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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo: “Gestion del talento humano
y desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la provincia de Chupaca, region Junin — 2022”. El
objetivo general fue: determinar la relaciébn que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Desarrollo Organizacional en tiempos de Pandemia a
causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022. La metodologia escogida fue la: aplicada, el enfoque:
cuantitativo. El alcance o nivel: correlacional. Disefio: no experimental.
Poblacion.183 colaboradores de diferentes modalidades de relacion laboral
de la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin. Muestra:
49 colaboradores. Técnica de recoleccion de datos: la Encuesta: Instrumentos
de recolecciéon de datos: Cuestionario estructurado. Técnicas para el
procesamiento y analisis de la informacion: recogida la informacion y los datos
de las diferentes seran procesadas a través del sistema informatico Excel. La
principal conclusién a la que se arribé fue afirmar que existe una relacién
directa entre la gestidon del talento humano y el desarrollo organizacional. La
motivacion laboral se refiere a la capacidad de la institucion para mantener
comprometidos a sus colaboradores para garantizar la maxima productividad

y asi lograr los objetivos.

Palabras clave: Gestidn del talento humano, Desarrollo organizacional,

Colaboradores, Recursos humanos, Motivacion laboral.
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ABSTRACT

Thu tatlu ef thas rusuorch as: “Monogumunt ef himon tolunt ond
ergonazotaenol duvulepmunt an tamus ef pondumac diu te Cevad-19 an thu
Huolth Macre nutwerk ef thu prevancu ef Chipoco, Jinan rugaen — 2022”. Thu
gunurol ebjuctavu wos: te duturmanu thu rulotaenshap thot uxasts butwuun
Himon Tolunt Monogumunt ond Ergonazotaenol Duvulepmunt an tamus ef
Pondumac diu te Cevad-19 an thu Huolth Macre nutwerk ef thu Prevancu ef
Chipoco, Jinan Rugaen - 2022. Thu chesun muthedelegy wos: opplaud, thu
oppreoch: giontatotavu. Thu scepu er luvul: cerrulotaenol. Dusagn: nen-
uxpuramuntol. Pepilotaen. 183 celloberoters ef daffurunt typus ef umpleymunt
rulotaenshap ef thu Huolth Macre nutwerk ef thu Prevancu ef Chipoco, Jindn
Rugaen. Somplu: 49 celloberoters. Doto celluctaen tuchnagiu: thu Sirvuy: Doto
celluctaen anstrimunts: Strictirud giustaennoaru. Tuchnagius fer precussang
ond onolyzang anfermotaen: thu anfermotaen celluctud ond thu daffurunt doto
wall bu precussud threigh thu Uxcul cempitur systum. Thu moan cenclisaen
ruochud wos te offarm thot thuru as o daruct rulotaenshap butwuun himon
tolunt monogumunt ond ergonazotaenol duvulepmunt. Werk metavotaen
rufurs te thu anstatitaen's obalaty te kuup ats umpleyuus ungogud te giorontuu

moxamim predictavaty ond this ochauvu ebjuctavus.

Keywords: Human talent management, Organizational development,

Employees, Human resources, Work motivation.
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INTRODUCCION

La Organizacién Panamericana de la Salud. OPS (2017) refiere que a
nivel regional existe una imperiosa necesidad de fortalecer la gestion y el
desarrollo del capital humano para salud, tal como lo establece la Agenda de
Salud sostenible para las Américas ASSA (2030), con Recursos Humanos en
Salud (RRUS) competentes que apoyen el abordaje integral de la salud a
través de la consolidacion de la gobernanza y el liderazgo, el desarrollo de
condiciones para el mantenimiento y el cuidado de la salud y la conformacién
de alianzas estratégicas con el sector educacion para regular la formacién en
el ambito de la salud a fin de responder a las necesidades de la poblacion de

manera integral.

El informe “Ineficiencias del sector salud estan afectando a millones
peruanos 2019”, anuncia que el Peru esta atrasado en metas y objetivos hacia
el logro de la cobertura Universal de Salud (CUS), en la busqueda de un
sistema universal equitativo y solidario. Sin embargo, al igual que muchos
paises de la regidn presenta aun notorias e injustas desigualdades

socioecondmicas que afectan y determinan la salud de millones de personas.

El Plan Estratégico Institucional 2015 - 2018 de la Direccién Regional de
Salud de la Region Junin dispone como marco basico de la politica de salud
que se establece proteger la dignidad de la persona humana. Promoviendo
para ello la salud previniendo las enfermedades y garantizando la atencion
integral de todos los habitantes de la region y del del pais, asi mismo
proponiendo y conduciendo los lineamientos de politicas sanitarias en

concertacioén con todos los sectores publicos y actores sociales.

