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RESUMEN 
 

 
 

La presen te investigación se plan teó como objetivo  general determinar la 

relación en tre la gestión del talen to humano y cu ltu ra organ izacional de las 

en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional Materno de Lima, 2021. 

La población estuvo con formada por 86 en fermeras de neonatología en un INM 

de Lima, 2021, la muestra fue tipo censal, en qu ienes se ha estudiado las 

variables gestión  del talen to humano y  cu ltu ra organ izacional, el método 

empleado fue h ipotético-deductivo, el tipo descriptivo correlacional , diseño no 

experimen tal, en foque cuan titativo, aplicando los instrumen tos de gestión del 

talen to humano y cu ltu ra organ izacional de Cahua, H. ambos con escala de 

Likert con  los sigu ien tes resu ltados: el  coef icien te de  correlación Rho de 

Spearman de 0.796 indica que existe relación positiva en tre  las  variables 

además se encuen tra en el n ivel de correlación alta y siendo el n ivel de 

sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la h ipótesis nu la y se acepta 

la h ipótesis general; se concluye que: La  Gestión  del talen to humano se 

relaciona con la cu ltu ra organ izacional de las en fermeras de neonatología en 

un Institu to Nacional Materno de Lima, 2021. 

 
 

Palabras clave: Gestión del talento Humano, Cultura Organizacional, Gestión.



 

ABST RACT 
 
 
 

 

The presen t research was proposed as a general objective to determine the 

relationsh ip between the managemen t of human talen t and the organ izational 

cu ltu re of neonatology nurses in a National Maternal Institu te of Lima, 2021. The 

popu lation was made up of 86 Neonatology nu rses in an INM of Lima , 2021, the 

sample was census type, in wh ich the variables management of human talent and 

organ izational cu ltu re have been studied, the method used was hypothetical- 

deductive, the type  descriptive, correlational, transactional, non -experimental 

design , quan titative approach , applying the Human talen t management 

instrumen ts and organizational cu lture of Cahua, H. both with Likert scale with the 

following resu lts: Spearman 's Rho correlation coeff icient of 0.796 indicates that 

there is a positive relationsh ip between the variables, and it is also at the high 

correlation level and being the level of bilateral sign if icance p = 0.000 <0.05, the 

nu ll hypothesis is rejected and it is accepted to the general hypothesis; It is 

concluded that: Human talent managemen t is related to the organ izational culture 

of neonatology nurses in a National Maternal Institute of Lima, 2021. 

 
 

Keywords: Human Talent, Organizational Culture, Management 
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I.        INT RODUCCIÓN. 
 

 

Las organ izaciones de salud en el mundo calif ican el gestionar personal como una 

prioridad por considerarla una área  vital  para  la en tidad por que impu lsa su 

crecimien to, en  estas  secciones se  llevan a  cabo  diseños y  formu lación de 

estrategias para maximizar   el desarrollo de capacidades de sus trabajadores, 

incen tivándolos para una productividad coherente con los objetivos institucionales, 

debido a esto las personas que conducen estas áreas deben estar perfectamente 

capacitadas y con experiencia para estas formu laciones (Arévalo, 2017). 

 

La cu ltu ra organ izacional debe estar bien def in ida en los cen tros laborales, 

ya que de ella depende la transformación de las empresas, así mismo, las normas, 

creencias y valores organ izacionales deben estar visiblemen te def inid os (Martinez, 

2020). 
 

 

En relación a la gestión de RRHH, en el transcu rso de los años estas áreas 

de  personal han sido conducidas por personas no idóneas con pensamiento 

ru tinarios y bu rocráticos sin tener las condiciones que se requ iere para tal función, 

lo que ha llevado a retrasar las políticas de personal, sus capacitaciones, su 

desarrollo de capacidades y su proyección en la en tidad , estancándola y creando 

insatisfacción laboral por falta de motivación y liderazgo adecuado, si tenemos en 

cuen ta el rol de las en tidades san itarias y su importancia en el cu idado y protección 

de la salud ello causa un impacto negativo que perjudica a los usuarios  (Ulloa, 

2019). 
 

 

En el Perú , el desarrollo eje de los RRHH sanitarios es un gran reto debido a que 

su rol de prestación es de persona a persona y que las que brindan el servicio deben de 

contar con todos los recursos para hacer eficiente su trabajo, estos recursos no solo son 

materiales si noque comprenden también aspectos psicológicos y emocionales basado en 

motivación, estimulo, formación laboral, remuneraciones, es decir un entorno agradable 

para un buen ambiente de trabajo que redunde en una adecuada prestación de servicios 

de salud , esto debe considerar el compromiso de los directivos, personal adecuado en el 

área de RRHH con adecuado perfil y capacitación, permisibilidad a los cambios 

organizacionales  y estructurales,  visión y empatía  laboral para una buena gestión  de
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personal (Borja, 2017). 
 

 

La  cu ltu ra organ izacional en  los  sistemas  san itarios del  Perú , es  más 

valorada en los actuales tiempos, en donde las empresas buscan ser reconocidas 

por sus clien tes externos e in ternos (Farfan, 2019). La cu ltu ra de las organ izaciones 

brinda un importan te aporte en la iden tidad de los trabajadores san itarios y define 

la lealtad de sus clien tes, esta cu ltu ra cambia permanen temente  dependiendo  de 

la   conducta  propia  y   colectiva   de los colaboradores, es relevan te mencionar 

que la ef icacia, ef iciencia, productividad, y  el talen to humano son  elemen tos 

indispensables para alcanzar los objetivos deseados (Vargas, 2021). Por otro lado, 

la cu ltu ra en las organ izaciones de nuestro país, es un tema tan veterano como 

presen te, de  particu lar in terés social basado en  el recu rso  humano como un 

elemen to estratégico de la organ ización (Bu rgos, 2020). 

 

La gestión de RRHH y la cu ltu ra organ izacional de la un idad de cu idados 

in tensivos neonatales pertenecien te al Institu to Nacional Materno Perinatal, está 

afectando el comportamien to de las personas, la no aplicación de normas y políticas 

que tiene la institución. Un a problemática es la falta de desarrollo de capacidades 

de su personal lo que afecta la cu ltu ra organ izacional en la en tidad sobre todo en 

la comun icación en tre el personal de en fermería originando discrepancias en la 

normatividad del INMP, afecta también la toma de decisiones de manera personal, 

con fusión debido a los diferen tes métodos de liderazgo. En la UCIN los problemas 

que se han podido evidenciar son la comun icación inadecuada en tre los 

trabajadores, dando apertu ra a que el personal se encuen tre dividido y no se pueda 

trabajar de manera adecuada en equ ipo. 

 

En  base  a  lo  escrito  se  formu ló  el  sigu ien te  problema  general  de 

in vestigación ¿Qué relación existe en tre la gestión del talen to humano y cu ltura 

organ izacional de las en fermeras de neonatología en un Instituto Nacional Materno 

de Lima, 2021? se plan tearon problemas específ icos ¿Cómo se relaciona la gestión 

del talen to hu mano con la participación , la consistencia y  la adaptabilidad del 

personal de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional Materno de 

Lima, 2021?
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La Justif icación teórica abarca la comprensión de los procesos cien tíf icos 

basados en la con tribución de au tores y teorías de las variables de estudio que 

con tribuyen a desarrollar los pensamien tos basados en data y ciencia, en donde 

también consideren factores sociales, psicológicos e h istoria que son parte del 

presen te estudio. 

 

De modo practico, el estudio se justif ica en brindar aportes en benef icio de 

todos los actores del proceso, así mismo, cómo implemen tar mejoras en la gestión de 

recu rsos humanos y la cu ltu ra organ izacional, optimizando la gestión . 

 

Desde la justif icación metodológica, este estudio indica que el desarrollo de 

la investigación lleva una secuencia metodológica, presen tando herramien tas, 

análisis, resu ltados, con encuestas validadas y con buena con f iabilidad, 

considerándolos como la aportación del estudio para dar pie a otras . 

 

El objetivo general del presen te trabajo fue determinar qué relación existe 

en tre la gestión del talen to humano y cu ltu ra organ izaci onal de las en fermeras de 

neonatología en un Institu to Nacional Materno de Lima, 2021; en tal sen tido se 

plan tearon objetivos específ icos que fueron ; establecer qué relación existe en tre la 

gestión del talen to humano con la participación , la consistencia y la adaptabilidad 

del personal de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional Materno 

de Lima, 2021. 

 

Por lo tan to, como h ipótesis general se plan teó que existe una relación 

directa  en tre  la gestión  del  talen to  humano y  cu ltu ra organ izacional de  las 

en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional Materno de Lima, 2021; se 

propuso como h ipótesis específ icas; la gestión del talen to humano se relaciona con 

la participación , la consistencia y la adaptabilidad del personal de las en fermeras de 

neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.
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II.       MARCO T EÓRICO 
 

 

Entre los an teceden tes nacionales un estudio similar al presen te realizado por 

Villarruel (2021) en Lima, concluyó que los colaboradores perciben de forma buena 

la aceptación acerca de la admin istración del talen to humano con un 75% y otro 75% 

para la cu ltu ra organ izacional, y si se presen ta relación positiva de un n ivel muy 

alto. Portocarrero (2020) en Ch imbote, encon tró que en un 92% los trabajadores 

af irman que hay una cu ltu ra organ izacional desfavorable y un regu lar 

desenvolvimiento laboral, obten iendo como resu ltado la existencia de una 

correlación positiva moderada. 

 

Por su  parte, Delaó (2019) en Lima, qu ien no evidencio relación en tre 

variables en relación con lo percibido por los trabajadores. Así mismo, Qu ispe (2019) en 

la ciudad de Lampa, evidencio que el factor de organ ización se relaciona con la CO, 

además de ello los trabajadores no iden tif ica claramen te los objetivos de la en tidad 

por lo que no se sien ten a gusto; Por su parte, Casana & Carhuancho (2019) en Lima, 

la gestión de RRHH está en fase inicial en concordancia con el nuevo presupuesto de la 

entidad. 

 

En este con texto, Segovia (2019) en Lima, evidencia correlación en tre las 

variables y los procesos del personal del Minsa, con percepción de muy buena por 

los trabajadores. Del mismo modo, Mendoza (2018) en Lima, encon tró luego de 

estudiar las estadísticas de lo obten ido como resu ltados, que la gestión de personal 

se relaciona con la CO en los trabajadores de la en tidad. 

 

En esa perspectiva, Morales (2018) en Lima, encon tró correlación en tre CO 

y la gestión de personal de la DIGESA, especialmen te en tre los valores de la 

en tidad y las jefatu ras. También , Cu rillo & Paima (2017) en Amazonas, evidencian 

una alta relación en tre recu rsos humanos y la CO, condicionada a que facto res 

externos afecten esta relación ; Lomparte (2016) en el Callao, f in iqu itó que las 

variables del estudio se relacionan directamen te, por lo que, en proporción al 

incremen to del grado de manejo del talen to de personas, incremen tarán también 

los n iveles de la CO en los colaboradores.
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En cuan to a los an teceden tes in ternacionales, Palafox et al. (2019)  Ecuador, 

señalaron que el rendimien to laboral, misión , visión , valores, objetivos, liderazgo, 

participación , y otros in tervienen en la estabilidad empresarial. An te esto, sugieren 

dar fundamental relevancia a temas que alinean la cu ltu ra, ayudando a que las 

empresas perdu ren en el tiempo. Por otro lado, Ramírez et al. (2019) en Ch ile, 

demostraron que existen diferencias muy sign if icativas considerándose 

moderadamen te óptimo, prevaleciendo la estrategia organ izacional, con tinuando 

los rasgos y tendencia actual, se priorizan la estrategia organ izacional como una 

estrategia  fundamental para  el  desarrollo  del  recu rso humano, así  mismo  la 

iden tif icación con su cu ltura, para el logro de los objetivos organ izacionales. 

 

Igualmen te, Iglesias & Torres (2018) en Cuba, concluyeron que, sin tetizar 

los conceptos af ines al clima organ izacional, accedió a concretar los términos de 

clima organ izacional, objetivos, características, importancia, teorías y sus 

dimensiones, para que estos  puedan ser medidos, es fundamental que estos 

términos se conozcan y difundan para mejorar la calidad de las organ izaciones 

 

Por otro lado, Qu in tan illa & Barrera (2018) en Ecuador, concluyeron que, 

existen conceptos que no están  bien def in idos como  analizar la in f luencia de 

con textos de sociedad en la CO en los que in tervien en los lideres, la motivación , la 

ef iciencia y  la ef icacia. En  esa perspectiva, Gonzáles-Limas et al. (2018), en 

Ecuador, iden tif icaron 110 conceptos de  cu ltu ra organ izacional, clasif icándolas 

sobre  valores  y  costumbres de  la en tidad. Así mismo,  Jara  et al . (2018)  en 

Venezuela, señalaron que, la gestión de personal es correcta, siendo primigenia 

gestionar y  el  desempeñarse  laboralmen te.  Calderón  &  Sánchez (2018)  en 

Colombia, mencionaron que la concepción cu ltu ral es muy variada por lo que 

existen diferen tes fundamentos que la detallan y la gestión por ello es importan te 

evaluarla y darle una segu ridad de diagnóstico pun tual . 

