del
personal en las enfermeras de
neonatologia en un Instituto Nacional
Materno de Lima,2021
Ho La Gestion del talento humano no se
relaciona con la participacién del
personal en las enfermeras de
neonatologia en un Instituto Nacional
Materno de Lima,2021
HE2 La Gestién del talento humano se 0,000 0.05 p<a Rechazar Ho
relaciona con la consistenciadel personal
en lasenfermeras de neonatologia en un
Instituto Nacional Materno de Lima,2021

Ho La Gestion del talento humano no se
relaciona con la consistenciadel personal
en lasenferm eras de neonatologia en un
Instituto Nacional Materno de Lima,2021

HE3 La Gestion del talento humano se 0,000 0.05 p<a Rechazar Ho
relaciona con la adaptabilidad del
personal en las enfermeras de
neonatologia en un Instituto Nacional
Materno de Lima,2021

Ho La Gestion del talento humano no se
relaciona con la adaptabilidad del
personal en las enfermeras de
neonatologia en un Instituto Nacional
Maternode Lima,2021

Respecto a la hipotesisgeneral,Rhode Spearman de 0.796 y nivel de significanda
bilateral p=0.000<0.05, indicOrelacion positiva y alta entre las variables de acuerdo con

la calificacion de Bisqu erra (2004),loqu e descartdéla hipotesisnulaysevaliddlah ipéztgsis



general; se concluy6que: La Gestion del talento humano se relaciona con la cultura
organizacional de las enfermeras de neonatologia en un Instituto Nacional Materno de
Lima, 2021.

Igualmente,respecto a la hipotesis especifical,Rhode Spearman de 0.810 y nivel
de significanciabilateral p=0.000<0.05, indicérelacion positiva y alta de variables, segin
la calificacién de Bisqu erra (2004), por lo qu e se descart6 hipétesisnulayvalidé hipbtess
especifica 1; se concluyéque: La Gestion del talento humano se relaciona con la
participaciéon del personal de las enfermeras de neonatologia en un Instituto Naciona
Materno de Lima, 2021.

Asi mismo, respecto ala hipotesis especifica2, Rhode Spearman de 0.853 y niwel
de significanciabilateral p=0.000<0.05 indicérelacién positiva y alta de variables, segin
la calificacion de Bisqu erra (2004), por lo qu e se descartd hipotesisnulayvalido hipotess
especifica 2; se concluyéque: La Gestiéon del talento humano se relaciona con la
consistenciadel personal de las enfermeras de neonatologiaen un Instituto Naciona

Materno de Lima.

Asi mismo, respecto ala hipotesisespecifica3, Rhode Spearman de 0.756 y nivel
de significanciabilateral p=0.000<0.05 indicOrelacién positiva y alta de variables segin
la calificacion de Bisqu erra (2004), por lo qu e se descarto hipotesisnulayvalidé hipétess
especifica 3; se concluyéque: La Gestién del talento humanose relaciona con la
adaptabilidad del personal de las enfermeras de neonatologia en un Instituto Naciona

Materno de Lima.
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V. DISCUSION.

Respecto al objetivo general, Rho de Spearman de 0.796 y nivel de signific.Bilat.
p=0.000<0.05, indicé relacién positiva y alta de variables de acuerdo con la
calificacion de Bisquerra (2004), por lo que se descartd hipotesis nulay se valido
hipotesisgeneral;se concluyoque:La Gestion del talentohumanoserelacionacon la
cultura organizacionalde las enfermeras de neonatologia en un Instituto Naciona
Materno de Lima, 2021, lo que corrobor6 lo planteado por Garcia (2017)
encontrandose que la gestion del talento humano se correlaciona con la cultura
organizacional;ademas es coincidenteen afirmar que el gestionamiemto adecuado
del personal es vital especialmente en entidades sanitarias por que los pacientes
acuden enun estadode enfermedadynecesitan unaatencion de calidad qu e resueha
su enfermedad, siendoel recursohumanocomprometidocon la CO el quebrindauna
adecuadaprestacion para la recuperacion de la saluddel usuario,cuandoel recurso
cumple con estas caracteristicas esta en posicion de ser imprescindible para la
entidad,con laopcion queellainviertaen su capacitacion, aumentandosu experienda
nosolo con un recursosinocon la totalidad del personal de tal manera que el trabajo
en equipopermita unaprestacion excelente permitiendo que la entidad cumpla con
sus objetivos previamente planificados, otro factor importante es la motivacion
individualy colectiva dado que todos los recursos no tienen el mismo nivel ni la
capacidad de aprendizaje y desarrollo de competencias uniformes porlo que como
parte de la gestion se debe personalizar el trato al colaborador con la finalidad de
llevarlos a todos al mismo nivelde desempefioy productividad, otro factor previo es
el diagnostico situacional de los colaboradores en relacion a su desempefio lo que
hace que se pueda planificarlas capacitaciones por grupos o individuales, aplicar
estrategias de liderazgo, motivacion , bienestar, etc. Los modelos de evaluaciony
diagn osticoa pesar de ser estandaresno siempre daran el mismo resultadotoda vez
gue como seres humanostienen capacidadesdiferentes,en esta fase se necesita el

compromiso de las jefaturas con todas sus areas con la finalidad de mantener
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constante laevaluacion yaplicacion de accion esdestinadasa mejorar las habilidades

del personal.