La DIRESA y la Micro Red de la provincia de Chupaca, Region Junin no
son ajenas a los problemas descritos y se hace inevitable realizar la
investigacion sobre la Gestion del Talento Humano y Desarrollo

Organizacional en Tiempos de Pandemia a Causa del COVID- 19.

De lo descrito anteriormente formulamos la siguiente pregunta de
investigacion: ¢cual es la relacidn que existe entre la gestion del talento

humano y el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del

Xl



Covid-19 en la micro red de salud de la provincia de Chupaca, Region Junin
— 20227 La investigacion aporta estudios e investigaciones relacionadas a la
gestion del talento humano y desarrollo organizacional, dentro de las
entidades del sector salud que buscan ofrecer servicios de calidad; ya que,
los temas analizados fueron de suma importancia para la mejora continua de

las organizaciones que se encuentran en una constante actualizacion.

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacion que
existe entre la gestién del talento humano y el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la
provincia de Chupaca, Region Junin — 2022. Algunas limitaciones fueron que
por razones de pandemia muchos de los colaboradores del de la Micro Red
de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién Junin — 2022, estuvieron

laborando bajo la modalidad remota, esto limitd la obtencion de informacion.

Asi mismo los datos pocas veces pueden ser verificados
independientemente. Se indagd la opinion de los colaboradores de la Micro
Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022 sobre el tema
y puedan contener varias fuentes potenciales de sesgo a las que fuimos

respetuosos.

La técnica de recoleccién de datos fue a través de la encuesta y el
instrumento el cuestionario, una vez recogida la informacion y los datos de
fuentes primarias y secundarias, asi como directas e indirectas; fueron
procesadas a través de los sistemas informaticos Excel y/o SPSS. La
presentacion de datos fue a través de tablas de distribucion porcentual y sus

respectivos graficos

Como principal conclusién podemos afirmar que existe una relaciéon
directa entre la gestidon del talento humano y el desarrollo organizacional de
acuerdo a las opiniones, como se puede observar lo relacionado al tema de

motivacion laboral, 25% muy en desacuerdo.

La motivacion laboral se refiere a la capacidad de la institucion para
mantener comprometidos a sus colaboradores para garantizar la maxima

productividad y asi lograr los objetivos, entre ellos el desarrollo organizacional
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institucionales.

El trabajo de investigacién consta de los siguientes apartados: Capitulo
I: Problema de Investigacion. Capitulo II: Marco Teorico. Capitulo IlI:
Metodologia de la Investigacion. Capitulo IV: Resultados. Capitulo V:
Discusion de Resultados. Conclusiones y Recomendaciones. Referencias

bibliograficas y Anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Organizacion Mundial de la Salud -OMS- (2006) explica que los
Recursos Humanos en Salud son el conjunto de personas de distintas
profesiones y ocupaciones que se forman y trabajan para mejorar la salud de
la poblacién. Bajo este concepto y en el marco de lo que busca a nivel mundial
desde el 2015 con la “Agenda 2030 Para el Desarrollo Sostenible”, se ha
reconocido que son el componente fundamental para garantizar una atencion

de calidad a la poblacion.

La Organizacién de la Naciones Unidas. ONU (2015) sefala que lo
anterior demanda mayor inversidon en reclutamiento, contratacion,
perfeccionamiento, capacitacion y retencion del personal de salud en los
paises en desarrollo, estableciendo como indicador la densidad y la

distribucion del personal sanitario.

La Organizacion Panamericana de la Salud. OPS (2017) refiere que a
nivel regional existe una imperiosa necesidad de fortalecer la gestiéon y el
desarrollo del capital humano para salud, tal como lo establece la Agenda de
Salud sostenible para las Américas ASSA (2030), con Recursos Humanos en
Salud (RRUS) competentes que apoyen el abordaje integral de la salud a
través de la consolidacion de la gobernanza y el liderazgo, el desarrollo de
condiciones para el mantenimiento y el cuidado de la salud y la conformacién
de alianzas estratégicas con el sector educacién para regular la formacién en
el ambito de la salud a fin de responder a las necesidades de |la poblacion de

manera integral.

El informe “Ineficiencias del sector salud estan afectando a millones
peruanos 2019”, anuncia que el Peru esta atrasado en metas y objetivos hacia
el logro de la cobertura Universal de Salud (CUS), en la busqueda de un
sistema universal equitativo y solidario. Sin embargo, al igual que muchos

paises de la regidbn presenta aun notorias e injustas desigualdades
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socioecondmicas que afectan y determinan la salud de millones de personas.