 

Ante esto, Arboleda & López (2017) en Colombia, Tener una adecuada o 

tener una correcta  cu ltu ra en la en tidad sobre todo  en institucio nes de salud 

estimu la el generar los conocimien tos, encamina a consegu ir objetivos, sostiene a 

la organ ización para que cumpla sus metas.
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No obstan te, Borja (2017) en Colombia, realizó un análisis sobre la cu ltura 

de la en tidad y  cómo in f luye en la gestión  de la prestación de los servicios, 

evidenciando como diferen tes trabajadores notaban los indicadores no solo en la 

evaluación de una manera integral en todas las prestaciones de salud. Por su parte, 

López et al. (2017) en Cuba, concluyeron que sobresalieron opin iones positivas 

sobre la admin istración del talen to. Había reservas de mejora para el estudio de la 

gestión del talen to en los colaboradores y las necesidades de realizarse. Por otro 

lado, Guerrero  (2017)  en  Ecuador, encon tró que los errores  en los  servicios 

logísticos se mu ltiplican cuando existe poca iden tif icación con la CO, retardando las 

actividades de trabajo. En este sen tido, Bernal & Vargas-Hernández (2017) en 

México, encon traron que la cu ltu ra de organ ización susten tada en la gestión del 

talen to  de  personas,  traería  consigo un  impacto  positivo  con  respecto  a  la 

permanencia de las organ izaciones den tro del mercado. Por ello es necesario hacer 

inversiones en varios aspectos, considerando como uno de los primordiales el 

talen to de personas, habrá que calif icarlo de forma adecuada, al igual que el 

aprendizaje con tinuo median te planes para aumen tar la atracción , in tegración y 

actualización del talen to de personas. Así mismo, Garcia (2017) en Bolivia, realizó 

un equ ivalen te en tre la cu ltu ra presen te y la que se debía tener evidenciando 

enormes brechas que solo se podían corregir con la plan if icación adecuada. 

 

La gestión del talen to de personas es llevar procesos estructu rados con la 

misión de consegu ir resu ltan tes con efectividad y ahorro de recu rsos. Por ello 

gestionar de acuerdo con Robbins & Cou lter (2010) se basa en una correcta forma 

de emplear los recu rsos donde se incluye a los trabajadores. Así mismo Villar 

(2012) en focándolo en lo san itario, propone la in tegralidad admin istrativa para el 

manejo de personal debido a que este grupo de personas está en con tacto directo 

con los usuarios o la comun idad. Con respecto a la admin istración san itaria, Villar 

(2012) especif ica que el concepto de in tegralidad de estos manejos admin istrativos 

en salud debe tener como características: plan if icar, organ izar, dirigir, con trolar con 

efectividad produciendo mayores metas cumplidas para benef icio de la población 

atendida (Fern ández-Oliva et al., 2019)
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Gestionar procesos debe in tu ir el mapeo de los mismos para meta in icial del 

replan teo organ izacional que incluya a todas sus áreas. Así mismo, Ch iavenato 

(2007) sostuvo que el recu rso de personas es el capital más valioso de la en tidad 

y lo que determinara su productividad (Robles & Diaz, 2017). 

 

Con respecto a gestionar personal, los participan tes que se encuen tran en 

tareas, con el propósito de mejora, in tereses, deseos y aspiraciones propias para 

desarrollar un mejor desempeño, son qu ienes deben retenerse. Por otro lado, 

Gilbert et al. (2003) pensaron que, se debe estimu lar modelos para trabajar y que 

estos ayuden en su éxito y productividad en su labor. Así mismo, Alles (2002) 

propuso que  la  capacitación como  parte  de  la  gestión  del  talen to, modif ica, 

desarrolla e indica ampliación de las capacidades y actitudes del colaborador de 

conductas realizando una modif icación de forma positiva y el desempeño en sus 

labores (Cajo, 2019). 

 

En los ú ltimos años se han establecido mega tendencias para tener un 

sistema de salud ef icien te, analizando sus modelos y su crecimiento organ izacional, 

en focándose en la in tegralidad en todas sus fases ya que la sumatoria de los 

admin istrados debe ser congruen te y ef icien te con los objetivos plan teados, mejora 

de la productividad y de la prestación de servicios en una política de cobertu ra y 

calidad (Pu lgarín & Tabarqu ino, 2016). 

 

Existen  diversas  modalidades  de  evaluación de la  GTH,  cada  uno con  sus 

características y métodos, propuestos para llevar a cabo la mejor forma de gestionar 

salud, por ello, Knowles et al. (1997), al evaluar diferen tes en tidades de salud se 

gu iaron por las ratios: accesibilidad, equ idad, calidad, efectividad, que pueden ser 

u tilizados favorablemen te para rediseñar y mejorar la admin istración . Se visualiza 

que en un periodo temporal se han llevado a cabo transformaciones estructurales, 

con formacionales y organ izacionales de las prestaciones de servicios concluyendo 

que llegan a un pu nto donde la persona es la razón de ser del sistema , de acuerdo 

con las propuestas de modern izar la gestión estatal para consolidar la función de la 

en tidad san itaria y de cumplimien to a los objetivos para lo cual fue instau rada, se 

aprobó la Ley 30885, sobre las redes in tegradas de salud (RIS), siendo las propias 

en tidades las que debe de llevar a cabo su mejoramien to organ izacional  con
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in tegralidad de los servicios prestados geográf icamen te referido con articu lación de 

funciones y servicios (Vil legas-Cedeño & Bello-Sabando, 2021). 

 

En relación a las dimensiones de gestión del talen to humano se establecen: 

Dimensión de capacidad, producción brindad por la en tidad basada en capacidades 

de sus trabajadores y experiencia laboral. Su aspecto clave es el reconocimien to del 

rol de sus empleados cuando realizan la prestación del servicio que redundan en la 

consecución de  metas  satisfaciendo al usuario, lo  que redunda en  a  mayor 

experiencia  mejores  prestaciones  san itarias;  aunado a  esto,  Dimensión  de 

comportamiento, se ref iere al comportamien to del colaborador que lejos de verse 

obligado  por  la  normatividad, realiza  su  labor  con  dedicación , innovación y 

creatividad, añadiéndole un valor agregado a la atención por su trabajo en equ ipo, 

pertenencia, idoneidad  y  responsabilidad;  así  mismo,  Dimensión  potencial 

innovador,  sumatoria  de  acciones estratégicas,  sistematización  laboral y  de 

personal para potenciar el desarrollo y aplicación 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 teorías que susten tan la GTH son : La teoría X desarrolla la inclusión de 

un estilo de liderazgo au toritario, donde lo más buscado es la productividad, el 

trabajo justif icado, se restringe la opin ión y al bienestar laboral. Propicia el creer 

que los empleados  evaden su  labor  Ref leja, donde se debe  gestionar como 

con trarrestar ese comportamien to laboral, aplican do mayor supervisión , con trol y 

mon itoreo. Se piensa que el trabajador posee cierta timidez propicios a excusarse 

si no llegan a su meta, sus requerimien tos son satisfechos mín imamen te y su meta 

no está  cen trada en  producir; asimismo, teoría  Y, la def inen como: grupo de 

proposiciones y mitos en focados en un líder y delegación de poderes 

admin istrativos, basándose en un en foque positivista del género humano. Algunas 

características en focadas en la teoría Y, se compone del soporte para que los que 

admin istran consideren a los colaboradores como seres humanos      con 

necesidades expectativas y metas con capacidad de actuar independientemente 

capaces de ser responsables de ejecu tar las tareas que le corresponden o más allá
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de ellas, la teoría Y establece que los esfuerzos f ísicos y men tales du ran te la labor 

es algo natu ral  y que no se necesita castigar para motivar (Madero-Gómez & 

Rodríguez-Delgado, 2018). 

 

En relación a la cu ltu ra organ izacional, la def in ición de Denison (1989), sostuvo 

está en relación con los valores, lo que se cree y la fundamentación en que se basa 

la organ ización de la en tidad. El Modelo Den ison establece que se relaciona con el 

rendimien to en el trabajo, establece una perspectiva de la CO de in terpretación 

simple al relacionarlo con las negociaciones. Por su parte, para Robbins & Cou lter 

(2010), la en foca como valores, normas costumbres y estilos para realizar las cosas 

que inciden en la con tinuidad de los empleados para realizar su trabajo (Ortiz et al., 

2021). 
 

 

La CO es un tema muy investigado generalizado como la receptividad del 

trabajador respecto al comportamien to general de los demás colaboradores, es 

muy importan te porque solo las personas pueden hacer marchar la en tidad y 

cumplir con sus objetivos, si bien es cierto con rasgos de individualidad pero que 

se compenetran para  un f in común de la en tidad desarrollándola. Al respecto 

Ch iavenato (2008) en sus investigaciones prioriza la importancia de lo que se vive 

y se logra laboralmen te en un trabajo de equ ipo en la en tidad (Segredo, 2017). 

 

En ese sen tido, las características que inciden en las en tidades en tre las 

que resalta la iden tidad con la organ ización como sumatoria de todas las de los 

trabajadores  , la  experiencia ganada laboralmen te, el sen tido de pertenencia, 

lealtad , responsabilidad se aúnan para formar la base de esta iden tidad corporativa 

y como corolario f inal las líneas de lo natu ral, del in terés, equ ilibrio de poder, manejo 

de  discrepancias y  actitudes  esperadas  o  correlacionadas a  la  problemática 

generando también solucion es , sumatoria de esfuerzos in tegrando los f ines de la 

en tidad como suyos (Castellano, 2016). 

 

Se destaca la valoración de las capacidades personales como capital de la 

en tidad y son la fuerza de la CO que consolida el trabajo de equ ipo concatenando 

esfuerzos para realizar la tarea y cumplir con las metas, mien tras Reyes & Moros 

(2019) af irmaron que, cuando se maximiza lo armón ico de lo social y actitudinal en
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la en tidad hace sumatoria para que los colaboradores potencien sus sistemas  a 

través de comprometerse y adecuarse permanen temente para el cambio lo que 

ayuda también a la transferencia de los saberes y experiencias , tal es así que 

Palafox et al. (2019) coinciden en que las entidades deben priorizar un entorno laboral 

optimo, trabajo cooperativo y adecuada forma de comun icarse, sin embargo Vargas 

& Flores (2019) evidenciaron resu ltan tes con diferencia en genero ya que en el 

mascu lino necesitaban la supervisión a diferencia del género femen ino (Téran et al., 

2017). 
 

 

Hay au tores como Salazar et al. (2009) sostienen que lo percibido y exportado 

por el trabajador no es predecible en donde el estrés se da sin tomáticamente y 

secuencialmente en un espacio de tiempo en relación al entorno interno de la en tidad, 

Chávez & Ibarra (1997) recomiendan que, las acciones de gestión no sean indiferentes 

al factor social n i del ambien te en la en tidad, ya que pueden ocasionar poca mejora 

susten table. Finalmente, no existe una forma exacta de diagnóstico, ya que los 

directivos adolecen de su involucramiento para solucionar la problemática (Garcia, 

2017). 
 

 

Es  importan te,  resaltar  que por  las  diversas  en tidades que hay en  la 

actualidad, así como en los cambios de en torno es ponderablemen te in fluyente en 

los cambios que presen ta la globalización, la era digital e in formática, etc. Sobre el 

comportamien to de los colaboradores en su actitud y reacción a los mismos por lo 

que se da en una forma de referencia por ello la cu ltu ra tiene que ver en la manera 

que  los  colaboradores  ejecu tan  su  trabajo,  individualmen te o  como  equ ipo 

generando un patrón de conducta único para todos (Ospino, 2017). 

 

En  relación a  las  dimensiones de  cu ltu ra organ izacional se  presen tan: 

Dimensión de participación se establece por la potencialidad de sus in tegran tes , 

establecidos organ izacionalmente como grupos , con compromiso de trabajo , con 

sen tido de pertenencia participando en lo que se decide para cumplimien to de las 

metas, a esta dimensión Robbins & Cou lter (2010) pertenece la orien tación de 

equ ipos; Dimensión de consistencia, se da por que las acciones laborales están 

sincron izadas y su fortaleza le da fuerza y consistencia a la en tidad al tener una 

visión en con jun to siendo de accionar un iforme; Dimensión de adaptabilidad, se
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da en las en tidades que se adaptan rápidamen te al cambio de en torno propiciando 

acciones válidas y efectivas para  logarlo , es decir están  sin ton izadas con la 

realidad del en torno externo   lo que hace que mejore  su productividad , a esta 

dimensión Robbins & Cou lter (2010) la llamaron innovación y toma de riesgos 

(Con treras & Gómez, 2018). 