Igualmente, respecto al objetivo especifico 1, Rhode Spearman de 0.810 con
nivel de signific.Bilat.p=0.000<0.05, indicOrelacion positivay alta de variables ,segin
la calificacion de Bisquerra (2004), por lo que se descartd hipoétesisnulay se valido
hipotesis especifica 1; se concluydque:La Gestidon del talento human o se relaciona
con la participacion del personal de las enfermeras de neonatologiaen un Instituio
Nacional Materno de Lima, 2021; lo que corrobora lo planteado por Villarruel (2021),
que concluyeque cuando se comparte el liderazgo es lo correcto para conseguir
armonicamente aceptacion loqu e favorece al entornointernode laentidady hace que
todos los actores del proceso participen en ello. La gestion del talentode personases
llevar procesos estructurados con la mision de conseguirresultantescon efectividad
y ahorro de recursos. Por ello gestionarse basa en unacorrecta forma de emplearlos
recursos donde se incluye a los trabajadores, por ello enfocandolo en lo sanitario,
propone la integralidad administrativapara el manejo de personal debido a que este
grupo de personas esta en contacto directo con los usuarioso la comunidad. Con
respecto a la administracion sanitaria, el concepto de integralidad de estos manejos
administrativos en saluddebe tenercomo caracteristicas: planificar,organizar,dirigir,
controlar con efectividad produ ciendo mayores metas cumplidaspara beneficiode la
poblacién atendida. Portocarrero (2020), establece queen la actualidadlas entidades
estan optimizandosus procesos con la finalidadde lograr la efectividad y desarrollo
de la mision y objetivos institucionales paraello se requiere colaboradores qu e estén
alaalturadel reto quele corresponde cumplir,en ese sentido se deben de desarrollar
en el sentido de pertenencia, identificacion institucional, responsabilidad, ética,
innovacién y creatividad ademas del cumplimiento tacito de las normas
correspondientesala organizacion,buscartrabajo cooperativoy de equipo para logra
uniformizarlasaccioneslaborales con integralidady constancialo que hardaumentr
el desempefio y mejorar la productividad. Delad (2019), coincide en que, es

importante, resaltar qu e por las diversas entidadesqu e hayen la actualidad,asi como
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en los cambios de entorno es ponderablemente influyente en los cambios que
presentala globalizacién,la era digital e informatica, etc. Sobre el comportamiento de
los colaboradores en su actitudy reaccion a los mismos por lo que se da enunafoma
de referencia por ello la culturatiene que ver en el modo que los colaboradores
efectivizan y cumplen sus labores, individualmente o como equipo generando un
patron de conductaUnico para todos en la actualidad; Quispe (2019), también es
coincidenteen que, se debe estimular modelos para trabajar y que estos ayuden en
su éxito y produ ctividad en su labor, porlo quela capacitacion como parte de la gestién
del talento, modifica,desarrolla e indicaampliacion de las capacidadesy actitudes del
colaborador de conductas realizando una modificacion de forma positiva y el
desempefioen sus labores. En los Ultimos afios se han establecido mega ten den cias
para tener un sistema de salud eficiente, analizando sus modelos y su crecimien
organizacional,enfocandose enlaintegralidad en todas sus fasesya quela sumatoria
de todos los administrados debe ser congruentey eficiente con los objetivos
planteados, mejora de la productividady de la prestacion de servicios en unapolitica
de cobertura y calidad; Segovia (2019), las caracteristicas que inciden en las
entidades entre las que resalta la identidadcon la organizacion como sumatoria de
todas las de los trabajadores, la experiencia ganada laboralmente, el sentido de
pertenencia,lealtad, responsabilidad se ainan paraformarla base de esta identidad
corporativa y como corolario finallas lineas de lo natural, del interés, equilibrio de
poder, manejo de discrepancias y actitudes esperadas o correlacionadas a la
problematica generandotambién soluciones, sumatoria de esfuerzosintegrandolos
finesde la entidad como suyos. Mendoza (2018), considera que la tecnologiay la
globalizacién inducen a entornoscambiantes a los cuales se les agrega los avances
tecnoldgicoslo queincide en la entidad que tiene qu e acoplarse a los cambios para
ellola culturade su organizacion esimportante en el sentido qu e todos estan in mersos
en el cambio como mejora y con unaadecuadagestion de personal se puedecontar
con los perfiles requeridos para el puesto y la situacion cambiante de la actualidad;
Morales (2018), evidencia que en los estudios realizados verifica la correlacion de la variable

administrativa gestion del talento humano con otras variables administrativas como lo
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es laparticipacion del personal através de su entornolaboral , en estas regla de juego
se encuentraninmersaslaculturacomosoporte de laentidad para mantenerunaruta
de trabajo planificadaen resultados basadas en su fuerzade personal, quien aporta
sus conocimientos, capacidades, habilidadesy experienciaque se suma a la de los
demas trabajadores creando un trabajo cooperativo y con resultados basados en la

produ ctividad

Del mismo modo, respecto al objetivo especifico 2, Rhode Spearman de 0.853
y nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05 indicé relacién positiva y alta de
variables, segun la calificacion de Bisquerra (2004), por lo que se descartd hipoétesis
nulaysevalido hipotesis especifica2; se concluyd que:LaGestion del talento h umano
se relacionacon la consistenciadel personal de las enfermeras de neonatologiaen
un Instituto Nacional Materno de Lima; loqu e corrobora lo planteado por Curillo (2017),
establecié que los elementos importantes de las propuestas para potenciar los
recursos de personal se basan en el desarrollo de sus capacidades mediant un
adecuadoliderazgo, motivacion,bien estar, capacitacion , el responsable de esta area
se encarga de la evaluacion continuadesarrollando también cualidades humanas,
compromiso, pertenencia,identificacion a nivel grupal o en todos los equipos de
trabajo. Lomparte (2016), Al hablarde culturadetrabajo destac6 quelas percepciones
del colaboradory la sumatoriaqu e ellos perciban servira de in sumo parasu sactitu des
y comportamientos, su interrelacion laboral y amical con los demas trabajadores , la
ergonomia de la infraestructura como parte material y las emociones que puedan
propiciar un adecuado ambiente de trabajo, igualmente con el acatamiento de las
normas y directivas dadas de la entidad; Palafox (2019), La cultura de las
organizaciones brinda un importante aporte en la identidad de los trabajadores
sanitariosy definela lealtad de sus clientes, esta cultura cambia permanentemente
dependiendo de la conducta propia y colectiva de los colaboradores, es
relevante mencionarque la eficacia, eficiencia, produ ctividad, y el talento humano son
elementos indispensables para alcan zar los objetivos deseados. Por otro lado, la