Su sistema de salud segmentado y fragmentado la falta de inversion de
una buena gestion de recursos produce servicios ineficaces que no responden
a las necesidades de la poblacion, desencadenando una grave una grave
crisis. Reflejo de ello es la insatisfaccion de los usuarios de los servicios de
salud y los problemas en la calidad de atencion, que han sido ampliamente
descritos en diversos estudios de investigacion en el sector en los ultimos

anos.

En las ultimas décadas han sido multiples los esfuerzos desde el
Ministerio de Salud para abordar los problemas del sector salud de los
peruanos, siendo los Recursos Humanos en Salud del centro y factor clave
para producir servicios de adecuada calidad que garanticen la atencién de las

personas de forma eficiente.

Por lo que resulta importante reconocer las lecciones aprendidas en los
ultimos anos en el abordaje de los recursos humanos en salud en nuestro
pais, relacionados a su disponibilidad, regulacion, desarrollo de competencias
y dotacion en el primer nivel de atencién, asi como las deficiencias que se
puedan estar generando en estos aspectos que limitan el avance del
desarrollo de los Recursos Humanos en Salud, generando una repercusion
negativa en la calidad de atencion a la poblacion. Los avances en el desarrollo
en el campo del Talento Humano en salud significan entender el personal de
salud en un numero minimo adecuado, con las competencias técnicas
necesarias para poder resolver los problemas de salud con calidad y
adecuadamente distribuidos geograficamente, de acuerdo con las

necesidades socio sanitarias de cada region.

De La Cruz (2020) la situacion en los Centros de Salud es compleja. No
so6lo existe incertidumbre y presion en los diferentes tipos de servicios, sino
aparece el agotamiento fisico y mental, el tormento de las decisiones dificiles
y el dolor de perder pacientes y colegas, todo esto ademas del riesgo de

infeccion latente.

Personal médico y administrativo mientras tanto pueden infectarse o

17



reciben equipos que no pueden cumplir con los requisitos, ademas de las
preocupaciones por su seguridad personal, los trabajadores de salud estan
muy ansiosos por el riesgo de transmitir la infeccion a sus familiares, por si
fuera poco, los colaboradores de salud que tengan en casa a padres ancianos

o nifos infantes se veran afectados drasticamente por la situacion.

Los trabajadores de salud a diferencia de los ventiladores o plantas de
oxigeno no pueden fabricarse con urgencia ni funcionan al ciento por ciento
durante largos periodos, resulta esencial que los gobiernos vean a los
meédicos y trabajadores de salud no simplemente como piezas, sino como

personas humanas con familias con suefios y emociones permanentes.

El Plan Estratégico Institucional 2015 - 2018 de la Direccién Regional de
Salud de la Region Junin dispone como marco basico de la politica de salud
que se establece proteger la dignidad de la persona humana. Promoviendo
para ello la salud previniendo las enfermedades y garantizando la atencion
integral de todos los habitantes de la region y del del pais, asi mismo
proponiendo y conduciendo los lineamientos de politicas sanitarias en

concertacion con todos los sectores publicos y actores sociales.

En concordancia con la 13° Politica de Estado, siendo de competencia
del Sector Salud el acceso universal a los Servicios de salud y a la Seguridad
Social. Tiene como compromiso asegurar que las condiciones para un acceso
universal a la salud, sea en forma gratuita, continua, oportuna y de alta calidad

con prioridad a las poblaciones mas vulnerables del pais.

Los problemas de la gestién del talento humano repercuten en el
desarrollo de la organizacion o institucion y que el progreso de ella se tendra
que involucrar a las personas que trabajan dia a dia, buscar su adaptacion al
cambio y a la mejora continua Asimismo poder medir o que ocurre y tomar

decisiones acertadas

Se consideran “cargos de confianza” como las Direcciones Regionales
de Salud, Redes y Hospitales. Puestos que son ocupados en muchos de los
casos por personas que desconocen la gestidon publica, muchos directores no

conocen los objetivos de la institucion conllevando ello a una inadecuada
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planificacion, organizacion y control del personal. Desabastecimiento de
insumos y otros en cada establecimiento del pais y genera insatisfaccion en

los usuarios.

Por otra parte, las instituciones publicas cuentan con el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF), Manual de Procedimientos (MAPRO) entre
otros documentos de gestion que guian la funcionabilidad técnico-
administrativa los mismos, que se encuentran desactualizados en muchos de
los casos en los establecimientos de salud problema que genera que no
permita avanzar a que la institucién, que redundaria en bienestar de los

usuarios.