 

En este estudio se acepta el modelo de medición de Hofstede (1999), que 

establece que la cu ltu ra obedece a u n programa men tal comun itario qu e marca 

l a di f erenci a en tre u n a y otra en ti dad . S e con si deró tres con diciones para la 

el egi bilidad de este model o: está estru ctu rado teóri camen te l o que ha ce fácil 

rel aci onarlo con el bi en estar ; está recon oci do por otras i n vesti gaciones con 

Ítems   u ti l izados   y  val i dados  y,   por   ú l ti mo,  el   model o   resal ta  una 

característi ca, qu e está en f ocado en l a prácti ca del día a día porqu e es más 

sen ci llo extrapolar u na prá cti ca qu e u n val or ya arrai gados de l a gen te, en 

l a  actu al idad este  model o es  i mportan te porqu e ti en e i n f luencia en  las 

deci si ones jef atu rales (S egredo, 2017). 

 

En  cuan to a  las  teorías  de  cu ltu ra organ izacional estas  son : la  teoría 

desarrollada por Terrence A. Deal & Allan A. Kennedy, mostrando que una en tidad 

cumple sus objetivos por las actitudes de su equ ipo de colaboradores  qu ienes 

comparten y aplican estos principios en la en tidad en todas sus áreas haciendo un 

comportamien to un iforme, constan te y de éxito laboral en un con jun to global; al 

mismo tiempo, la teoría  de Dioses de Handy, modelo con formado en  base a 

principios f ilosóf icos, en  como  comenzó  la  admin istración  y  se  basa  en  lo 

experimen tado , en los cuales cada trabajador cumple un rol que benef icia al 

con jun to , no hay nada que sea calif icado como malo (Pedraza, 2018).
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III.      MET 
 

 

3.1.    T ipo y diseño de investigación 
 

 

La investigación fuebásica, porque profundizó lossaberescientíficosque ya existen (Bwisa, 
 

2018). 
 

 

De tipo descriptivo correlacional, ya que con el estudio de las variables se buscó 

establecer una relación (Nassaji, 2018). 

 

El diseño fue no experimen tal, ya que no se man ipu laron las variables. De corte 

transversal por que la correlación de la data se ejecu tó en un solo momen to, (Moreno, 

2015). 
 

 

En foque cuantitativo, porque los datos recogidos se procesaron de manera 

numérica (Bath , 2018) 

 

Esquema de diseño: 
 
 
 

 
Ov1 

 

 
M                       r 

 
 

Ov2 
 
 
 
 
 
 

Dónde: 
 

M= En fermeras de neonatología en un Instituto Nacional de Lima 
 

V1= Gestión del talen to humano 
 

V2= Cu ltu ra organ izacional 

r= Correlación

ODOLOGÍA 
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3.2.    Variables y Operacionalización 
 

Gestión del talento humano 
 
Defin ida como provisión de recu rsos que represen tan el capital más valioso de la 

en tidad y que determina el éxito de la misma (Robles, 2017). 

Definición operacional 
 

 

La variable se ha clasif icado en tres dimensiones, haciendo un total de 20 ítems 

ordinales, el cuestionario como instrumen to fue elaborado por la au tora. La recepción 

de los datos fue on line u tilizando una encuesta que se llevó a cabo virtualmen te por 

medio de los formu larios de Google, validada por expertos en el tema. (ver anexo) 

 

Cultura organizacional 
 

 

Son los actitudes y comportamien tos en que se basa la en tidad para man tener su 

productividad constan te (Gómez, 2018). 

 

Definición operacional 
 

 

La variable se ha medido en tres dimensiones y cuen ta con 22 ítems. Los indicadores 

son de escala ordinal, la técn ica empleada fue la encuesta y como instrumento el 

cuestionario elaborado por la au tora. La obtención de los datos fue virtual u tilizando 

una encuesta que se llevó a cabo vía on line por medio de los formu larios de Google, 

validada por expertos en el tema. (Ver anexo) 

 

3.3.    Población, muestra y muestreo 
 

 

Población 
 

 

Represen tada por todos los su jetos que nos otorgaron la in formación necesaria acerca 

del asun to que se estudia, que cumplen con los requ isitos que son básicos para el 

estudio (Research  2015). Se consideró a 86  en fermeras de  neonatología en un 

Institu to Nacional Materno de Lima, 2021.
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Muestra 
 

 

Es un grupo de individuos que represen tan a una población , por lo tan to, se obtienen 

datos importan tes de las variables empleadas, (Mc Combes, 2019). Se con tó con una 

muestra  compuesta de  86  en fermeras de  neonatología en  un Institu to Nacional 

Materno de Lima, 2021. 

 

Cálculo del tamaño de la muestra 
 

 

No hubo cálcu lo muestral, se trabajó con el total de las en fermeras de neonatología que 

participaron volun tariamente. 

 

Unidad de análisis 
 

 

Es la mín ima parte poblacional, que brinda la in formación f inal. En consecuencia, es 

un medio de elegibilidad orien tado por las características del estudio (Ferdinan t,2016). 

 

Criterios 
 

 

Criterios de inclusión: 
 

 

Enfermeras de neonatología en un INM de Lima, que aceptaron  participar de la 

encuesta. 

 

Criterios de exclusión : 
 

 

Enfermeras que no corresponden al servicio de neonatología. 
 

 

Enfermeras que tienen menos de un mes laborando en el servicio de neonatología. 
 

 

3.4     T écnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 

 

La técn ica fue la encuesta y se recogieron datos con el cuestionario como instrumento 

(De Agu iar,  2016). El  cuestionario  simboliza  a  un  conglomerado  de preguntas 

relativas de la variable a medir (Canals, 2017). Dichos instrumen tos presen taran las 

respectivas f ichas técn icas.
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Ficha T écnica:                   Cuestionario 1 
 

Nombre del Instrumen to:     Gestión del talen to humano 

Au tor(es):                              Lu isa Marlene Cahua Heredia 

Numero de ítems:                 20 

Numero de dimensiones:     3 (D1: Capacidad; D2: Comportamien to; D3: 

Potencial innovador) 

 

Escala:                                Tipo ordinal (Escala de Likert: 1= Nunca, 2= Casi 

nunca, 3= A veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre) 

 

Aplicación :                           Individual. Tiempo promedio estimado por 
 

encuestado: 10 a 15’ 

 
Validación :                          Técn ica: Ju icio de expertos. Criterio: Validación 

de con ten ido. 

 

 

Ficha T écnica:                   Cuestionario 2. Nombre del 

Instrumen to:     Cu ltu ra organ izacional Au tor(es):                              

Lu isa Marlene Cahua Heredia Numero de ítems:                 

22 

Numero de dimensiones:     3 (D1: Participación del personal; D2: 

Consistencia del personal; D3: Adaptabilidad del 

personal) 

 

Escala:                                Tipo ordinal (Escala de Likert: 1= Nunca, 2= Casi 

nunca, 3= A veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre) 

 

Aplicación :                           Individual. Tiempo promedio estimado por 
 

encuestado: 10 a 15’ 

 
Validación :                          Técn ica: Ju icio de expertos. Criterio: Validación 

de con ten ido.
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Validez del instrumento 

 

Son las particu laridades que hacen referencia al beneficio del instrumento, 

en el cual nos brindara las características de las personas que son motivo 

de estudio (Tagerdoost, 2016). 

La alternativa es por ju icio de expertos, se validaron los instrumen tos con 

cuen ta con docen tes de la EPUCV con grado de doctor. 

 

T abla 1 
 

Expertos que validaron los cuestionarios 
 

Expertos                     Grado         Suficiencia               Aplicabilidad 
 

Jorge Diaz Dumon t D octor Sí Aplicable 

Joaqu ín Vértiz Osores 
 

Ledesma Cuadros. M. 

D octor 
 

D octor 

Sí 
 

Sí 

Aplicable 
 

Aplicable 

Detalle: Anexo 3.1. Formatos de validación de instrumento. 
 
 
 

Confiabilidad del instrumento 
 

 

Se realizó con el Alfa de Cronbach . Se ha realizado una prueba con 30 encuestadas 

y el resu ltado de la prueba piloto fue de 0,821 para la variable gestión del talento 

humano y de 0.931 para la variable cu ltu ra organ izacional, que según Salkind (2012), 

el instrumen to presen ta alta con f iabilidad. (Anexos 3.2) 

 

3.5   Procedimiento 
 

 

La investigación parte de def in ir a la variable y sus indicadores, para después ir 

desglosando las variables en la tabla de operacionalización , con el trabajo de la matriz 

se elaboraron problemas, objetivos e h ipótesis, segu idamen te se elaboró el 

cuestionario. Se aplicó los instrumen tos median te la aplicación WhatsApp, este fue 

respondido por el personal de en fermería de la muestra, al obtener la in formación, paso 

a un Excel para que los datos obten idos fueran ordenados, posteriormen te se aplicó 

el sof tware SPSS versión 26 para obtener los resu ltados.
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3.6     Método de análisis de datos 
 

 

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

Para la con trastación de las h ipótesis se usó el sof tware SPSS 26. 

 

Estadística descriptiva 
 

 

Se min imizaron los datos para su comprensión y analizándolos para transformarlos a 

tablas (Ken ton , 2019. pp.2). 

 

Estadística inferencial y prueba de hipótesis 
 

Se empleó la prueba de Rho de Spearman , porque iden tif ico la correlación en tre 

variables ordinales y que facu ltaron la con trastación de las h ipótesis (Troch im, 2019). 

 
 

3.7     Aspectos éticos 
 

En el trabajo realizado se encargó de respetar el derecho de los au tores en las citas 

detalladas y en las referencias, ten iendo cu idado al mencionar la fuen te, lo cual se 

verif ica en las referencias bibliográf icas. Se ha trabajado con forme a los lineamientos 

indicados por las indicaciones documentadas de la EPG-UCV, las referencias con el 

Mendeley para tener las normas de APA. La consu lta a los encuestados fue previa 

median te un consen timiento in formado, inclu ido al in iciar el cuestionario virtual. Se 

protegió la privacidad de las en fermeras encuestadas por WhatsApp. Los datos no 

han sido man ipu lados.
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IV. RESULT ADOS 
 

 

4.1 Descripción 
 
 
 
 

 

T abla 2 
 
 

Gestión del talento humano de las enfermeras de neonatología en un Instituto Nacional 
 

Materno de Lima, 2021. 
 
 
 
 

Nivel 
 

Frecuen . 
 

Porcen taje. 

Bajo 3 3,5 

 

Medio 
 

56 
 

65,1 

 

Alto 
 

27 
 

31,4 

 

Total 
 

86 
 

100,0 

 

 

In terpretación : 
 

 

De acuerdo a la tabla 2; la gestión del talen to humano según las en fermeras 

calif icó un n ivel medio en 65.1%, segu ido de un n ivel alto en 31.4%.
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T abla 3 
 

 

Cultura organizacional de las enfermeras de neonatología en un Instituto Nacional 
 

Materno de Lima, 2021. 
 
 
 

Nivel 
 

Frecuen . 
 

Porcen t. 

Bajo 16 18,6 

 

Medio 
 

39 
 

45,3 

 

Alto 
 

31 
 

36,0 

 

Total 
 

86 
 

100,0 

 

 
In terpretación : 

 

De acuerdo a la tabla 3; la cu ltu ra organ izacional según las en fermeras encuestadas 

el 45.3% lo consideró en n ivel medio y el 36% lo calif icó en n ivel alto.
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T abla 4 
 

 

Gestión del talento humano y cultura organizacional de las enfermeras de neonatología 

en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

 

Gestión del talento humano 

Total Bajo Medio Alto 

Cultura 

organizacional 

Bajo  3 13 0 16 

 3,5% 15,1% 0,0% 18,6% 

Medio  0 38 1 39 

 0,0% 44,2% 1,2% 45,3% 

Alto  0 5 26 31 

 0,0% 5,8% 30,2% 36,0% 

Total  3 56 27 86 

 3,5% 65,1% 31,4% 100,0% 

 

 

 

 

In terpretación : 
 

 

De acuerdo a la tabla 4; El 44.2% de las enfermeras calificó la gestión del talen to humano 

y cu ltu ra organ izacional en n ivel medio, por consigu ien te, el 30.2% de las en fermeras 

encon tró que la cu ltu ra organ izacional y la gestión del talen to humano en n ivel alto.
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T abla 5 
 

 

Gestión  del  talento  humano  y  participación del  personal  de  las  enfermeras  de 

neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

 

Gestión del talento humano 

Total Bajo Medio Alto 

Participación del 

personal 

Bajo  3 11 0 14 

 3,5% 12,8% 0,0% 16,3% 

Medio  0 39 0 39 

 0,0% 45,3% 0,0% 45,3% 

Alto  0 6 27 33 

 0,0% 7,0% 31,4% 38,4% 

Total  3 56 27 86 

 3,5% 65,1% 31,4% 100,0% 

 

 

 

 

In terpretación : 
 

 

De acuerdo a la tabla 5; el 45.3% de las en fermeras calif icó que la gestión del talen to 

humano y la participación del personal se encon tró en n ivel medio, en consecuencia, 

el 31.4% de ellas calif icó que la participación del personal y la gestión del talen to 

humano era alta.
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T abla 6 
 

 

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

neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

 

Tabla cruzada Consistencia del personal*Gestión del talento humano 

 

Gestión del talento humano 

Total Bajo Medio Alto 

Consistencia del 

personal 

Bajo  3 2 0 5 

 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% 5,8% 30,2% 36,0% 

Total  3 56 27 86 

 3,5% 65,1% 31,4% 100,0% 

 

 

In terpretación : 
 

 

De acuerdo a la tabla 6; el 57% de las en fermeras consideró la consistencia del 

personal y la gestión del talen to humano en n ivel medio, y el 30.2% de ellas calif icó la 

consistencia del personal y la gestión del talen to humano en n ivel alto.
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T abla 7 
 

 

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

neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021. 