culturaen lasorganizaciones de nuestro pais,esun tematan veteran ocomo presente,
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de particular interés social basado en el recurso humanocomo un elemen
estratégico de la organizacion;Casana(2019) expresa que lo percibido y exportado
por el trabajador no es predecible en donde el estrés se da sintomaticamente y
secuencialmente en un espaciodetiempo en relacion al entornointernode la entidad,
se recomiendaque, las accionesde gestién no sean indiferentesalfactorsocialni del
ambiente en la entidad, ya que pueden ocasionar poca mejora sustentable, por ello
no existe unaforma exacta de diagnostico, ya que los directivos adolecen de su
involu cramiento parasolu cionarlaproblematica; (Ramirez, 2019), resaltar que por las
diversas entidades que hay en la actualidad,asi como en los cambios de entornoes
ponderablementeinfluyente en loscambios qu e presenta la globalizacion,laera digital
e informatica, etc. Sobre el comportamiento de los colaboradores en su actitud y
reaccidon a los mismos por lo que se da en unaformade referenciapor ello la cultura
tienequever en la maneraquelos colaboradores hacen su trabajo, individualmente o

como equipogenerandoun patron de conductalnico paratodos

Asi mismo, respecto al objetivo especifico3, Rhode Spearman de 0.756 y nivel
de significancia bilateral p=0.000<0.05 indic6 relacién positiva y alta de variables
segun la calificacion de Bisquerra (2004), por lo quese descartd hipotesisnulay se
validé hipotesis especifica 3; se concluyéque: La Gestion del talento humano se
relacionacon la adaptabilidad del personal de las enfermerasde neonatologiaen un
Instituto Nacional Materno de Lima; lo que reconoce lo planteado por Quintanila
(2018), ratifica la coincidenciaen los efectos en unaimplantacién de unaadecuada
CO en un entidad estdn dados por la falta de interés de los directivos, metas y
objetivos mal planificados, gestién de personalinapropiada,recursos humanosfuea
del perfil solicitado , es entoncesdonde el liderazgo aparece como conduccién para
direccionar la gestion de la entidad, haciendo una reingenieria y nuevas
contrataciones para revertir la escasez de recursos no calificados, este cambio de
rumbo es posible cuandola gestién por resultados se organizay se mide lo que
permite  hacer una planificacion adecuada y la reasignacion de recursos

especialmente de personal; Gon zales (2018), La percepcion de los colaboradores no
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se puede predecir , algunosde ellos se sienten agobiados por trabajar bajo presion,
caen poco a poco en el estrés laboral, mientras otros lo superan y se van adaptando
al cambio organizacional,adecuandose con capacitacionesa los perfiles solicitados,
fomentandoeltrabajo en equipoy los logros cooperativos para ir incorporandounoa
unoa los colaboradores mas reticentes , es decir se va creando unaculturaen la
entidadde buen desempefioy logro de metas. Igualmente son coincidentescon Jara
(2018), establece que,en muchosafosen saludnose han preocu pado por gestionar
adecuadamente los recursos humanoslo que ha incidido negativamente sobre el
desempefioy cuyacarga negativaes percibida por los usuarios, este sector es critico
porque es el que atiende la salud de la poblacion por tanto tiene que desempen arse
para cumplir estrictamente su rol, se hace necesarioreplantearla gestion de personal
dado que es el activo mas significativodel lugardondelaboray es el que marca el
curso de la CO, convirtiéndose en un circulo vicioso con algunas excepciones;
Calderon (2018), al evaluardiferentes entidades de salud se guiaron por las ratios:
accesibilidad, equidad, calidad, efectividad, qu e pueden serutilizados favorablemente
para redisefiar y mejorar la administracion.Se visualizaqueen un periodo temporal
se han llevado a cabo transformaciones estructurales, conformacionales y
organizacionalesde las prestacionesde servicios concluyendoquellegan aun punio
donde la persona es la razon de ser del sistema , de acuerdo con las propu estas de
modernizar la gestién estatal para consolidar la funcion de la entidad sanitaria 'y
cumplacon el fin para lo que fuecreada, siendolas propias entidades las que debe
de llevar a cabo su mejoramiento organizacional con integralidad de los servicios
prestados geograficamente referido con articulacion de funcionesy servicios; Borja
(2017), lo percibido y exportado por el trabajador no es predecible en dondeel estrés
se da sintomaticamente y secuencialmente en un espacio de tiempo en relacion al
entornointernode la entidad, se recomienda que, las acciones de gestion no sean
indiferentes al factor social ni del ambiente en la entidad, ya que pueden ocasionar
poca mejora sustentable.Finalmente,no existe unaforma exacta de diagn éstico, ya
que los directivos adolecen de su involucramiento para solucionarla problemética.

Lépez (2017) conceptualizaque un mecanismo singularen la gestién del capital
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humanoes aquellaque se ejecuta sobre su talento. Por lo tanto, la idea a la que
apuntaesta categoria y el éxito de su correcta gestion, a veces no estan claras, o
quedar situadas en un vacio de indefiniciones qu erestringen su abordaje pertinente.
Guerrero (2017) es coincidenteen el sentidoque siendoqu e queda demostrado que
entre la gestion del talento humanose relacionacon la consistenciadel personal en
una asociacion alta. Es importante enfatizar que, debido a la diversidad de
organizacion esexistentesycambios permanentesen el entorno,esto inevitablemente
afecta la estructura, funciény relacion de los seres humanos;las dimensiones
sugeridas no son absolutas nidefinidas,solo significan que esta investigacion eséa
permitida. Un marco de referenciapara unaejecu cién ordenada. Asimismo, la cultura
organizacional estanaturalmenterelacionadacon la gestion del talento, y ambos son
componentes esencialesjunto con el conocimiento, por lo que, independientemente
del tamafio de la empresa, cualquiertipo de organizacion puedelograr los resu ltados

deseados.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En relacionaal objetivo general, el resultadode Rhode Spearman de 0.796
y nivel de significanciabilateral p=0.000<0.05, indicé relacion positivay alta
de variables por lo que las enfermeras relacionan la gestion del talento
humanocon laculturaorganizacional en el servicio de neonatologiaen un

In stituto Nacional Maternode Lima, 2021.

En relacion al objetivo especifico 1,el resultado de Rho de Spearman de
0.810 y nivelde significanciabilateral p=0.000<0.05, indicérelacion positiva
y alta entre las variables por lo quelas enfermerasrelacionan lagestion del
talento humano con la participacion en el servicio de neonatologia en un

In stituto Nacional Maternode Lima, 2021.