La DIRESA y la Micro Red de la provincia de Chupaca, Regién Junin no
son ajenas a los problemas descritos y se hace inevitable realizar la
investigacion sobre la Gestion del Talento Humano y Desarrollo
Organizacional en Tiempos de Pandemia a Causa del COVID- 19. Se
observan problemas como funcionarios con poco conocimiento sobre la
gestion publica, carencia de profesionales altamente capacitados,
desabastecimiento de medicinas insumos y materiales, la falta de
equipamiento entre otros es una situacion que se refleja en los indicadores

sanitarios.

La gestion del talento humano no ha sido la 6ptima en los ultimos afios
en el sector, incrementandose el contrato de personal, pero no con el perfil
capacidades y de compromisos en las actividades dirigidas a la salud de la
poblacion, inadecuada distribucion del recurso, destinando empleados a
establecimientos que ya cuentan con gran cantidad de personal y
desabasteciendo a otros que carecen de médicos enfermeras, obstetras y

personal administrativo, sobre todo.

Frente a la problematica descrita, nuestro trabajo de investigacion tiene
como objetivo: determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Desarrollo Organizacional en tiempos de Pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin
—2022.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,Cual es la relacion que existe entre la Gestion del Talento

Humano y el Desarrollo Organizacional en tiempos de pandemia a causa

del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Regién Junin — 20227

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

1.

¢ Qué efectos producen las habilidades laborales en el desarrollo
organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
20227

. ¢,Como influyen los conocimientos tedricos y técnicos en el

desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022?

. ¢,De qué manera repercuten las actitudes laborales en el desarrollo

organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
20227

. ¢En qué grado favorecen las aptitudes laborales en el desarrollo

organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
20227

. ¢Qué vinculos existe entre la practica de valores laborales y el

desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 20227

20



1.3.

1.4.

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL.

Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento

Humano y el Desarrollo Organizacional en tiempos de pandemia a causa

del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Establecer qué efectos producen las habilidades laborales en el
desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Regién Junin — 2022.

. Precisar como influyen los conocimientos teéricos y técnicos en el

desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Regién Junin — 2022.

. Fijar de qué manera repercuten las actitudes laborales en el

desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022.

. Identificar en qué grado favorecen las aptitudes laborales en el

desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022.

. Analizar qué vinculos existe entre la practica de valores laborales y

el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion aportd6 en estudios e investigaciones
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relacionadas a la gestion del talento humano y desarrollo
organizacional, dentro de las entidades en el rubro de la salud que
buscan ofrecer servicios de calidad; ya que, los temas analizados
fueron de suma importancia para la mejora continua de las

organizaciones que se encuentran en una constante actualizacion.

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion, sirve para sustentar y difundir las teorias
en las que nos basamos para referirse al tema de Gestion del Talento
Humano; la que nos da a conocer la importancia del talento humano, ya

gue hoy en dia es considerado el principal factor en las organizaciones.

Por tal motivo es vital mantener al personal capacitado y en
constantes actualizaciones para que contribuyan al logro de objetivos y
metas, asimismo esto repercutird directamente en el desarrollo
organizacional debido a que le facilitara el proceso de adaptacion a los
cambios, planeacion dentro de la organizacion, contribuir a que los
colaboradores tengan la capacidad de tomar decisiones y dar soluciones

de manera Optima.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La presente investigacion contribuye a que las persona que dirigen
estas organizaciones puedan identificar sus fortalezas y debilidades en
relacion con la gestion del talento humano y el desarrollo organizacional;
gue conozcan la importancia que tienen ambas variables para poder
desenvolverse con éxito en su ambito laboral, familiar y social en

general.

También se analizo6 el grado de influencia de ambas variables en la
resolucion de problemas que se presentan producto de los diversos
cambios que vienen surgiendo a nivel del sector salud; lo cual permite
mantener un buen clima institucional que generara las condiciones mas

adecuadas posibles para que los usuarios reciban una mejor atencion.
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1.5.

1.6.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Este trabajo de investigacion constituye una contribucion
importante, ya que las personas podran utilizar estos mismos
cuestionarios para futuras investigaciones por tratarse de instrumentos

validados por expertos.

Finalmente, con la presente investigacion busca generar y
profundizar estudios relacionados con la gestion del talento humano y su
relacion con el desarrollo organizacional en el sector salud en tiempos

de pandemia.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Segun Avila (2001), una limitacion en la investigacion consiste en
gue se deja de estudiar un aspecto del problema debido por alguna
razon. Algunas limitaciones que se encontraron durante la presente

investigacion fueron:

Limitaciones en el recojo de datos: por razones de pandemia
muchos de los colaboradores del de la Micro Red de Salud de la
Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022, estuvieron laborando bajo

la modalidad remota, esto limitd la obtencién de informacion.