 
 

 

Gestión del talento humano 

Total Bajo Medio Alto 

Adaptabilidad del 

personal 

Bajo  3 14 1 18 

 3,5% 16,3% 1,2% 20,9% 

Medio  0 38 1 39 

 0,0% 44,2% 1,2% 45,3% 

Alto  0 4 25 29 

 0,0% 4,7% 29,1% 33,7% 

Total  3 56 27 86 

 3,5% 65,1% 31,4% 100,0% 

 
 
 
 

In terpretación : 
 

 

De acuerdo a la tabla 7; el 44.2% de las en fermeras consideró la adaptabilidad del 

personal y la gestión del talen to humano en n ivel medio. Además, el 29.1% de ellas lo 

calif icó la adaptabilidad del personal y la gestión del talen to humano en n ivel alto.
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T abla 8 
 

 

Correlación de variable y dimensiones 
 

Correlaciones  
GTH                        Cultura 

 
Parti ci paci ó n            Consi stenci a                   Adapta bi l i d a d

 organi zaci onal  

Rho de G esti ón  del Coeficien. 1,000 ,796** ,810** ,853** ,756** 

Spearm an talento 
humano 

Correl. 
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 ó n 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 

 Adapta bi l i d a d Coeficien.     1,000 

 del personal Correl.      
  Sig. (bilat.)     . 

  N     86 
    **. Correlación Significativa Nivel 0,01 (bilateral).   

 
 

 
En  la tabla  8  se  demostró  que,  en tre  la  gestión  del  talen to  humano y  cu ltura 

organ izacional se observó correlaciones altas, igualmen te el caso de la gestión del 

talen to humano y las dimensiones de la cu ltu ra organ izacional.
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4.2. Contrastación de las hipótesis 
 

 

T abla 9 
 

Contrastación de la hipótesis general y específicas 
 

Hipó tesis                                 P_valor (p   Signif  icancia     Contratación 
 

Hipó tesis 

 
 
 

 
Decisión

 
Ha  La   Gestión   del   talento   hum ano  se 

relaciona con la cultura organizacional de 
las enf erm eras de neonatología en un 
Instituto Nacional Materno de Lim a, 20 

 

0,000              0.05                  p<α             Rechazar  Ho

 

Ho  La Gestión  del talento hum ano no  se 

relaciona con la cultura organizacional de 
las enf erm eras de neonatología en un 
Instituto Nacional Materno de Lim a, 20 

HE1     La   Gestión   del   talento   hum ano  se 

relaciona con la participación del 
personal    en     las     enf erm eras    de 
neonatología en  un  Instituto  Nacional 
Materno de Lim a, 2021 

Ho  La Gestión  del talento hum ano no  se 

relaciona con la participación del 
personal    en     las     enf erm eras    de 
neonatología en  un  Instituto  Nacional 
Materno de Lim a, 2021 

HE2     La   Gestión   del   talento   hum ano  se 

relaciona con la consistencia del personal 
en las enferm eras de neonatología en un 
Instituto Nacional Materno de Lim a, 2021 

0,000              0.05                  p<α             Rechazar  Ho 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
0,000              0.05                    p<α             Rechazar  Ho

 

Ho  La Gestión  del talento hum ano no  se 

relaciona con la consistencia del personal 
en las enferm eras de neonatología en un 
Instituto Nacional Materno de Lim a, 2021 

HE3     La   Gestión   del   talento   hum ano  se 

relaciona con la adaptabilidad del 
personal    en     las     enf erm eras    de 
neonatología en  un  Instituto  Nacional 
Materno de Lim a, 2021 

Ho  La Gestión  del talento hum ano no  se 

relaciona con la adaptabilidad del 
personal    en     las     enf erm eras    de 
neonatología en  un  Instituto  Nacional 
Materno de Lim a, 2021 

0,000    0.05                                 p<α         Rechazar  Ho

 

Respecto a la h ipótesis general, Rho de Spearman de 0.796 y n ivel de sign if icancia 

bilateral p=0.000<0.05, indicó relación positiva y alta en tre las variables de acuerdo con 

la calif icación de Bisquerra (2004), lo que descartó la h ipótesis nu la y se validó la h ipótesis
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general; se concluyó que: La Gestión del talen to humano se relaciona con la cu ltura 

organ izacional de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional Materno de 

Lima, 2021. 

 

Igualmen te, respecto a la h ipótesis específ ica 1, Rho de Spearman de 0.810 y n ivel 

de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, indicó relación positiva y alta de variables, según 

la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó h ipótesis nu la y validó h ipótesis 

específ ica 1; se  concluyó que: La Gestión  del talen to humano se relaciona con la 

participación del personal de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional 

Materno de Lima, 2021. 

 

Así mismo, respecto a la h ipótesis específ ica 2, Rho de Spearman de 0.853 y n ivel 

de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05 indicó relación positiva y alta de variables, según 

la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó h ipótesis nu la y validó h ipótesis 

específ ica 2; se  concluyó que: La Gestión  del talen to humano se relaciona con la 

consistencia del personal de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional 

Materno de Lima. 

 

Así mismo, respecto a la h ipótesis específ ica 3, Rho de Spearman de 0.756 y n ivel 

de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05 indicó relación positiva y alta de variables según 

la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó h ipótesis nu la y validó h ipótesis 

específ ica 3; se  concluyó que: La Gestión  del talen to humano se relaciona con la 

adaptabilidad del personal de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional 

Materno de Lima.
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Respecto al objetivo general, Rho de Spearman de 0.796 y n ivel de sign if ic. Bilat. 

p=0.000<0.05,  indicó relación  positiva  y  alta  de    variables  de  acuerdo  con  la 

calif icación de  Bisquerra (2004), por lo que se descartó h ipótesis nu la y se validó 

h ipótesis general; se concluyó que: La Gestión del talen to humano se relaciona con la 

cu ltu ra organ izacional de las en fermeras de neonatología en un Institu to Nacional 

Materno de Lima, 2021, lo que corroboró lo plan teado por García (2017) 

encon trándose que la gestión del talen to humano se correlaciona con la cu ltura 

organ izacional; además es coinciden te en af irmar que el gestionamiemto adecuado 

del personal es vital especialmen te en en tidades san itarias por que los pacien tes 

acuden en un estado de en fermedad y necesitan una atención de calidad que resuelva 

su en fermedad, siendo el recu rso humano comprometido con la C O el que brinda una 

adecuada prestación para la recuperación de la salud del usuario, cuando el recu rso 

cumple con estas  características  está  en posición de  ser imprescindible para  la 

en tidad, con la opción que ella invierta en su capacitación , aumen tando su experiencia 

no solo con un recu rso sino con la totalidad del personal de tal manera que el trabajo 

en equ ipo permita una prestación excelen te permitiendo que l a en tidad cumpla con 

sus objetivos  previamen te plan if icados ,  otro  factor importan te  es  la motivación 

individual y colectiva dado que todos los recu rsos no tienen el mismo n ivel n i la 

capacidad de aprendizaje y desarrollo de competencias un iformes por lo q ue como 

parte de la gestión se debe personalizar el trato al colaborador con la f inalidad de 

llevarlos a todos al mismo n ivel de desempeño y productividad, otro factor previo es 

el diagnostico situacional de los colaboradores en relación a su desempeño lo que 

hace que se pueda plan if icar las capacitaciones por grupos o individuales, aplicar 

estrategias de liderazgo, motivación , bienestar , etc. Los modelos de evaluación y 

diagnostico a pesar de ser estándares no siempre darán el mismo resu ltado toda vez 

qu e como seres humanos tienen capacidades diferen tes, en esta fase se necesita el 

compromiso  de las  jefatu ras con todas  sus áreas  con la f inalidad de man tener

V.       DISCUSIÓN. 
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constan te la evaluación y aplicación de acciones destinadas a mejorar las habilidades 

del personal. 

 

Igualmen te, respecto al objetivo específ ico 1, Rho de Spearman de 0.810 con 

n ivel de sign if ic. Bilat. p=0.000<0.05, indicó relación positiva y alta de variables ,según 

la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó  h ipótesis nu la y se validó 

h ipótesis específ ica 1; se concluyó que: La Gestión del talen to humano se relaciona 

con la participación del personal de las en fermeras de neonatología en un Instituto 

Nacional Materno de Lima, 2021; lo que corrobora lo plan teado por Villarruel (2021), 

que concluye que cuando se comparte el liderazgo es lo correcto para conseguir 

armón icamen te aceptación lo que favorece al en torno in terno de la en tidad y hace que 

todos los actores del proceso participen en ello. La gestión del talen to de personas es 

llevar procesos estructu rados con la misión de consegu ir resu ltan tes con efectividad 

y ahorro de recu rsos. Por ello gestionar se basa en una correcta forma de emplear los 

recu rsos donde se incluye a los trabajadores, por ello en focándolo en lo san itario, 

propone la in tegralidad admin istrativa para el manejo de personal debido a que este 

grupo de personas está en con tacto directo con los usuarios o la comun idad. Con 

respecto a la admin istración san itaria, el concepto de in tegralidad de estos mane jos 

admin istrativos en salud debe tener como características: plan if icar, organ izar, dirigir, 

con trolar con efectividad produciendo mayores metas cumplidas para benef icio de la 

población atendida. Portocarrero (2020), establece que en la actualidad las en tidades 

están optimizando sus procesos con la f inalidad de lograr la efectividad y desarrollo 

de la misión y objetivos institucionales para ello se requ iere colaboradores que estén 

a la altu ra del reto que le corresponde cumplir, en ese sen tido se deben de desarrollar 

en  el  sen tido  de  pertenencia, iden tif icación  institucional, responsabilidad,  ética, 

innovación y creatividad además del cumplimien to tácito de las normas 

correspondien tes a la organ ización , buscar trabajo cooperativo y de equ ipo para logra 

un iformizar las acciones laborales con in tegralidad y constancia lo que hará aumentar 

el  desempeño  y  mejorar  la  productividad.    Delaó  (2019),  coincide en  que,  es 

importan te, resaltar que por las diversas en tidades que hay en la actualidad, así como
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en  los  cambios de  en torno es  ponderablemen te in f luyente en  los  cambios que 

presen ta la globalización , la era digital e in formática, etc. Sobre el comportamien to de 

los colaboradores en su actitud y reacción a los mismos por lo que se da en una forma 

de referencia por ello la cu ltu ra tiene que ver en el modo que los colaboradores 

efectivizan y cumplen sus labores, individualmen te o como equ ipo generando un 

patrón de conducta ún ico para todos en la actualidad; Qu ispe (2019), también es 

coinciden te en que, se debe estimu lar modelos para trabajar y que estos ayuden en 

su éxito y productividad en su labor, por lo que la capacitación como parte de la gestión 

del talen to, modif ica, desarrolla e indica ampliación de las capacidades y actitudes del 

colaborador  de  conductas real izando  una modif icación  de  forma  positiva  y  el 

desempeño en sus labores. En los ú ltimos años se han establecido mega ten dencias 

para tener un sistema de salud ef icien te, analizando sus modelos y su crecimiento 

organ izacional, en focándose en la in tegralidad en todas sus fases ya que la sumatoria 

de    todos  los  admin istrados debe  ser  congruen te y  ef icien te con  los  objetivos 

plan teados, mejora de la productividad y de la prestación de servicios en una política 

de  cobertu ra  y  calidad; Segovia  (2019),  las  características  que inciden en  las 

en tidades en tre las que resalta la iden tidad con la organ ización como sumatoria de 

todas las de los trabajadores, la experiencia ganada laboralmen te, el sen tido de 

pertenencia, lealtad , responsabilidad se aúnan para formar la b ase de esta iden tidad 

corporativa y como corolario f inal las líneas de lo natu ral, del in terés, equ ilibrio de 

poder,  manejo  de  discrepancias y  actitudes  esperadas  o  correlacionadas a  la 

problemática generando también soluciones , sumatoria de esfuerzos in tegrando los 

f ines de la en tidad como suyos. Mendoza (2018), considera que la tecnología y la 

globalización inducen a en tornos cambian tes a los cuales se les agrega los avances 

tecnológicos lo que incide en la en tidad que tiene que acoplarse a los cambios p ara 

ello la cu ltu ra de su organ ización es importan te en el sen tido que todos están inmersos 

en el cambio como mejora y con una adecuada gestión de personal se puede con tar 

con los perf iles requeridos para el puesto y la situación cambian te de la actualidad; 