En relacion al objetivo especifico 2, el resultado de correlacion Rho de
Spearman de 0.853 y nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05, indico
relacion positiva y alta entre las variables por lo que las enfermeras
relacionan la gestion del talento humano con la consistenciaen el servicio

de neonatologiaen un Instituto Nacional Maternode Lima, 2021,

En relacion al objetivo especifico 3, el resultado de correlacién Rho de
Spearman de 0.756 y nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05, indico
relacion positiva y alta entre las variables por lo que las enfermeras
relacionan la gestion del talento humano con laadaptabilidad en el servicio

de neonatologiaen un Instituto Nacional Maternode Lima, 2021.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomiendaal Director del INM de Lima, 2021, dispongaque la
oficinade RRHH organice cursos de formacién profesional acordes con
la tematica de su trabajo, para que los empleados tengan mas
conocimientosy puedan dar plenorendimiento a sus funciones.Esto
conducirda una mayor autonomiay resolvera adecuadamente los
contratiempos que se puedan encontrar. También se recomienda
realizar un taller de integracion humana, para una mejor cultura
organizacionaly que estimule el entusiasmo de los empleados,

aumentando su compromisoinstitu cional.

Segunda: Se recomiendaal Director del INM de Lima, 2021, implementaracciones

Tercera:

Cuarta:

Quinta

para fortalecer las diversas areas administrativas, la cultura y el
desempeiio con el fin de fomentar el desarrollo de capacidades del
recurso humano,empoderarlos, cultivar la identidad, el compromiso
para mejorar la participacion de los colaboradores al momento de
desarrollar sus funciones, incrementando asi los resultados

relacionadosa laprodu ctividad.

Se recomiendaque el Director del INM de Lima, 2021, gestioneque la
oficina de Recursos Humanos implemente seminarios de capacitacion
y coachingpara mejorar la consistenciay potenciar los niveles de
actitud de los que laboran, con el fin de mejorar su creatividad, su
capacidad y habilidades,y crear entre todos los miembros de la entidad

un mayor nivel de actitudde cooperacion.

Se recomienda que el Director del INM de Lima, 2021, coordine la
implementacion de talleres de liderazgo, discursos motivacionales,
incentive el trabajo en equipo, mejore la adaptabilidad y realice
encuestas peridédicas para ver donde se encuentran todos los
empleados en un puntobajo para poder empoderarlos y conozca mas

sobre las funciones.

Se recomienda a los investigadores desarrollar evaluaciones

permanentes para diagnosticarlos niveles de gestiéon del talento
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humanoy cultura organizacional paraque la entidad pueda cu mplir
con su misiéon contando para ello con programas de adiestramiento
de capacidades que contribuyan a fortalecer sus conocimientosy

practicas del buen usoen el plantel de profesionalesde enfermeria.
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) ] Anexo 1: Matriz de Consistencia i
TITULO: GESTION DEL TALENTOHUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL DELAS ENFERMERAS DENEONATOLOGIA EN UN INSTITUTO NACIONAL MATERNO DELIMA, 2021
AUTOR: BCH. LUISA MARLENE CAHUA HEREDIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES EINDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢ Qué relacidn existe entre la
Gesti6é ndeltalento humeno y
cultura org anizacional de lass
enfermeras de neonatologia en
un Instituto Nacional Matemo de
Lima, 20217

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢ Qué relacidn existe entre la
Gesti 6 ndeltalento hurenoy la
participacion del personal en les
enfermeras de neonatologia en
un Instituto Nacional Materno de
Lima, 2021?

¢ Qué relacidn existe entre la
Gesti 6 ndel talento hurenoy la
consistencia del personal en las
enfermeras de neonatologia en
un Instituto Nacional Materno de
Lima, 20217

¢;Qué relacion existe entre la
Gesti 6 ndeltalento hurenoy la
ad ap tabilidad delpersonalen las
enfermeras de neonatologia en
un Instituto Nacional Materno de
Lima, 2021?

OBJETIVO GENERAL

Determin ar qué relacion exise
entre la Gestion del talenb
humano y cultua
organizacional d e las enfermeras
deneonatlogiaen un Institb
Nacio nal Materno d eLima, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determin arq ué relacion exise
entre la Gestion del talento
humano y la p articipacion del
personalenlasenfermerasde
neonatologia en un Instituto
Nacional Materno d e Lima, 2021.

Determin ar q ué relacién exise
entre la Gestion del talenb
humano y la consistencia dd
personalen lasenfermerss de
neonatologia en un Institb
Nacional Materno d e Lima, 2021.

Determin ar q ué relacion exise
entre la Gestion del talenb
humano y laad aptabilidad dd
personalen lasenfermers de
neonatologia en un Institb
Nacional Materno d e Lima, 2021.

HIPOTESIS GENERAL

La Gesti6 nd eltalento h umeno se
relaciona con cultua
organizacional delas enfermeras de
neonatologia en un Institb
Nacio nal Materno deLima, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La Gesti6 nd eltalento h umeno se
relaciona con la p artidpacion dd
personalen las enfermeras de
neonatologia en un Institb
Nacio nal Materno deLima, 2021.

La Gesti6 ndeltalento h umeno se
relaciona con la consigencia dd
personalen las enfermeras de
neonatologia en un Institb
Nacio nal Materno deLima, 2021.

La Gesti6 nd eltalento h umeno se
relaciona conlaad aptabilidad dd
personalen las enfermeras de
neonatologia en un Institb
Nacio nal Materno deLima, 2021.