Limitaciones de datos auto informados: por el hecho de que pocas
veces pueden ser verificados independientemente. Se indago la opinion
de los colaboradores de la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Region Junin — 2022. Sobre sus diferentes apreciaciones
pueden existir algunos pesos o influencias desproporcionadas, por temor

a las represalias de sus superiores.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Hernandez y Fernandez (2014). Es necesario considerar otro
aspecto importante del planteamiento del problema: la viabilidad del
estudio; para ello, debimos tomar en cuenta la disponibilidad de tiempo,

recursos financieros, humanos y materiales que determinaron, en ultima
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instancia, los alcances de la investigacion.

Viabilidad Técnica: Existieron los recursos humanos necesarios

(asesor, investigador, encuestadoras, etc.) para llevar o investigacion.

Viabilidad Econdmica: Se contdé con los medios econdmicos

suficientes para llevarla a cabo y ser puestos en marcha.

Viabilidad Temporal: La investigacion ser realizé a lo largo de un
tiempo determinado, aproximadamente ocho meses vy, por lo tanto, se

considerd viable.

Viabilidad Etica: Los métodos que se emplearon para desarrollar
la investigacion no van en contra de la ética, de la moral ni de las buenas

costumbres. Y no colisiona tampoco con ningun aspecto legal.
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2.1.

CAPITULO II
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. A NIVEL INTERNACIONAL

Matabajoy-Montilla (2017) “Procesos de desarrollo del talento
humano en una clinica de especialidades de Pasto-Colombia”. Programa
de Psicologia. Universidad de Narifio, Colombia Objetivo: Se caracterizé
los procesos de desarrollo de talento humano capacitacion, calidad de
vida laboral, salud laboral, clima organizacional y evaluacion de
desempefio en una clinica de especialidades de la ciudad de Pasto-

Colombia. Principales conclusiones:

Por medio de la presente investigacion se logré caracterizar los
procesos de desarrollo de talento humano, de igual forma se reconocié
la necesidad de continuar fortaleciendo los procesos de capacitacion,

calidad de vida laboral y evaluacion de desempefio.

Se logro evidenciar la percepcion que tienen los colaboradores de
la clinica sobre el proceso de capacitacion, identificando la importancia
que le dan a la deteccion de necesidades, la creacidn de planes de
capacitacioén, la evaluacién de dichos procesos y el seguimiento de las
capacitaciones, pues es necesario verificar si los conocimientos que se

imparten en las capacitaciones son aplicados en la dinamica del trabajo.

Se identifico la relevancia que dan los colaboradores a las
subcategorias significado del trabajo y compromiso laboral, por lo cual
es necesario continuar fortaleciendo estos procesos para contribuir al
bienestar y a la percepcion que tienen de su lugar de trabajo, dado que
puede influir en su rendimiento laboral y reflejado en la productividad y

calidad.

Alonso (2018) en su trabajo de investigacion: “Caracterizacion de
la gestion del talento humano en el Centro Nacional Coordinador de

Ensayos Clinicos de Cuba”. Objetivo: Caracterizar la gestion del talento
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humano en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos.

Resultados:

Se obtuvo la informacién correspondiente a 33 trabajadores, el
72.7% femenino y 23.7% masculino; 66.7% en rango de edades 30 y 49
afnos. El 72.7% refiri6 que siempre recibian evaluaciones sobre sus
competencias y resultados de trabajo y el 60.6% reconocio que se evaluo

su adecuacion al puesto.

Una motivaciéon para permanecer es la posibilidad de alcanzar un
desarrollo técnico y profesional (81.8%). La organizacién se caracteriza
por una buena direccion (66.7%) y existencia de problemas laborales
desafiantes (45.5%). El 66.7% sefala que no siempre los recursos
materiales son suficientes y el 48.5% que solo en ocasiones sentian

tener libertad y control no excesivo del trabajo.

Conclusiones: La percepcién sobre la gestion del talento humano
en la institucion es positiva, aunque existen reservas de mejora
identificables, en especial aquellas relacionadas con la escasez de
recursos materiales, y el pobre estimulo por las nuevas ideas lo que
genera ambientes laborales y situaciones no deseables para una

adecuada gestion del talento.