Morales (2018), evidencia que en los estudios realizados verifica la correlación de la variable 

admin istrativa gestión del talen to humano con otras variables admin istrativas como lo
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es la participación del personal a través de su en torno laboral , en estas regla de juego 

se encuen tran inmersas la cu ltu ra como soporte de la en tidad para man tener una ruta 

de trabajo plan if icada en resu ltados basadas en su fuerza de personal, qu ien aporta 

sus conocimien tos, capacidades, habilidades y experiencia que se suma a la de los 

demás trabajadores creando un trabajo cooperativo y con resu ltados basados en la 

productividad 

 

Del mismo modo, respecto al objetivo específ ico 2, Rho de Spearman de 0.853 

y  n ivel de  sign if icancia bilateral  p=0.000<0.05  indicó relación positiva y  alta  de 

variables, según la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó h ipótesis 

nu la y se validó h ipótesis específ ica 2; se concluyó que: La Gestión del talen to humano 

se relaciona con la consistencia del personal de las en fermeras de neonatología en 

un Institu to Nacional Materno de Lima; lo que corrobora lo plan teado por Curillo (2017), 

estableció que los  elemen tos importan tes  de  las  propuestas para  potenciar los 

recu rsos de personal se basan en el desarrollo de sus capacidades median te un 

adecuado liderazgo, motivación , bienestar, capacitación , el responsable de esta área 

se encarga de la evaluación con tinua desarrollando también cualidades humanas, 

compromiso, pertenencia, iden tif icación a n ivel grupal o en todos los equ ipos de 

trabajo. Lomparte (2016), Al hablar de cu ltu ra de trabajo destacó que las percepciones 

del colaborador y la sumatoria que ellos perciban servirá de insumo para sus actitudes 

y comportamien tos, su in terrelación laboral y amical con los demás trabajadores , la 

ergonomía de la in fraestructura como parte material y las emociones  que puedan 

propiciar un adecuado ambien te de trabajo, igualmen te con el acatamien to de las 

normas y directivas dadas de la en tidad; Palafox (2019), La cu ltu ra de las 

organ izaciones brinda un importan te  aporte  en  la iden tidad de  los  trabajadores 

san itarios y def ine la lealtad de sus clien tes, esta cu ltu ra cambia permanen temente 

dependiendo   de    la   conducta   propia    y   colectiva   de los colaboradores, es 

relevan te mencionar que la ef icacia, ef iciencia, productividad, y el talen to humano son 

elemen tos indispensables para alcanzar los objetivos deseados.   Por otro lado, la 

cu ltu ra en las organ izaciones de nuestro país, es un tema tan veterano como presen te,
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de  particu lar  in terés  social  basado  en  el  recu rso  humano como  un  elemento 

estratégico de la organ ización ; Casana (2019) expresa que lo percibido y exportado 

por el trabajador no es predecible en donde el estrés se da sin tomáticamen te y 

secuencialmente en un espacio de tiempo en relación al en torno interno de la en tidad, 

se recomienda que, las acciones de gestión no sean indiferentes al factor social n i del 

ambien te en la en tidad, ya que pueden ocasionar poca mejora susten table , por ello 

no existe una forma exacta de diagnóstico, ya que los directivos adolecen de su 

involucramiento para solucionar la problemática; (Ramirez, 2019), resaltar que por las 

diversas en tidades que hay en la actualidad, así como en los cambios de en torno es 

ponderablemen te in fluyente en los cambios que presen ta la globalización , la era digital 

e in formática, etc. Sobre el comportamien to de los colaboradores en su actitud y 

reacción a los mismos por lo que se da en una forma de referencia por ello la cu ltura 

tiene que ver en la manera que los colaboradores hacen su trabajo, individualmente o 

como equ ipo generando un patrón de conducta único para todos 

 

Así mismo, respecto al objetivo específ ico 3, Rho de Spearman de 0.756 y n ivel 

de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05 indicó relación positiva y alta   de variables 

según la calif icación de Bisquerra (2004), por lo que se descartó  h ipótesis nu la y se 

validó h ipótesis específ ica 3; se concluyó que: La Gestión del talen to humano se 

relaciona con la adaptabilidad del personal de las en fermeras de neonatología en un 

Institu to Nacional Materno de Lima; lo que reconoce lo plan teado por Qu in tanilla 

(2018), ratif ica la coincidencia en los efectos en una implan tación de una adecuada 

CO en un en tidad están dados por la falta de in terés de los directivos, metas y 

objetivos mal plan if icados, gestión de personal inapropiada, recu rsos humanos fuera 

del perf il solicitado , es en tonces donde el liderazgo aparece como conducción para 

direccionar la gestión de la en tidad, haciendo una reingen iería y nuevas 

con trataciones para revertir la escasez de recu rsos no calif icados, este cambio de 

rumbo es posible cuando la gestión por resu ltados se organ iza y se mide lo que 

permite hacer una plan if icación adecuada y la reasignación de recu rsos 

especialmen te de personal; Gonzáles (2018), La percepción de los colaboradores no
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se puede predecir , algunos de ellos se sien ten agobiados por trabajar bajo presión, 

caen poco a poco en el estrés laboral, mien tras otros lo superan y se van adaptando 

al cambio organ izacional, adecuándose con capacitaciones a los perf iles solicitados, 

fomen tando el trabajo en equ ipo y los logros cooperativos para ir incorporand o uno a 

uno a los colaboradores más reticen tes , es decir se va creando una cu ltu ra en la 

en tidad de buen desempeño y logro de metas. Igualmen te son coincidentes con Jara 

(2018), establece que, en muchos años en salud no se han preocupado por gestionar 

adecuadamen te los recu rsos humanos lo que ha incidido negativamen te sobre el 

desempeño y cuya carga negativa es percibida por los usuarios, este sector es crítico 

porque es el que atiende la salud de la población por tan to tiene que desempeñarse 

para cumplir estrictamen te su rol, se hace necesario replan tear la gestión de personal 

dado que es el activo más sign if icativo del lugar donde labora y es el que marca el 

cu rso de  la CO, convirtiéndose en  un círcu lo vicioso con  algunas excepciones; 

Calderón (2018), al evaluar diferen tes en tidades de salud se gu iaron por las ratios: 

accesibilidad, equ idad, calidad, efectividad, que pueden ser u tilizados favorablemente 

para rediseñar y mejorar la admin istración . Se visualiza que en un periodo temporal 

se han llevado a cabo transformaciones estructu rales, con formacionales y 

organ izacionales de las prestaciones de servicios concluyendo que llegan a un punto 

donde la persona es la razón de ser del sistema , de acuerdo con las propuestas de 

modern izar la gestión estatal para consolidar la función de la en tidad san itaria y 

cumpla con el f in para lo que fue creada, siendo las propias en tidades las que debe 

de llevar a cabo su mejoramien to organ izacional  con in tegralidad de los servicios 

prestados geográf icamen te referido con articu lación de funciones y servicios; Borja 

(2017), lo percibido y exportado por el trabajador no es predecible en donde el estrés 

se da sin tomáticamen te y secuencialmente en un espacio de tiempo en relación al 

en torno in terno de la en tidad, se recomienda qu e, las acciones de gestión no sean 

indiferentes al factor social n i del ambien te en la en tidad, ya que pueden ocasionar 

poca mejora susten table. Finalmen te, no existe una forma exacta de diagnóstico, ya 

que los directivos adolecen de su involucramiento para solucionar la problemática. 

López (2017) conceptualiza que u n mecan ismo singu lar en la gestión del capital
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humano es aquella que se ejecu ta sobre su talen to. Por lo tan to, la idea a la que 

apun ta esta categoría y el éxito de su correcta gestión , a veces no están claras, o 

quedar situadas en un vacío de indef iniciones que restringen su abordaje pertinente. 

Guerrero (2017) es coincidente en el sen tido que siendo que queda demostrado que 

en tre la gestión del talen to humano se relaciona con la consistencia del personal en 

una asociación alta. Es importan te en fatizar que, debido a la diversidad de 

organ izaciones existen tes y cambios permanen tes en el en torno, esto inevitablemente 

afecta  la estructu ra, función y  relación de  los  seres  humanos; las  dimensiones 

sugeridas no son absolu tas n i def in idas, solo sign if ican que esta investigación está 

permitida. Un marco de referencia para una ejecución ordenada. Asimismo, la cu ltura 

organ izacional está natu ralmen te relacionada con la gestión del talen to, y ambos son 

componen tes esenciales jun to con el conocimien to, por lo que, independientemente 

del tamaño de la empresa, cualqu ier tipo de organ ización puede lograr los resu ltados 

deseados.
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VI.     CONCLUSIONES 
 

 
 

Primera:  En relaciona al objetivo general, el resu ltado de Rho de Spearman de 0.796 

y n ivel de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, indicó relación positiva y alta 

de variables por lo que las en fermeras relacionan la gestión del talento 

humano con la cu ltu ra organ izacional en el servicio de neonatología en un 

Institu to Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

Segunda: En relación al objetivo específ ico 1, el resu ltado de Rho de Spearman de 
 

0.810 y n ivel de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, indicó relación positiva 

y alta en tre las variables por lo que las en fermeras relacionan la gestión del 

talen to humano con la participación en el servicio de neonatología en un 

Institu to Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

T ercera:  En relación al    objetivo específ ico 2, el resu ltado de correlación Rho de 

Spearman de 0.853 y n ivel de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, indicó 

relación positiva  y  alta  en tre  las  variables por  lo  que las  en fermeras 

relacionan la gestión del talen to humano con la consistencia en el servicio 

de neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021. 

 

Cuarta:    En relación  al objetivo específ ico 3, el resu ltado de correlación Rho de 

Spearman de 0.756 y n ivel de sign if icancia bilateral p=0.000<0.05, indicó 

relación positiva  y  alta  en tre  las  variables por  lo  que las  en fermeras 

relacionan la gestión del talen to humano con la adaptabilidad en el servicio 

de neonatología en un Instituto Nacional Materno de Lima, 2021.
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VII.      RECOMENDACIONES 
 

 

Primera:    Se recomienda al Director del INM de Lima, 2021, disponga que la 

of icina de RRHH organ ice cu rsos de formación profesional acordes con 

la temática de su trabajo, para que los empleados tengan más 

conocimien tos y puedan dar pleno rendimien to a sus funciones. Esto 

conducirá a una mayor au tonomía y resolverá adecuadamen te los 

con tratiempos  que  se  puedan encon trar. También  se  recomienda 

realizar  un taller  de  in tegración  humana, para  una mejor  cu ltura 

organ izacional y  que  estimu le  el  en tusiasmo  de  los  empleados, 

aumen tando su compromiso institucional. 

 

Segunda: Se recomienda al Director del INM de Lima, 2021, implemen tar acciones 

para  fortalecer  las  diversas  áreas  admin istrativas, la  cu ltu ra  y  el 

desempeño con el f in de fomen tar el desarrollo de capacidades del 

recu rso humano, empoderarlos, cu ltivar la iden tidad, el compromiso 

para mejorar  la participación de  los colaboradores al momen to de 

desarrollar sus funciones, incremen tando así los resu ltados 

relacionados a la productividad. 

 

T ercera:    Se recomienda que el Director del INM de Lima, 2021, gestione que la 

of icina de Recu rsos Humanos implemen te seminarios de capacitación 

y coach ing para mejorar la consistencia y potenciar los n iveles de 

actitud de los que laboran , con el f in de mejorar su creatividad, su 

capacidad y habilidades, y crear en tre todos los miembros de la en tidad 

un mayor n ivel de actitud de cooperación . 

 

Cuarta:      Se recomienda que el Director del INM de Lima, 2021, coordine la 

implemen tación de  talleres  de  liderazgo, discu rsos motivacionales, 

incen tive el  trabajo  en  equ ipo, mejore  la  adaptabilidad y  realice 

encuestas periódicas para ver dónde se encuen tran todos los 

empleados en un pun to bajo para poder empoderarlos y conozca más 

sobre las funciones. 