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones Indicadores items Escalas Nivelesy
rangos
Con o cimiento 1. Nunca. Bajo (20-46)
Capacidad Habilid ad es 1-6 2. CasiNunca. |Medio (47-73)
Talento 3. Aveces. Iajtg (74-100)
Desarro llodevalore 4. Casisiempre,
Comportamiento [co mp ro miso 7-13 5.Siempre.
Identidad
Creativid ad
Po ten cial innovado|Lid erazg o 14-20
Solucié ndeproblemas
VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL.
. . . J Nivelesy
Dimensiones Indicadores Items Escalas rangos
Participacion 1. Nunca. Bajo (22-51)
delpersonal Capacidad. 1-8 2. Casi Medio (52-81)
Co mp ro miso Nunca. Alto (82-110)
Organizacion 3. Aveces.
] 4.Casi
Consistencia Et.i ca i empre.
Dialogo 5. Siemp re.
delpersonal Emofivid ad. 9-15
Innovacion
Ad ap tabilid ad Proactividad. 16-22
delpersonal Cooperacion




TIPOY DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

PO: BASICO

Estain vestigacion es basica, segun|
Zorrilla(1993, p.43) estetipode
investigaciones se d enomina también
purao fundamental, buscaelprogreso
cientifico, acrecentar los
conocimientos tedricos, sin
interesarse directamente en sus
posibles ap licaciones o consecuencias
practicas; es mas formal y p ersig ue las
generalizaciones con vistas a
desarrollod e unateoriabasadaen
prin cipios yleyes.

DISENO: No experimental

Seg (n Hernandez (2010), eldisefiose
refiere al plan o estrategia concebidg
p arao btener lainformacion deseadal
La investigacion serealiz6 bajo el
disefio n o experimental, d escriptivo
correl acional, Merten s (2005) citadg
en Hernan dez (2010) sefiala q ue Ia
investigacion n o experimental es
apropiadaparavariablesqueno

p ued en o deben ser man ipuladas o
resulta co mplicado h acerlo, porlo
tanto,unavezrecopikdaladatase
d etermind larelacion que existio entre
ambas.

POBLACION:

Lap o blacion estuvo conformada po

86 enfermeras d e Neonatologia en
un INMd e Lima, 2021

MUESTRA: 86 enfermeras de
Neo natologiaenun INMde Lima,
2021

MUESTREO: Se trabaj6 contodala
poblacion,debido aqueesta esmuy p
equefia.Porconsiguiente, setratade
un a muestra noprobabilisicao cen
sal poblacional.

METODO: Hip otético Deductivo

ENFOQUE: Cuan titativo

Variable 1: GTH.

Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Analisis estadistico Instrumentos:
Cuestio nariod e GRH.

Variable 2: Cultura Organizacional

Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Analisis estadistico Instrumentos:
Cuestio n ario de Quitra

Organizacional.

DESCRIPTIVA:
Tablas d e co ntingencia, Figuras

DE PRUEBA:

Prueba hipétesis
ParaTorres (1997)“Lahipétesis esun planteamiento que establece unardacion entredcs omas
variables para explicar y,si es posible, predecir probabilisicamente las propiedades yconexiones
internas delosfenémenos o las causas y consecuencias d e und etermnado pro blema” (T orres, 1997,
p.129)

Estadistica inferencial.

Se utilizara el sofiware estad istico SPSS en suversion 26,y parala prueba dehip 6tesis se utllizara la
prueba Rho de Spearman, pormedio delacualserealizard la contratacion delahipdtesisy d eteminar
relaciony conclusiones.




Anexo 2.

Matrices de operacionalizacion

Operacionalizacién de la Variable Gestion del Talento Humano.

utilizando una encuesa
gque se llevé a calo
virtualmente por medio de
los formularios d e Go ogle
valid ada por expertos en d
tema.

Soluciénd e problemas

Definicion Conceptual | Definicion Indicadores Escala de medicion
Operacional
Se definecomo el recuso| Lavariable se haclasificado Con o cimiento 1. Nunca.
depersonasquesevuelve| en  tres  dimensiones, Habilid ades 2. CasiNunca.
el mas importante recuso| haciendo un total de 20 Talento 3. Aveces.
organizaciona y el facor| jtems ordinales, el Desarro llo devalores 4. Casisiempre.
determinante del éxib| cuestio naio cono Comp romiso 5. Siemp re.
empresarial, (Robles,| instrumento fue elabo rado Identidad
2017). porlaautora. La recepcion Creatividad
de los datos fue online Liderazgo

Fuente: Cahua, H. (2021).

Operacionalizacion de la variable Cultura Organizacional.

unaorganizacion, (Gémez
2018).

encuesta, y el instrumenb
fue el cuestionaio
elaborado porlaautora La
obtencion de los datos fle
virtual  utilizando una
encuesta que se llevé a
cabo via online por medio
de los formularios de
Google, validada por
expertos enel tema.

Etica
Dialogo
Emo tivid ad.

Innovacién
Proactividad.
Cooperacion

Definicion Conceptual | Definicién Indicadores Escala de medicion
Operacional

Son los valores, las| Lavariablesehamedidoen 1. Nunca.

creencias y los piincipios| tres dimensionesy cueng| Capacidad. 2. CasiNunca.

fund amentales gquwe| con 22 items.  LOs| Compromiso 3. Aveces.

constituyen los cimienbs| indicadores son de escda Organizacion 4. Casisiempre.

del sistema gerencial de| ordinal, la técnica fue la 5. Siemp re.

Fuente: Cahua, H. (2021).




Anexo 3. Instrumentos

Anexo 3.1. Certificados de Validadores

Validacion del in strumento de gestién del talento humano.

N/O [ DIMENSIONES Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD. Si No | Si No Si No
01 Las en fermeras ten emos el conocimiento suficiente p ara cumplir | x X X

sus nuestras funciones.

02 Las enfermeras tienenlash abilidades n ecesarias p ara cumplir X X X
sus funciones

03 Las enfermeras tienen el tal ento necesario p ara satisfacer el X X X
req uerimiento d e los usuari os

04 Las en fermeras estan capacitadas en las dltimas innovaciones X X X
desus especialidades

05 Las enfermeras ad ministran el trabajo 1 ncluyendo h abilidades y X X X
cap acidades p ara satisfacer lademandad elos usuarios

06 Las en fermeras evallan | a efectividad, ed waciony X X X
entren amiento en lasd iversas areas p ara cumplir con una
ap ro piada atencion.

DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No Si No Si No

07 Las enfermeras son co rteses y amables en sutrato conlos X X X
p acientes y familiares

08 Las enfermeras p ractican valores p ersonales y sociales X X X
09 Las enfermeras seidenifican conlos pacientes X X X
10 Las enfermeras estan comprometidas conlainsttuciony los X X X
pacientes
11 Las enfermeras p ronmueven |la cooperacion, lainiciativay el X X X
emp o d eramiento en tre los compafieros.
12 Las enfermeras ap rovechanTos sistemas de trabajo, diversidad X X X
deideas, interculturaidad y p ensamientos p ara mejorar la
atencion
13 Las en fermeras man tienen comunicacion efectiva en te los X X X
diversos grupos de trabajo
DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No | Si No Si No
14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesién X X X
15 Las enfermeras soninnovadores en el cump limento d esus X X X
funciones
16 Las en fermeras sonlideres dentro del g rupo d e trabajo X X X
17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e innovadores X X X
18 Las enfermeras tienen un buen sistema de recompensas p ara X X X

alcan zar los objetivos

19 Las en fermeras utilizan|os métodos ad ecuados p ara co ntratar X X X
nuevo p ersonal




20 Las en fermeras to man en cuentaalostrabajadores paralas X X
mejoras dellugar d e trabajo
Validacion del instrumento de cultura organizacional
Pertinencia [Relevan cia |Claridad Sugerencias
N® DIMENSION 1 Participacion del personal Si No [Si [No [Si [No
1 |Lamayoriadelosservidoresd e lainstitucion estan muy X X X
comp ronetidos con su trabajo
2 |Las decisiones confrecuenciasetomanen el nivelque dispone d e lamejor X X X
informacion
3 |Eltrabajo se organizad e modo quecada persona entiende larelacién entre X X X
sulaboryloso bjetivosinstitucionales
La autoridad se d elegade modo que las personas p uedan actuar por si mismas X X X
La instituciéninvierte en eld esarrollo de | as capacidades d e sus miembros X X X
La capacidad d e lasp ersonas es vistacomo un afuene importante d eventaja X X X
co mp etitiva
7 |Disponemosd e los materiales n ecesarios parah acer el trabajo X X X
Existeun conjuntod e valoresclarosy consigentesquerigenlaformaenquenos |x X X
conducimos
DIMENSION 2 Consistencia del personal Si No |Si No |SiNo
9 |Loslideresydirectoresp racticanlo g ue p regonan X X X
10 Existe un estilod e direccion caracteristico con un conjunto d e practicas distintivas  [x X X
11 Trabajar conalguiend e otraunidad d e estainstitucién es como trabajar con alguien|x X X
deotraorganizacion
12 Existe un c6 digo ético q ue guia n uestro comportamiento y nosayudaadistinguir ~ |x X X
lo correcto
13 Cuand o exigen d esacuerdos, trabajamos intensamente p ara en contrar X X X
solucionesaestas discrepancias
14 Las p ersonasde diferentes un idades o areas de esta i nstitucion ten emos una X X X
p ersp ectivacomun
15 Existe unabuen aalineacion d e objeivos entre los diferentes niveles X X X
jerarquicos
DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No |[Si No [Si |No
16 Resp ondemos bienaloscambiosd el entorno X X X
17 Ad o p tamos continuamente n uevasy mejores formasd e hacer | as cosas X X X
18 Lo s diferentes g rupos d eesta o rganizacion cooperan a men udo para introducir X X X
cambio s
19 Lo s comentariosy recomendaciones d e n uestros usuari 0s X X X
conducenamenudo aintroducircambios
20 Tod ostenemos unaco nprension p rofundade losdeseosy X X X
n ecesidades d e nuestro en torno
21 Fo men tamos el co ntacto d irecto d e nuestra g ente con los usuari os X X X
22 La innovacion es algo q ue fomentalainstitucion X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
15 de octubre 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS

DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA

g 2T s —
= .

BOUELA D
”cy- ORI GRADD
Drg. Mildred Jenica Ledesma Cuadros
CPve N° 0527 -
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Validacién del instrumento de gestion del talento humano.

N/O | DIMENSIONES Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD. Si No Si No Si No
01 Las enfermeras ten emos el conocimiento suficiente p aracumplir | x X X

sus nuestras funciones.

02 Las enfermeras tienenlas h abilidades n ecesarias p ara cumplir X X X
sus funciones

03 Las enfermeras tienen el tal ento necesario p ara satisfacer el X X X
req uerimiento d e los usuari os

04 Las enfermeras estan capacitadas en las Ultimasinnovaciones X X X
desus especialidades

05 Las enfermeras ad ministran el trabajo 1 ncluyendo h abilidades y X X X
cap acidades p ara satisfacer lademandad elos usuarios

06 Las en fermeras evallan | a efectividad, ed wcaciony X X X
entren amiento en lasd iversas areas p ara cumplir con una
ap ro piadaatencion.

DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No | Si No Si No

07 Las enfermeras son co rteses y amables en sutrato conlos X X X
pacientesy familiares

08 Las enfermeras p ractican valores p ersonales y sociales X X X

09 Las enfermeras seidentifican conlos pacientes X X X




10 Las enfermeras estan comprometidas con lainstituciony los X X X
pacientes
11 Las enfermeras p romueven |la cooperacion, lainiciativay el X X X
emp o d eramiento en tre los compafieros.
12 Las enfermeras ap rovechan | os sisemas detrabajo, d iversidad X X X
deideas, interculturalidad y p ensamientos p ara mejorar la
atencion
13 Las en fermeras man tienen comunicacion efectiva en te los X X X
diversos grupos de trabajo
DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No | Si No Si No
14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesion X X X
15 Las en fermeras soninnovadores en el cump limento d esus X X X
funciones
16 Las enfermeras sonlideres dentro del g rupo d e trabajo X X X
17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e innovadores X X X
18 Las en fermeras tienen un buen sistema de recompensas p ara X X X
alcan zar los objetivos
19 Las enfermeras utilizan|os métodcs ad ecuados p ara co ntratar X X X
nuevo p ersonal
20 Las enfermeras to man en cuentaalostrabajadores paralas X X X
mejoras dellugar d e trabajo
Validacién del instrumento de cultura organizacional
Pertinencia [Relevan cia |Claridad Sugerencias
N® DIMENSION 1 Participacién del personal Si No (Si |No |Si |No
1 |La mayoriadelosservidoresd e lainstitucion estan muy X X X
comp ronetidos con sutrabajo
2 |[Las decisiones confrecuenciase to manenel nivelque disponed e la mejor X X X
informacion
3 |Eltrabajo seorganizade modo quecada persona entiende larelacion entre X X X
sulaboryloso bjetivosinstitucionales
La autoridad se d elegade modo que las personas p uedan actuarpor si mismas X X X
La instituciéninvierte en eld esarrollo de | as capacidades d e sus miembros X X X
La capacidad d e lasp ersonas es vista como un afuene i mportante d eventaja X X X
comp etitiva
7 |Disponemosd elosmateriales n ecesarios parah acer el trabajo X X X
8 |Existeun conjuntod e valoresclaros yconsistentes querigenlaformaenquenos |x X X
conducimos
B . . i N i [N i [N
DIMENSION 2 Consistencia del personal S oS oS °
9 |Loslideresydirectoresp ractican o g ue p regonan X X X
10 Existe un estilo d e direccién caracteristico con un conjunto d e practicas distintivas  |x X X
11 Trabajar conalguiend e otraunidad d e estainstitucion es como trabajar con alguien|x X X
deotraorganizacion




12 Existe un cé digo ético g ue guia n uestro comportamiento y nosayuda ad istinguir ~ [x X X
lo correcto

13 Cuan d o existen d esacuerdos, trabajamos intensamente p ara en contrar X X X
solucionesaestas discrepancias

14 Las p ersonasde diferentes un idades o areas de estainstitucion ten emos una X X X
p ersp ectivacomun

15 Existe unabuen aalineacion d e objeivos en tre los diferentes niveles X X X
jerarquicos

DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No |[Si No [Si |No

16 Resp o ndemos bienaloscambiosd elentorno X X X

17 Ad o p tamos continuamente nuevasy mejores formasd e hacer las cosas X X X

18 Lo s diferentes g rupos d e esta o rganizacion cooperan a men udo paraintroducir X X X
cambio s

19 Lo s comentariosy recomendaciones d e n Lestros usuari 0s X X X
conducenamenudo aintroducircambios

20 Tod ostenemos unaco nprension p rofundade losdeseosy X X X
necesidades d e nuestro en torno

21 Fo men tamos el co ntacto d irecto d e nuestra g ente con los usuari os X X X

29 La innovacion es algo q ue fomentalainstitucion X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]
15 de octubre del 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DIAZDUMONT JORGE
DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO

A -
P D
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. LB & [ ] o
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DNI: 06698515

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable []
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Validacién del instrumento de gestion del talento humano.

N/O | DIMENSIONES Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
DIMENSION CAPACIDAD. Si No | Si No Si No
01 Las enfermeras ten emos el conocimiento suficiente p aracumplir | x X X
sus nuestras funciones.
02 Las en fermeras tienenlash abilidades n ecesarias p ara cumplir X X X
sus funciones
03 Las enfermeras tienen el tal ento necesario p ara satisfacer el X X X
req uerimiento d e los usuari os
04 Las en fermeras estan capacitadas en las dltimas innovaciones X X X
desus especialidades
05 Las en fermeras ad ministran el trabajo i ncluyendo h abilidades y X X X
cap acidades p ara satisfacer lademandad elos usuarios
06 Las enfermeras evallUan|a efectividad, ed wcaciony X X X
entren amiento en lasd iversas areas p ara cumplir con una
ap ro piadaatencion.
DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No | Si No Si No
07 Las enfermeras son co rteses y amables en sutrato conlos X X X
p acientesy familiares
08 Las en fermeras p ractican valores p ersonales y sociales X X X
09 Las enfermeras seidentfican conlos pacientes X X X
10 Las en fermeras estan comprometidas conlainstituciony los X X X
pacientes
11 Las enfermeras p romueven la cooperacion, Tainiciativay el X X X
emp o d eramiento en tre los compafieros.
12 Las en fermeras ap rovechan|os sistemas de trabajo, d iversidad X X X
deideas, interculturalidad y p ensamientos p ara mejorar la
atencion
13 Las enfermeras man tienen comunicacion efectivaen te los X X X
diversos grupos de trabajo
DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No | Si No Si No
14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesion X X X
15 Las enfermeras soninnovadores en el cump limento d esus X X X
funciones
16 Las enfermeras sonlideres dentro del g rupo d e trabajo X X X
17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e innovadores X X X
18 Las en fermeras tienen un buen sistema de recompensas p ara X X X
alcan zar losobjetivos
19 Las en fermeras utilizanlos métodos ad ecuados p ara co ntratar X X X
nuevo p ersonal
20 Las en fermeras to man en cuentaalostrabajadores paralas X X X
mejoras dellugar d e trabajo




Validacion del instrumento de cultura organizacional

Pertinencia [Relevan cia |Claridad Sugerencias
N° DIMENSION 1 Participacion del personal Si No |Si [No |Si [No
1 |La mayoriadelosservidoresd e lainstitucion estan muy X X X
comp ronetidos con su trabajo
2 [Las decisiones confrecuenciase to man en el nivelque disponed e lamejor X X X
informacién
3 |Eltrabajo seorganizade modo quecada persona entiende larelaciéon entre X X X
sulaboryloso bjetivosinstitucionales
La autoridad se d elegade modo que las personas p uedan actuarpor si mismas X X X
La institucion invierte en eld esarollo de las capacidades d e sus miembros X X X
La capacidad delasp ersonas es vistacomo un afuene importante d eventaja X X X
comp etitiva
7 |Disponemosd elosmateriales n ecesarios parah acer el trabajo X X X
8 |[Existeun conjuntode valoresclarosy consistentesquerigenlaformaenquenos [x X X
conducimos
DIMENSION 2 Consistencia del personal Si No |Si No |SiNo
9 |Loslideresydirectoresp racticanlo g ue p regonan X X X
10 Existe un estilo d e direccion caracteristico con un conjunto d e précticas distintivas  |x X X
11 Trabajar conalguiend e otraunidad d e estainstitucién es como trabajar con alguien |x X X
deotraorganizacion
12 Existe un cé digo ético g ue guia n uestro comportamiento y nosayuda adistinguir ~ [x X X
lo correcto
13 Cuand o exigen d esacuerdos, trabajamos intensamente p ara en contrar X X X
solucionesa estas discrepancias
14 Las p ersonasde diferentes unidades o areas de esta institucion ten emos una X X X
p ersp ectivacomuin
15 Existe unabuen aalineacion d e objeivos entre los diferentes niveles X X X
jerarquicos
DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No [Si [No [Si [No
16 Resp o ndemos bienaloscambiosd elentorno X X X
17 Ad o p tamos continuamente n uevasy mejores formasd e hacer las cosas X X X
18 Los diferentes g rupos d eesta o rganizacion cooperan a men udo para introducir X X X
cambio s
19 Lo s comentariosy recomendaciones d e n testros usuarios X X X
conducenamenudo aintroducir cambios
20 Tod ostenemos unaco nprension p rofundade losdeseosy X X X
necesidades d e nuestro en torno
21 Fo men tamos el co ntacto d irecto d e nuestra g ente con los usuari os X X X
22 La innovacion es algo q ue fomentalainstitucion X X X