Scarpetta (2021) “Retos del Talento Humano en Tiempos de
Pandemia. Covid-19”. Objetivo indagar acerca de los retos que enfrenta
el area de talento humano al interior de las organizaciones en tiempos
de pandemia Covid-19, Metodologia: método inductivo, con el fin de dar

respuesta a la pregunta generada a partir de la tematica

Resultados. EI COVID-19 ha generado grandes retos, pero en
particular para el sector laboral, ya que ha demandado grandes cambios
en la forma de trabajo de diferentes industrias, con la finalidad de poder
asegurar su continuo funcionamiento; destacando que una de las
estrategias claves para seguir adelante ha sido abordado mediante el
proceso y uso de las herramientas tecnoldgicas como es el teletrabajo o
trabajo a distancia, asi como la adaptacion al mercado ante las
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circunstancias adversas. Principales conclusiones:

Canales de comunicacion y/o consulta psicolégica que le permitan
al empleado tener una orientacién oportuna como medida preventiva a
factores de riesgo psicosocial. Adicional a ello, generar espacios
virtuales para realizar actividades dinamicas como concursos,
dramatizados, o actividades similares que motiven a los empleados y les
permitan distraer su mente con el fin de tener un mejor enfoque y

mejores resultados en su trabajo.

Espacios virtuales mediante reuniones o conferencias donde se
fomente la meditacion guiada y/o liberacion de emociones negativas que
puedan afectar la productividad laboral del empleado, todo en pro de su

salud mental.

Condiciones minimas que debe tener una persona en teletrabajo,
(pantallas, teclados, sillas, mesas) etc. Iniciar con el analisis de puesto
de trabajo en casa, para identificar riesgos laborales, que puedan a
afectar la salud de los trabajadores, y de esta manera garantizar un buen

desempeinio laboral.

Proponer alternativas de mejora encaminadas a corregir y/o mitigar
los problemas de salud fisica y mental de los trabajadores mediante un

plan de Bienestar Laboral.

2.1.2. A NIVEL NACIONAL

Los autores Aguilar y Manrique (2018) en su investigacion: “Gestion
del Talento Humano en los Trabajadores de la Red de Salud Tayacaja,
Regién Huancavelica 2018”. Para obtener el Grado Académico de
Maestra en Gestion de los Servicios de Salud. Objetivo general: Describir
la gestion del talento humano en los trabajadores de la Red de Salud
Tayacaja Region Huancavelica 2018.

Conclusiones: 1. Se identific6 el 92.9% de los trabajadores
perciben de manera buena la gestion del talento humano en el personal

de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica 2018. 2. Se identific
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que el 91,4% de los trabajadores, considera buena la admision de
personas en la gestion del talento humano de la Red de Salud Tayacaja
Region Huancavelica 2018. 3. Se identifico el 88,6% de los trabajadores
perciben de manera buena la dimensién aplicacion de personas en la
gestion del talento humano de la Red de Salud Tayacaja Regidn
Huancavelica 2018. 4. Se identific6 el 85,7% de los trabajadores
perciben de manera buena la dimensién compensacion de personas en
la gestién del talento humano de la Red de Salud Tayacaja Region
Huancavelica — 2018. 5. Se identificé el 61,4% de los trabajadores
perciben de manera buena la dimension desarrollo de personas en la
gestion del talento humano de la Red de Salud Tayacaja Region

Huancavelica 2018.

Los investigadores Ccorimanya y Kana (2018) Comunicacion
Interna en la Gestion del Talento Humano de los Trabajadores de la
Microred 15 de agosto de la Red de Salud Arequipa Caylloma”. El
objetivo general fue: identificar la situacion actual de la comunicacion
interna en la gestidén del talento humano de los trabajadores del Micro
Red 15 de agosto de la Red de Salud Arequipa Caylloma en primer

trimestre ano 2018. Principales conclusiones:

Primera. Las funciones de la comunicacién interna de la Micro Red
de salud 15 de agosto no estan definidas y no son claras, no se cuenta
con la nocion correcta de elaborar una buena gestion de comunicacion
formal. La funcidon de explicacién es la que encuentra una mayor
dificultad, ya que existe una desinformacién en cuanto al motivo por el
que se toman ciertas decisiones en cuanto a las actividades que se
realizan, un mayor porcentaje se identifica con ello, siendo dicha funcién
la que encuentra falencias en su proceso. Segunda. La investigacion
realizada en la Micro Red de Salud 15 de agosto determina que los flujos
de comunicacion interna en los trabajadores son de forma ascendente
donde los trabajadores utilizan este medio comunicacion que va hacia
sus superiores dando asi directrices fijadas por la direccion, teniendo y

realizando tramites, de la via hacia arriba. Tercera. La presente
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investigacion realizada en la Micro Red de salud 15 de agosto determina
que la comunicacién informal facilita la comunicacion interna, un
porcentaje minoritario se identifica como medio para comunicar a sus
superiores, siendo dicha funciéon la que se encuentra falencia en su

proceso.