 

 
Quinta       Se  recomienda  a  los  investigadores  desarrollar  evaluaciones 

permanen tes para diagnosticar los n iveles de gestión del talen to
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humano y cu ltu ra organ izacional para que la en tidad pueda cumplir 

con su misión con tando para ello con programas de adiestramien to 

de capacidades que con tribuyan a f ortalecer sus conocimien tos y 

prácticas del buen uso en el plan tel de profesionales de en fermería.
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PROBLEMA PRINCIPAL 
 

¿Qué rel aci ó n existe en tre la 

Gesti ó n d el tal ento h umano y 

cul tura o rg anizacional d e las 
en fermeras    d  e n  eo n ato lo g ía  en  

un  In  stituto    Nac io  n  al Matern  o  d  e 

Li ma, 2021? 
 

 
PROBLEMAS SECUNDARIOS 

 
 

¿Qué rel aci ó n existe en tre la 

Gesti ó n del talento humano y la 

p artic ip  ació n  d  el p  ers o n al en  las 

en fermeras    d  e n  eo n ato lo g ía  en  

un  In  stituto    Nac io  n  al Matern  o  d  e 

Li ma, 2021? 

 
¿Qué rel aci ó n existe en tre la 

Gesti ó n del talento h umano y la 

c o n sisten cia  d  el p  erso n al en  las 

en fermeras    d  e n  eo n ato lo g ía  en  
un  In  stituto    Nac io  n  al Matern  o  d  e 

Li ma, 2021? 

 
 

¿Qué rel aci ó n existe en tre la 

Gesti ó n del talento h umano y la 

ad ap tabilid  ad  d  el p  ers o n al en  las 

en fermeras    d  e n  eo n ato lo g ía  en  

un  In  stituto    Nac io  n  al Matern  o  d  e 

Li ma, 2021? 

OBJETIVO GENERAL 
Determi n ar q ué relación existe 

en tre  l a  Gesti ón  d el  tal ento 

h uman o          y            cul tura 

o  rg  an izacio n al d e las en ferme r a s 

d e n eo n atología en un Instituto 

Nac io  n  al Matern o  d e Lima,  2021. 

 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Determi n ar q ué relación existe 

en tre  l a  Gesti ón  d el  tal ento 
h uman o y l a p articipación del 

p erso nal en l as en fermeras de 

n eo n atología  en  un  In stituto 

Nac io  n  al Matern o  d e Lima, 2021. 

 
Determi n ar q ué relación existe 

en tre  l a  Gesti ón  d el  tal ento 

h uman o y l a co n sistencia del 

p erso nal en l as en fermeras de 

n eo n atología  en  un  In sti tuto 

Nac io  n  al Matern o  d e Lima, 2021. 

 
Determi n ar q ué relación existe 

en tre  l a  Gesti ón  d el  tal ento 

h uman o y l a ad aptabilidad del 

p erso nal en l as en fermeras de 

n eo n atología  en  un  In sti tuto 

Nac io  n  al Matern o  d e Lima, 2021. 

HIPÓTESIS GENERAL 
 

La Gesti ó n d el talento h umano se 

rel aci ona          co n          cul tura 

o rg  an izacio n al d e las en fermeras   de 

n eo n atología   en    un    In sti tuto 

Naci o nal Materno de Lima, 2021. 

 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

 

La Gesti ó n d el talento h umano se 

rel aci ona co n la p articipación del 

p erso nal en  l as  en fermeras de 

n eo n atología   en    un    In sti tuto 

Naci o nal Materno de Lima, 2021. 

 
La Gesti ó n d el talento h umano se 

rel aci ona co n la co nsistencia del 

p erso nal en  l as  en fermeras de 

n eo n atología   en    un    In sti tuto 

Naci o nal Materno de Lima, 2021. 

 
 
La Gesti ó n d el talento h umano se 

rel aci ona co n la ad aptabilidad del 

p erso nal en  l as  en fermeras de 

n eo n atología   en    un    In sti tuto 

Naci o nal Materno de Lima, 2021. 

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Niveles y 

rangos 

 
Cap aci dad 

Co n o cimien to 

Habilid  ad es 
Tal en to 

 
1-6 

1. Nun ca. 

2. Casi Nun ca. 

3. A v ec es . 

4. Casi si empre. 

5. Si emp re. 

Baj o (20-46) 

Med i o (47-73) 

Al to (74-100) 
 
Co mp ortamiento 

Desarro llode valores 

Co mp ro  miso 
Id en ti dad 

 
7-13 

 
Po ten ci al innovador 

Creativ id  ad 

 
So luc ió  n d e p ro blemas 

 
14-20 

VARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL.  

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Niveles y 

rangos 

Partic ip  ac ió n 

d  el p  ers o n al 

 

Cap ac id  ad . 
Co mp ro  miso 

Org an izac ió n 

 
1-8 

1. Nun ca. 

2.            Cas i 

Nun ca. 

3. A v ec es . 

4.Casi 
si emp re. 

5. Si emp re. 

Baj o (22-51) 

Med i o (52-81) 

Al to (82-110) 

 
Co n s isten cia 

d  el p  ers o n al 

 
Éti ca 

Di al o go 

Emo tiv id  ad . 

 

 
 

9-15 

 

Ad ap tabilid  ad 

d el p ersonal 

In n o vación 

Pro ac tiv id ad . 

Co o p  eració n 

 
16-22 

   

 

 

 
 
 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 
TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS DE NEONATOLOGÍA EN UN INSTITUTO NACIONAL MATERNO DE LIMA, 2021 

                                                                  AUTOR: BCH. LUISA MARLENE CAHUA HEREDIA 
PROBLEMA                                      OBJETIVOS                               HIPÓTESIS                                                                           VARIABLES E INDICADORES 
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TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

PO: BÁSICO 
Esta i n vestigación es básica, según 

Zo rri lla (1993, p . 43) este tipo d e 

in  v es tig acio n es  se d  en o min a también 

p ura o  fun d  amen tal ,  busca el p  ro  g  reso 

ci en tífico,         ac rec en tar              lo s 

c o n o cimien to s           teó ri cos,       si n 
i n teresarse d irectamente en sus 

p o sibles ap lic acio n es o  c o n secuen cias 
p  rácticas;  es más fo  rmal  y p  ers ig  ue las 

g  en eralizac io n es      co n    vi stas   al 

d esarrollo d e un a teo ría basada en 

p ri n cipios y l eyes. 

 
DISEÑO: No experimental 

 
Seg ún  Hern án d ez  (2010),  el d  is eñ o se  

refi ere al pl an o estrategia concebida 

p ara o btener la información deseada. 

La i n vestigación se realizó bajo el 
d i seño n o experimental, d escriptivo 

co rrel acional, Merten s (2005) citado 

en Hern án dez (2010) señala q ue la 

i n vestigación n o experimental es 

ap ro piada p ara variables q ue n o 

p ued en o deben ser man ipuladas o 

resul ta co mplicado h acerlo, p or l o 

tan to , un a vez reco pilada l a d ata se 
d etermi nó la relación que existió entre 

ambas. 

POBLACIÓN: 
 

La p o bl ación estuvo conformada por 

86 en fermeras d e Neonatología en 
un INM d e Li ma, 2021 

 
MUESTRA:      86    en fermeras   d e  
Neo n atología en un INM d e Lima, 

2021 

 
MUESTREO: Se trabaj ó con to da la 

p  o  blac ió n , d  ebid o a q  ue esta es mu y p  

eq ueñ a. Po r c o  n  sig uien te,  se tra ta de 

un a muestra no p robabilística o cen 

sal poblacional. 
 

 
 
 

MÉTODO: Hi p o tético Deductivo 

 
ENFOQUE: Cuan ti tativo 

 
Variable 1: GTH. 

Técnicas: 

- Encuesta 
- Fichaje 
- Análisis estadístico Instrumentos: 

Cuesti o nario d e GRH. 
 

 
Variable 2 : Cul tura Organizacional 

Técnicas: 
- Encuesta 
- Fichaje 
- Análisis estadístico Instrumentos: 

Cues tio  n  ario           d e                Cultura 

Organizacional. 

DESCRIPTIVA: 
Tabl as d e co ntingencia, Fi guras 

DE PRUEBA: 

Prueba hipótesis 

Para To rres (1997)“Lahipótesis esun planteamiento que establece una relación entre dos o más 
variables  p  ara ex p licar  y, si es p  o  sible, p  red ecir  p  ro babilística men te   las p  ro  p  ied ad es y c o n exio n es 

in  tern  as d e lo  s fen ó men o s o  las causas  y c o n secuen cias d e un d  etermin ad o  p  ro  blema”  (T o rres, 1997, 
p ,129) 

 

 
Estadística inf erencial. 

Se utilizará   el s o  ftware  es tad ístico   SPSS  en  su v ers ió  n 26, y p  ara la p  rueba  d e h  ip  ó tesis  se utilizará   la 

p  rueba Rh o  d e Sp earman ,  p o r med io  d e la cual se realizará  la c o  n  tratació n  d e la h  ip ó tesis y d  etermi n a r 

rel aci ón y conclusiones. 
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Anexo 2.    Matrices de operacionalización 
 

 
 

Operacionalización de la Variable Gestión del Talento Humano. 
 

 
 

Def inición Conceptual Def inición 

Operacional 

Indicadores Escala de medición 

Se d efi n e co mo el recurso 

d e p ersonas q ue se vuelve 
el más i mp o rtante recurso 
o rg anizacional  y  el  factor 
d etermi n ante    d el     éxito 
emp resarial,          (Ro bles, 

2017). 

La vari abl e se ha clasificado 

en      tres      d i mensiones, 

h aci endo  un  to tal  d e  20 
ítems        o rd i nales,       el 
cuesti o nario              como 
i n strumento fue el abo rado 
p o r l a auto ra. La recepción 

d e  l o s  d ato s  fue   o n line 
uti l izan do   un a   en cuesta 
q ue   se    l l evó   a    cabo 

vi rtual mente p o r med io de 
l o s fo rmularios d e Go ogle, 
val i d ada por expertos en el 
tema. 

Co n o cimiento 
Habi l id ades 
Tal en to 

1. Nun ca. 
2. Casi Nun ca. 

3. A veces. 
4. Casi si empre. 

5. Si emp re. 

Desarro llo d e valores 
Co mp romiso 
Id en ti dad 

Creati vidad 
Li d erazg o 
So l ución d e p roblemas 

 

Fuente: Cahua, H. (2021). 
 

 
 
 
 
 

Operacionalización de la variable Cultura Organizacional . 
 
 
 

Def inición Conceptual Def inición 

Operacional 

Indicadores Escala de medición 

So n     l o s    val o res,    l as 

creen cias y  l o s p rincipios 
fun d amentales             q ue 
co n stituyen  l o s  ci mientos 

d el  si stema  g eren cial  de 
un a o rg anización, (Gómez, 
2018). 

La vari abl e se h a medido en 

tres d i men siones y cuenta 
co n     22      ítems.      Los 
i n d icadores so n de escala 

o rd i nal, l a  técn ica fue  la 
en cuesta, y el i n strumento 
fue        el        cuesti onario 
el abo rado p or la auto ra. La 

o bten ción d e l o s d atos fue 
vi rtual      uti l izan do     una 
en cuesta q ue  se  l l evó  a 
cabo vía o n l ine p o r medio 

d e    l o s   fo rmul arios    de 
Go o gle,     val i d ada     por 
exp erto s en el tema. 

 
Cap ac id  ad . 
Co mp ro  miso 

Org an ización 

1. Nun ca. 

2. Casi Nun ca. 
3. A veces. 
4. Casi si empre. 

5. Si emp re.  
Éti ca 

Di al o go 

Emo tiv id  ad . 

In n o vación 

Pro  ac tiv id ad . 