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]15
de octubre del 2021.

Apellidos y nombres del juez evaluador: Vertiz Osores Joaquin.
DNI: 16735482

Especialidad del evaluador: TEMATICO
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Anexo. 3.2. Célculode Confiabilidad

Confiabilidad de las encuestas con una prueba piloto de 30 unidades de analisis.

Variable Estadistico P Valor ftems
GTH Likert 821 20
Cult.Organiz. Likert ,931 22
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Anexo 3.3. Instrumentode toma de datos
CUESTIONARIO GESTION DELTALENTO HUMANO

Instrucciones:
Basado en su percepcién de los servicios que brinda el hospital, por favor responda los
enunciados de acuerdoa la siguiente escala:

OPCIONES DE RESPUESTAS
Nunca
Casinunca
A veces
Casli siempre
Siempre

Ol | | | H

ITEM | DIMENSIONES

CAPACIDAD

01 | Tengo el conocimiento suficiente para cumplir mis f uncio nes.

Tengo las habilid ades necesarias parael cumplimiento de mis
02 | funciones.

Poseo el talento necesario para satisf acer el req uerimiento de
03 | los usuarios.

Estoy capacitada en las Ultimas innovacionesde mi
04 | especialidad.

Ad ministro el trab ajo incluyendo habilidadesy capacidades para
05 | satisfacerlademandade los usuarios.

Evaluo la ef ectividad, ed ucacién y entrenamiento en las diversas
06 | areas paracumplirconuna apropiada atencién.

COMPORTAMIENTO

07 | Soycortesy amable eneltrato a los pacientes y f amiliares.

08 Practico valores personales y sociales.

09 Me id entif ico con los pacientes.

10 Estoy comprometida con lainstitucion y los pacientes.

11 Promuevo la cooperacidn, lainiciativay el empoderamiento
entre los comparieros.
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12 | Aprovecholos sistemas de trabajo, diversidad de id eas,
interculturalidad y pensamientos para mejorar la atencién.
Manteng o comunicacién ef ectiva conlosdiversosgruposde

13 | trabajo.

POTENCIAL INNOVADOR

14 | Tengo creatividad en mi profesion.

15 | Soyinnovadoraen el cumplimento de mis funciones.

16 Lidero dentro del grupo de trabajo.

17 | Actualizo permanentemente mis conocimientos.

La institucio n tiene un buen sistema d e recompensas para

18 | alcanzar los obijetivos.

19 | Utilizan los métodos adecuados para contratar nuevo personal.

20 | Toman en cuenta a los trabajadores para las mejoras del lugar

detrabajo.
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CUESTIONARIO CULT URA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | Aveces Casisiempre| Siempre
ITEM PARTICIPACION DEL PERSONAL 2|3
1 |La mayoria de los servidores de la institucion estan muy

comprometidos con su trabajo

2 |Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de
la mejor informacion
3 |El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su labor y los objetivos institucionales
4 |La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar
por si mismas
5 |Lainstitucion invierte en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros
6 |La capacidad de las personas es vista como una fuente importante
de ventaja competitiva
7 |Disponemos de los materiales necesarios para hacer el trabajo
8 |Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rigen la
formaen que nos conducimos
CONSISTENCIA DEL PERSONAL
9 |Los lideres y directores practican lo que pregonan
Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
10 |practicas distintivas
Trabajar con alguien de otra unidad de esta institucion es como
11 ltrabajar con alguien de otra organizacion
Existe un codigo ético que guia nuestro comportamientoy nos
12 |ayuda a distinguir lo correcto
Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
13 |encontrar soluciones a estas discrepancias
Las personas de diferentes unidades o areas de esta institucion
14 ltenemos una perspectiva comun
Existe una buena alineaciéon de objetivos entre los dif erentes
15

niveles jerarquicos

ADAPTABILIDAD DEL PERSONAL
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Respondemos bien a los cambios del entorno

16

Adoptamos continuamente nuevas y mejores formasde hacer las
17 |cosas

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

Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios
19 conducen a menudo a introducir cambios

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

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los usuarios
21
22

La innovacion es algo que fomenta la institucion
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Anexo 4. Base de datos
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Anexo 5. Otros

Tabla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

El coeficienterde Spearman puedevariarde -1.00 a + 1.00 De -0.91

a-1 correlacion muyalta

De -0.71 a-0.90 correlacion alta

De -0.41 a-0.70 correlacion moderada

De -0.21 a-0.40 correlaciéon baja

De 0a-0.20 correlacion practicamentenula
DeOa 0.20 correlacion practicamentenula
De +0.21a0.40 correlaciéon baja

De +0.41a0.70 correlacion moderada

De +0.71a0.90 correlacion alta

De+09l1lal correlacion muy alta

Fuente:Bisquerra(2004), Metodologia de la Investigacion
Edu cativa. Madrid, Trilla, p.212

Bisquerra,A. (2004), Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid, Trilla

[Escriba aqui]