Espinozay Lora (2020) “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
laboral en la Gerencia Regional de Salud La Independencia, en tiempos
COVID-19”. Grado Académico de Maestra en Administracion de los
Servicios de la Salud. Universidad César Vallejo. La finalidad de decidir
la interaccién entre la administracion del ingenio humano con la
satisfaccion gremial en la Gerencia Regional de Salud La
Independencia, en tiempos Coronavirus. Se desarrollé6 una indagacion
descriptiva-correlacional involucrando a 106 trabajadores. Se aplicd una
encuesta organizada encontrando como consecuencia que la
Administracion del Ingenio Humano es mayoritariamente Mala (51,9%);
las interacciones interpersonales Regulares (45,3%), los estilos de
direccion Nada Coherentes (52,6%), los sentidos de pertenencia Bajos
(48,1%) y la retribucién y seguridad fueron No Adecuados (46,2%).
Ademas, se obtuvo un grado de Insatisfaccion Gremial (48,1%) entre el

personal de la Gerencia Regional de Salud La Independencia.

Se concluye la existencia de una interaccion significativa. 1. La
Gestién del Talento Humano se relaciona significativamente (p (p
(p<0,05) con la satisfaccion laboral en la Gerencia Regional de Salud La
Libertad, en tiempos COVID-19. 2. Las relaciones interpersonales
inherentes a la gestion del talento humano fueron mayoritariamente
regulares (45,3%) y se relacionan significativamente (p (p<0,05) con la
satisfaccion laboral, en tiempos COVID19. 3. Los sentidos de
pertenencia inherentes a la gestion del talento humano, fueron
mayoritariamente Bajos (48,1%) y se relacionan significativamente
(p<0,05) con la satisfaccién laboral, en tiempos COVID-19. La retribucién
y estabilidad inherentes a la gestion del talento humano fue

mayoritariamente No Adecuada (46,2%) y se relacionan
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significativamente (p<0,05) con la satisfaccion laboral, en tiempos
COVID19.

2.1.3. ANIVEL LOCAL

El autor Omonte (2016) en su tesis “Evaluacion del Desempeio y
Desarrollo Laboral del Talento Humano del Servicio de Enfermeria del
Centro de Salud Carlos Showing Ferrari, Huanuco 2014”. Objetivo
general: Determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio y el
desarrollo laboral del talento humano del Servicio de Enfermeria del

Centro de Salud Carlos Showing Ferrari de Huanuco, durante el 2014.

Principales conclusiones: En las caracteristicas sociodemograficas
de los profesionales de enfermeria en estudio, que el 34,2% (13)
pertenecieron al intervalo de edades entre 30 a 40 afios y 41 a 50 anos
respectivamente. Las edades minimas y maximas se ubican entre los 29
a 67 anos; la mediana es de 43.5 anos; con una media de 46.13 afios de
edad con una desviacion estandar de +/- 10.883 anos. El 89,5% (34)
fueron del sexo femenino; y la mayoria refirieron estar casados/as con
65,8% (25). En las caracteristicas laborales de los profesionales de
enfermeria en estudio, se identificd que 71,1% (27) tuvieron la condicion
de nombrados, el 84,2% (32) desempenan la funcion de enfermera
asistencial; también se destaca que la mayoria de ellos trabaja en el
servicio de hospitalizacion 36,8% (14); y por ultimo el 44,7% (17) de
enfermeros/as tienen entre 1 a 5 afios de servicio. El nivel de desempefio
laboral del profesional de enfermeria en estudio, se observé que 31,6%
(12) se hallaban en la categoria de muy bueno y bueno y 21,1% (8) en
el excelente. En contraste, el 15,8% (6) de los profesionales de

enfermeria fueron evaluados en el desempefio regular.

Chavez (2022) “Efecto de la Gestion de Recursos Humanos en la
Productividad Laboral en el Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega,
Abancay, 2021”. Tesis de Doctor en Ciencias Médicas. Universidad
Nacional Hermilio Valdizan. Objetivo general: evaluar el impacto de la
gestion de recursos humanos en la productividad de los trabajadores de
la salud que laboran en el Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega,
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2021. El nivel del estudio fue explicativo en cuanto propuso una solucién

al problema planteado.