Co o p  eració n 

Fuente: Cahua, H. (2021).
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Anexo 3.       Instrumentos 
 

Anexo   3.1.  Certif icados de Validadores 
 

 

Validación del instrumento de gestión del talen to 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 

sus n uestras funciones. 

x  x  x   

02 Las en fermeras ti enen l as h abilidades n ecesarias p ara cumplir 

sus fun ci ones 

x  x  x   

03 Las en fermeras ti enen el tal en to n ecesario p ara satisfacer el 

req ueri miento d e los usuari os 

x  x  x   

04 Las en fermeras están capacitadas en las últimas in novaciones 

d e sus esp ecialidades 

x  x  x   

05 Las en fermeras ad ministran el trabajo i ncluyendo h abilidades y 

cap aci dades p ara satisfacer l a d emanda d e lo s usuarios 

x  x  x   

06 Las en fermeras evalúan l a efectividad, ed ucación y 

en tren amiento en l as d iversas áreas p ara cumplir con una 
ap ro piada aten ción. 

x  x  x   

DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No Si No Si No  

07 Las en fermeras son co rteses y amables en su trato con los 

p aci entes y fami liares 

x  x  x   

08 Las en fermeras p ractican valores p ersonales y sociales x  x  x   

09 Las en fermeras se i d entifican co n los p acientes x  x  x   

10 Las en fermeras están comprometidas con l a i n stitución y los 

p aci entes 

x  x  x   

11 Las en fermeras p romueven l a cooperación, la iniciativa y el 

emp o d eramiento en tre lo s compañeros. 

x  x  x   

12 Las en fermeras ap rovechan l os sistemas de trabajo, d iversidad 

d e i d eas, i n terculturalidad y p ensamientos p ara mejorar la 

aten ci ón 

x  x  x   

13 Las en fermeras man tienen comunicación efectiva en tre los 

d i versos g rupos d e trabajo 

x  x  x   

 DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No Si No Si No  

14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesión x  x  x   

15 Las en fermeras son i n novadores en el cump limento d e sus 

fun ci ones 

x  x  x   

16 Las en fermeras son l íd eres d entro del g rupo d e trabajo x  x  x   

17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e in novadores x  x  x   

18 Las en fermeras ti enen un buen sistema d e recompensas p ara 

al can zar l o s o bjetivos 

x  x  x   

19 Las en fermeras utilizan l o s méto dos ad ecuados p ara co ntratar 

n uevo p ersonal 

x  x  x   
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20 Las en fermeras to man en cuenta a l o s trabajadores p ara l as 

mej o ras d el lugar d e trabajo 

x  x  x   

 
 

Validación del instrumento de cultura organizacional 
 

  Pertinencia Relevan cia Claridad Sugerencias 

N° DIMENSIÓN 1 Participación del personal Si No Si No Si No  

1 La mayo ría d e l os servidores d e la institución están muy 

co mp rometidos con su trabaj o 

x  x  x   

2 Las d eci siones con frecuencia se to man en el n ivel q ue d ispone d e la mejor 
 

i n fo rmación 

x  x  x   

3 El trabaj o se o rg aniza d e mo do q ue cad a persona en tiende l a relación entre 

su l abo r y l o s o bjetivos i nstitucionales 

x  x  x   

4 La auto ri dad se d elega de mo do q ue las p ersonas p uedan actuar por sí mismas x  x  x   

5 La i n sti tución i n vierte en el d esarrollo de l as capacidades d e sus miembros x  x  x   

6 La cap aci dad d e las p ersonas es vista como un a fuen te i mp ortante d e ventaja 
 

co mp etitiva 

x  x  x   

7 Di sp onemos d e los materiales n ecesarios para h acer el trabajo x  x  x   

8 Exi ste un co njunto d e valores claros y consistentes q ue rigen la fo rma en q ue n os 
 

co n ducimos 

x  x  x   

 
 

DIMENSIÓN 2 Consistencia del personal 
Si No Si No Si No  

9 Lo s l íd eres y d irectores p ractican lo q ue p regonan x  x  x   
 

10 
Exi ste un esti lo d e d irección característico con un conjunto d e p rácticas distintivas x  x  x   

 

11 
Trabaj ar co n alguien d e o tra un idad d e esta i n stitución es como trabajar co n alguien 

d e o tra o rg anización 

x  x  x   

 

12 
Exi ste un có digo ético q ue guía n uestro comportamiento y n o s ayuda a d istinguir 

l o co rrecto 

x  x  x   

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

so l uciones a estas d iscrepancias 

x  x  x   

 

14 
Las p erso nas d e d iferentes un idades o áreas de esta i n stitución ten emos un a 

p ersp ectiva común 

x  x  x   

 

15 
Exi ste un a buen a alineación d e o bjetivos en tre los d iferentes n iveles 

j erárq ui cos 

x  x  x   

 DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No Si No Si No  

 

16 
Resp o ndemos bi en a l o s cambios d el en torno x  x  x   

 

17 
Ad o p tamos continuamente n uevas y mej o res formas d e h acer l as cosas x  x  x   

 

18 
Lo s d i ferentes g rupos d e esta o rganización cooperan a men udo p ara in troducir 

cambi o s 

x  x  x   

19 
Lo s co mentarios y recomendaciones d e n uestros usuari os 
 

co n ducen a men ud o a in troducir cambi os 

x  x  x   

 

20 
To d os tenemos una co mprensión p rofunda d e lo s d eseos y 

n ecesi dades d e n uestro en torno 

x  x  x   

 

21 
Fo men tamos el co ntacto d irecto d e n uestra g ente con los usuari os x  x  x   

 

22 
La i n n ovación es algo q ue fo menta l a institución x  x  x   



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Validación del instrumento de gestión del tale 
 

N/O     DIMENSIONES                                                                                    Pertine 

 
DIMENSION CAPACIDAD.                                                  Si 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA 

 
Opinión 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 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

nto humano. 
 

  ncia Relevancia Claridad Sugerencias 

  No Si No Si No  

01 Las en fermeras ten emos el conocimiento suficiente p ara cumplir 

sus n uestras funciones. 

x  x  x   

02 Las en fermeras ti enen l as h abilidades n ecesarias p ara cumplir 

sus fun ci ones 

x  x  x   

03 Las en fermeras ti enen el tal en to n ecesario p ara satisfacer el 

req ueri miento d e los usuari os 

x  x  x   

04 Las en fermeras están capacitadas en las últimas in novaciones 

d e sus esp ecialidades 

x  x  x   

05 Las en fermeras ad ministran el trabajo i ncluyendo h abilidades y 

cap aci dades p ara satisfacer l a d emanda d e lo s usuarios 

x  x  x   

06 Las en fermeras evalúan l a efectividad, ed ucación y 

en tren amiento en l as d iversas áreas p ara cumplir con una 
ap ro piada aten ción. 

x  x  x   

DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No Si No Si No  

07 Las en fermeras son co rteses y amables en su trato con los 

p aci entes y fami liares 

x  x  x   

08 Las en fermeras p ractican valores p ersonales y sociales x  x  x   

09 Las en fermeras se i d entifican co n los p acientes x  x  x   
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10 Las en fermeras están comprometidas con l a i n stitución y los 

p aci entes 

x  x  x   

11 Las en fermeras p romueven l a cooperación, la iniciativa y el 

emp o d eramiento en tre lo s compañeros. 

x  x  x   

12 Las en fermeras ap rovechan l os sistemas de trabajo, d iversidad 

d e i d eas, i n terculturalidad y p ensamientos p ara mejorar la 

aten ci ón 

x  x  x   

13 Las en fermeras man tienen comunicación efectiva en tre los 

d i versos g rupos d e trabajo 

x  x  x   

 DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No Si No Si No  

14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesión x  x  x   

15 Las en fermeras son i n novadores en el cump limento d e sus 

fun ci ones 

x  x  x   

16 Las en fermeras son l íd eres d entro del g rupo d e trabajo x  x  x   

17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e in novadores x  x  x   

18 Las en fermeras ti enen un buen sistema d e recompensas p ara 

al can zar l o s o bjetivos 

x  x  x   

19 Las en fermeras utilizan l o s méto dos ad ecuados p ara co ntratar 

n uevo p ersonal 

x  x  x   

20 Las en fermeras to man en cuenta a l o s trabajadores p ara l as 

mej o ras d el lugar d e trabajo 

x  x  x   

 
 

Validación del instrumento de cultura organizacional 
 

  Pertinencia Relevan cia Claridad Sugerencias 

N° DIMENSIÓN 1 Participación del personal Si No Si No Si No  

1 La mayo ría d e l os servidores d e la institución están muy 

co mp rometidos con su trabaj o 

x  x  x   

2 Las d eci siones con frecuencia se to man en el n ivel q ue d ispone d e la mejor 

i n fo rmación 

x  x  x   

3 El trabaj o se o rg aniza d e mo do q ue cad a persona en tiende l a relación entre 
 

su l abo r y l o s o bjetivos i nstitucionales 

x  x  x   

4 La auto ri dad se d elega de mo do q ue las p ersonas p uedan actuar por sí mismas x  x  x   

5 La i n sti tución i n vierte en el d esarrollo de l as capacidades d e sus miembros x  x  x   

6 La cap aci dad d e las p ersonas es vista como un a fuen te i mp ortante d e ventaja 

co mp etitiva 

x  x  x   

7 Di sp onemos d e los materiales n ecesarios para h acer el trabajo x  x  x   

8 Exi ste un co njunto d e valores cl aros y consistentes q ue rigen l a fo rma en q ue n os 

co n ducimos 

x  x  x   

 
 

DIMENSIÓN 2 Consistencia del personal 
Si No Si No Si No  

9 Lo s l íd eres y d irectores p ractican lo q ue p regonan x  x  x   

10 
Exi ste un esti lo d e d irección característico con un conjunto d e p rácticas distintivas x  x  x   

11 
Trabaj ar co n alguien d e o tra un idad d e esta i n stitución es como trabajar co n alguien 
 

d e o tra o rg anización 

x  x  x   
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12 
Exi ste un có digo ético q ue guía n uestro comportamiento y n o s ayuda a d istinguir 

l o co rrecto 

x  x  x   

 

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

so l uciones a estas d iscrepancias 

x  x  x   

 

14 
Las p erso nas d e d iferentes un idades o áreas de esta i n stitución ten emos un a 

p ersp ectiva común 

x  x  x   

15 
Exi ste un a buen a alineación d e o bjetivos en tre los d iferentes n iveles 

j erárq ui cos 

x  x  x   

 DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No Si No Si No  

16 
Resp o ndemos bi en a l o s cambios d el en torno x  x  x   

17 
Ad o p tamos continuamente n uevas y mej o res formas d e h acer l as cosas x  x  x   

18 
Lo s d i ferentes g rupos d e esta o rganización cooperan a men udo p ara in troducir 

cambi o s 

x  x  x   

 

19 
Lo s co mentarios y recomendaciones d e n uestros usuari os 

co n ducen a men ud o a in troducir cambi os 

x  x  x   

 

20 
To d os tenemos una co mprensión p rofunda d e lo s d eseos y 

n ecesi dades d e n uestro en torno 

x  x  x   

21 
Fo men tamos el co ntacto d irecto d e n uestra g ente con los usuari os x  x  x   

 

22 
La i n n ovación es algo q ue fo menta l a institución x  x  x   

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA 

 
Opinión de aplicabilidad:    Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [ ] 

 
15 de octubre del 2021. 

 
Apellidos y nombres del juez evaluador: DIAZ DUMONT JORGE 

DNI: 06698815 

Especialidad del evaluador: METODOLOGO 
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Validación del instrumento de gestión 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 

sus n uestras funciones. 

x  x  x   

02 Las en fermeras ti enen l as h abilidades n ecesarias p ara cumplir 

sus fun ci ones 

x  x  x   

03 Las en fermeras ti enen el tal en to n ecesario p ara satisfacer el 

req ueri miento d e los usuari os 

x  x  x   

04 Las en fermeras están capacitadas en las últimas in novaciones 

d e sus esp ecialidades 

x  x  x   

05 Las en fermeras ad ministran el trabajo i ncluyendo h abilidades y 

cap aci dades p ara satisfacer l a d emanda d e lo s usuarios 

x  x  x   

06 Las en fermeras evalúan l a efectividad, ed ucación y 

en tren amiento en l as d iversas áreas p ara cumplir con una 

ap ro piada aten ción. 

x  x  x   

DIMENSION COMPORTAMIENTO Si No Si No Si No  

07 Las en fermeras son co rteses y amables en su trato con los 

p aci entes y fami liares 

x  x  x   

08 Las en fermeras p ractican valores p ersonales y sociales x  x  x   

09 Las en fermeras se i d entifican co n los p acientes x  x  x   

10 Las en fermeras están comprometidas con l a i n stitución y los 

p aci entes 

x  x  x   

11 Las en fermeras p romueven l a cooperación, la iniciativa y el 

emp o d eramiento en tre lo s compañeros. 

x  x  x   

12 Las en fermeras ap rovechan l os sistemas de trabajo, d iversidad 

d e i d eas, i n terculturalidad y p ensamientos p ara mejorar la 
aten ci ón 

x  x  x   

13 Las en fermeras man tienen comunicación efectiva en tre los 

d i versos g rupos d e trabajo 

x  x  x   

 DIMENSION POTENCIAL INNOVADOR Si No Si No Si No  

14 Las en fermeras evidencian creatividad en su p rofesión x  x  x   

15 Las en fermeras son i n novadores en el cump limento d e sus 

fun ci ones 

x  x  x   

16 Las en fermeras son l íd eres d entro del g rupo d e trabajo x  x  x   

17 Las en fermeras ti enen conocimientos actuales e i n novadores x  x  x   

18 Las en fermeras ti enen un buen sistema d e recompensas p ara 

al can zar l o s o bjetivos 

x  x  x   

19 Las en fermeras utilizan l o s méto dos ad ecuados p ara co ntratar 

n uevo p ersonal 

x  x  x   

20 Las en fermeras to man en cuenta a l o s trabajadores p ara l as 

mej o ras d el lugar d e trabajo 

x  x  x   
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Validación del instrumento de cultura organizacional 
 

  Pertinencia Relevan cia Claridad Sugerencias 

N° DIMENSIÓN 1 Participación del personal Si No Si No Si No  

1 La mayo ría d e l os servidores d e la institución están muy 

co mp rometidos con su trabaj o 

x  x  x   

2 Las d eci siones con frecuencia se to man en el n ivel q ue d ispone d e la mejor 
 

i n fo rmación 

x  x  x   

3 El trabaj o se o rg aniza d e mo do q ue cad a persona en tiende l a relación entre 

su l abo r y l o s o bjetivos i nstitucionales 

x  x  x   

4 La auto ri dad se d elega de mo do q ue las p ersonas p uedan actuar por sí mismas x  x  x   

5 La i n sti tución i n vierte en el d esarrollo de las capacidades d e sus miembros x  x  x   

6 La cap aci dad d e las p ersonas es vista como un a fuen te i mp ortante d e ventaja 
 

co mp etitiva 

x  x  x   

7 Di sp onemos d e los materiales n ecesarios para h acer el trabajo x  x  x   

8 Exi ste un co njunto d e valores claros y consistentes q ue rigen la fo rma en q ue n os 

co n ducimos 

x  x  x   

 
 

DIMENSIÓN 2 Consistencia del personal 
Si No Si No Si No  

9 Lo s l íd eres y d irectores p ractican lo q ue p regonan x  x  x   
 

10 
Exi ste un esti lo d e d irección característico con un conjunto d e p rácticas distintivas x  x  x   

 

11 
Trabaj ar co n alguien d e o tra un idad d e esta i n stitución es como trabajar co n alguien 

d e o tra o rg anización 

x  x  x   

 

12 
Exi ste un có digo ético q ue guía n uestro comportamiento y n o s ayuda a d istinguir 

l o co rrecto 

x  x  x   

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

so l uciones a estas d iscrepancias 

x  x  x   

 

14 
Las p erso nas d e d iferentes un idades o áreas de esta in stitución ten emos un a 

p ersp ectiva común 

x  x  x   

 

15 
Exi ste un a buen a alineación d e o bjetivos en tre los d iferentes n iveles 

j erárq ui cos 

x  x  x   

 DIMENSION 3 Adaptabilidad del personal Si No Si No Si No  

16 
Resp o ndemos bi en a l o s cambios d el en torno x  x  x   

 

17 
Ad o p tamos continuamente n uevas y mej o res formas d e h acer l as cosas x  x  x   

 

18 
Lo s d i ferentes g rupos d e esta o rganización cooperan a men udo p ara in troducir 

cambi o s 

x  x  x   

19 
Lo s co mentarios y recomendaciones d e n uestros usuarios 
 

co n ducen a men ud o a in troducir cambios 

x  x  x   

 

20 
To d os tenemos una co mprensión p rofunda d e lo s d eseos y 

n ecesi dades d e n uestro en torno 

x  x  x   

21 
Fo men tamos el co ntacto d irecto d e n uestra g ente con los usuari os x  x  x   

 

22 
La i n n ovación es algo q ue fo menta l a institución x  x  x   



[Escriba aquí]  
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Opinión de aplicabilidad:    Aplicable [ X]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [ ] 15 

de octubre del 2021. 

Apellidos y nombres del juez evaluador: Vertiz Osores Joaquín. 

DNI: 16735482 

Especialidad del evaluador: TEMATICO
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Anexo. 3.2.   Cálcu lo de Con f iabilidad 
 

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

 

Variable Estadístico P Valor Ítems 

GTH Likert ,821 20 

Cu lt. Organ iz. Likert ,931 22 
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Anexo 3.3.   Instrumen to de toma de datos 
 

CUESTIONARIO GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 

Instrucciones: 

Basado en su percepción de los servicios que brinda el hospital, por favor responda los 

enunciados de acuerdoa la siguiente escala: 
 

 
OPCIONES DE RESPUESTAS 
Nunca 1 
Casi nunca 2 
A veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 

 

 
 

ITEM 
 
DIMENSIONES 

1 2 3 4 5 

 
CAPACIDAD 

     

 
01 

 
Teng o el conocimiento suf iciente para cumplir mis f  unciones. 

     

 
02 

Teng o las hab ilidades necesarias  para el cump limiento de mis 

f  unciones. 

     

 
03 

Poseo el talento necesario para satisf  acer el requerimiento  de 

los usuarios. 

     

 
04 

Esto y capacitada en las últimas innovaciones de mi 

especialidad. 

     

 
05 

Administro el trabajo incluyendo hab ilidades y capacidades para 

satisf  acer la demanda de lo s usuarios. 

     

 
06 

Evalúo la ef  ectividad, educación y entrenamiento  en las d iversas 

áreas para cump lir con una ap ropiada atención. 

     

 
COMPORTAMIENTO 

     

 
07 

 
Soy co rtes y amab le en el trato a los pacientes y f  amiliares. 

     

 
08 

 
Practico valo res p ersonales y sociales. 

     

 
09 

 
Me id entif  ico con los pacientes. 

     

 
10 

 
Esto y comprometida con la institución y los pacientes. 

     

 
11 

 
Promuevo la cooperación, la iniciativa y el empoderamiento 

entre los compañeros. 
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12 

 
Apro vecho lo s sistemas de trabajo, d iversidad de ideas, 

interculturalidad  y pensamientos para mejo rar la atención. 

     

 
13 

Mantengo co municación ef  ectiva con los d iversos g rupos de 

trabajo . 

     

  
POTENCIAL  INNOVADOR 

     

 
14 

 
Teng o creatividad en mi p ro f esión. 

     

 
15 

 
Soy innovadora en el cump limento de mis f  unciones. 

     

 
16 

 
Lidero dentro del g rupo de trabajo. 

     

 
17 

 
Actualizo permanentemente  mis conocimientos. 

     

 
18 

La institución tiene un buen sistema de recompensas para 

alcanzar los objetivos. 

     

 
19 

 
Utilizan los métodos adecuados para contratar nuevo personal. 

     

 
20 

 
Toman en cuenta a los trabajadores para las mejo ras del lugar 

d e trabajo . 

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

[Escriba aquí]



 

CUEST IONARIO CULT URA ORGANIZACIONAL 
 

1 2 3 4 5 

Nunca 
 

Casi nunca 
 

A veces 
Casi siempre Siempre 

 

ITEM PARTICIPACION DEL PERSONAL 1 2 3 4 5 

 
1 

 
La mayoría de los servidores de la institución están muy 
comprometidos con su trabajo 

     

 
2 

 
Las decisiones con f recuencia se toman en el nivel que dispone de 
la mejor información 

     

 
3 

 
El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la 
relación entre su labor y los objetivos institucionales 

     

 
4 

 
La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar 
por sí mismas 

     

 
5 

 
La institución 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 
forma en que nos conducimos 

     

 
 

CONSISTENCIA DEL PERSONAL 
 

 
9 

 
Los líderes y directores practican lo que pregonan 

     

 

 
10 

 
Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de 
prácticas distintivas 

     

 

 
11 

 
Trabajar con alguien de otra unidad de esta institución es como 
trabajar con alguien de otra organización 

     

 

 
12 

 
Existe un código ético que guía nuestro comportamiento y nos 
ayuda a distinguir lo correcto 

     

 

 
13 

 
Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para 
encontrar soluciones a estas discrepancias 

     

 

 
14 

 
Las personas de diferentes unidades o áreas de esta institución 
tenemos una perspectiva común 

     

 

 
15 

 
Existe una buena alineación de objetivos entre los diferentes 
niveles jerárquicos 

     

 ADAPTABILIDAD DEL PERSONAL  

 

[Escriba aquí]



 

60 

 

 

 
16 

 
Respondemos bien a los cambios del entorno 

     

 

 
17 

 
Adoptamos continuamente nuevas y mejores formas de hacer las 
cosas 

     

 

 
18 

 
Los diferentes grupos de esta organización cooperan a menudo 
para introducir cambios 

     

 

 
19 

 

Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios 

conducen a menudo a introducir cambios 

     

 

 
20 

 

Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y 

necesidades de nuestro entorno 

     

 

 
21 

 
Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los usuarios 

     

22  
La innovación es algo que fomenta la institución 
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Anexo 4. Base de datos 
 

 

 
N °  

CULTURA ORGANIZACIONAL 

Participación del personal Consistencia del personal Adaptabilidad  del personal 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

1 5 5 5 4 5 3 5 2 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

2 2 2 2 4 2 3 5 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

3 2 2 2 4 2 3 5 3 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 

4 5 5 5 4 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 4 5 3 5 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 

6 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

7 3 3 3 3 1 2 3 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

8 3 5 2 4 2 3 5 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

9 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

10 5 5 5 2 3 3 3 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

12 2 2 2 2 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

13 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 

14 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 5 3 5 2 4 2 3 5 3 5 2 

15 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

16 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 5 5 5 2 3 3 3 5 5 5 

17 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

18 1 3 3 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 

19 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

20 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

21 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

22 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

23 1 4 4 3 4 3 4 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 

24 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

25 1 1 1 1 1 1 4 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 

26 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

27 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

28 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

29 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

30 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

31 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

32 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

33 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 

34 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 5 3 5 2 4 2 3 5 3 5 2 

35 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

36 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 3 3 5 5 5 2 3 3 3 5 5 5 

37 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

38 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

39 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

40 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

41 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

42 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 

43 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

44 1 1 1 1 1 1 4 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 

45 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

46 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

47 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

48 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

49 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

50 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

51 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

52 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 

53 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 5 3 5 2 4 2 3 5 3 5 2 

54 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

55 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 5 5 5 2 3 3 3 5 5 5 

56 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 

57 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

58 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 

59 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

60 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

61 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

62 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

63 1 4 4 3 4 3 4 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 

64 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

65 1 1 1 1 1 1 4 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 
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66 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

67 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

68 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

69 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

70 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

71 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

72 1 1 1 1 1 1 4 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 

73 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

74 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

75 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

76 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 5 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 

77 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

78 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 

79 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 

80 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 

81 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 5 3 5 2 4 2 3 5 3 5 2 

82 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

83 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 5 5 5 2 3 3 3 5 5 5 

84 1 4 4 3 4 3 4 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 

85 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

86 1 1 1 1 1 1 4 3 4 2 3 1 2 2 2 4 2 3 1 2 2 2 

 

 
N °  

GESTIÓN  DEL TALENTO  HUMANO 
 

Capacidad 

 

Comportamiento 

 

Potencial innovador 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

1 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

2 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1 1 1 1 1 1 4 3 2 3 

4 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 

6 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

7 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

8 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

9 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

10 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

11 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

12 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

13 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 

14 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 4 3 

15 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

16 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 3 

17 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

18 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 

19 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

20 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

21 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

22 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

23 1 1 4 4 3 3 4 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 4 3 2 3 

24 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

25 1 1 1 1 1 1 4 3 4 3 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 

26 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

27 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

28 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

29 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

30 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

31 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

32 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

33 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 

34 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 4 3 

35 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

36 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 3 

37 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

38 3 4 3 4 3 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

39 3 4 3 4 3 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

40 3 4 1 1 1 1 1 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

41 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

42 1 4 3 4 3 2 3 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 4 3 2 3 

43 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

44 1 1 1 1 1 1 4 3 4 3 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 

45 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

46 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

47 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

48 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 
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49 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

50 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

51 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

52 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 

53 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 4 3 

54 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

55 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 3 

56 3 4 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 2 3 

57 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 

58 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 2 3 

59 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

60 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

61 3 4 1 1 1 1 1 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

62 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

63 1 4 3 4 3 2 3 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 4 3 2 3 

64 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

65 1 1 1 1 1 1 4 3 4 3 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 

66 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

67 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

68 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

69 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

70 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

71 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

72 1 1 1 1 1 1 4 3 4 3 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 

73 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

74 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

75 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

76 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 3 

77 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

78 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 

79 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

80 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 

81 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 5 2 3 3 4 3 

82 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 

83 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 3 3 

84 1 4 3 4 3 2 3 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 4 3 2 3 

85 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 

86 1 1 1 1 1 1 4 3 4 3 1 4 3 4 3 2 2 2 4 1 2 3 
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Anexo 5. Otros 
 

Tabla de in terpretación del coef icien te de correlación de Spearman 
 

 
 

El coef icien te r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 De -0.91 

a -1                                    correlación muy alta 

De -0.71 a -0.90                correlación alta 
 

De -0.41 a -0.70                correlación moderada 
 

De -0.21 a -0.40                correlación baja 
 

De 0 a -0.20                       correlación prácticamen te nula 

De 0 a  0.20                       correlación prácticamen te nula 

De + 0.21 a 0.40                correlación baja 

De + 0.41 a 0.70                correlación moderada 
 

De + 0.71 a 0.90                correlación alta 
 

De + 0.91 a 1                     correlación muy alta 
 
 

Fuen te: Bisquerra (2004), Metodología de la Investigación 
Educativa. Madrid, Trilla, p.212 

 
 
 

 

Bisquerra, A. (2004), Metodología de la Investigación Educativa. Madrid, Trilla 
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