En términos de tiempo es transversal, ya que las herramientas de
recoleccion de datos se utilizaron en un momento. Es de caracter
cuantitativo, ya que se calcularon los datos obtenidos de la muestra de
estudio. Segun la investigadora, fue de naturaleza observacional ya que
ninguna de las variables fue manipulada. Segun el disefio de medicion
de las variables del estudio, fue prospectivo ya que los datos fueron
recolectados de fuente primaria. En cuanto al niumero de variables, es
analitico porque se miden dos variables de estudio y la tercera es una
variable interviniente. Conclusiones mas importantes: 1. El impacto de la
gestion del empleo es positivo en la productividad de los trabajadores de
la salud (valor de p 0,003). 2. El impacto de la gestion de recursos
humanos es positivo en la productividad de un trabajador sanitario (valor
de p 0,000). 3. El impacto de la gestién de la compensacion es positivo
en la productividad de los trabajadores de la salud (valor de p 0,004). 4.
El impacto de la gestion de recursos humanos es positivo en la

productividad de los trabajadores de la salud (valor de p 0,003).

Solano (2017) Gestion del talento humano y el desempefio laboral
2017, Universidad de Huanuco. Maestria. Objetivo: Medir la relacidon
entre la gestion del talento humano y el desempeno laboral en la
Empresa Seda Huanuco, sede central Periodo—2017. Conclusiones: En
el cuadro N°27 se muestra la relacién positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, luego de medir las variables donde a
través del coeficiente de correlacion de Pearson (0.627), se obtuvo un
valor de significancia bilateral de (0.000) que es menor a 0.05; por lo que
se puede afirmar que la Gestion del Talento Humano se relaciona
positivamente con el desempefio laboral en la Empresa Seda Huanuco,
sede central —Periodo2017. Del mismo modo, segun las encuestas
realizadas, el resultado del cuadro N° 12 y el grafico N°11, muestra que
el 98.05% de los 154 encuestados respondieron que siempre consideran

que existen buenas relaciones entre los trabajadores. En tal sentido se
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2.2.

ha contrastado la hipdtesis planteada como se observa en el cuadro
N°16 y el grafico N°15, donde el 99,35% de los154 encuestados,

respondieron que siempre realizan su trabajo a tiempo.

Demostrando que la mayoria de los talentos esta en el puesto que
debe de estar. Asi mismo, en el Anexo 04 se pudo observar que el clima
laboral aceptable por lo que se concluye que la actual forma de trabajar
con el talento humano es positiva y en la medida que esta operando lo
hace a favor del trabajador. Se muestra la relacion positiva entre la
integracion de personas y el desempeio laboral, luego de medir las
variables donde a través del coeficiente de correlacién de Pearson
(0.277), se obtuvo un valor de significancia bilateral de (0.001) que es
menor a 0.05; por lo que se puede afirmar que la integraciéon de
personas se relaciona positivamente con el desempenio laboral en la
Empresa Seda Huanuco, sede central —Periodo 2017. Segun las
encuestas realizadas, en el cuadro 4 y el grafico 3, muestra que el 100%
de los encuestados respondieron que siempre perciben los beneficios de
un contrato bajo la modalidad D.L 728. Se ha contrastado la hipotesis
planteada como se observa en el cuadro 25 y el grafico 24, donde 96,1%
de los encuestados, respondieron que siempre fueron informados sobre

la filosofia de trabajo.

BASES TEORICAS

Se presentan las bases tedricas que sustentan la investigacion sobre

la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo Organizacional en la Micro Red

de Salud de la Provincia de Chupaca. En ese sentido se consideran varios

autores y teorias que se vinculan directamente con el proyecto. Sobre ese

particular sefialamos las siguientes teorias con sus respectivos creadores:

2.2.1. TEORIAS SOBRE EL TALENTO HUMANO

Los autores Andrev y Sieber (1999) indican que:

La gestion del conocimiento implica el proceso que continuamente

asegura el desarrollo y la aplicacion de todo tipo de conocimientos
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pertinentes de una organizacion, con el objeto de mejorar su capacidad
de resolucién de problemas para centrabiar a la sostenibilidad de sus

ventajas competitivas.

De acuerdo con lo expresado por los autores, un sistema de gestion
del conocimiento permite la reutilizaciéon de la informacién almacenada
en la organizacion y su incorporacion progresiva por el talento humano
en los diversos procesos funcionales u operacionales, integrando asi los

sistemas existentes, mientras se permite la durabilidad de la informacion.
Asi mismo Barney y Arikan (2001) plantean que:

Las organizaciones son diferentes entre si en funcién de los
recursos y las capacidades que poseen en un momento determinado de
su existencia; donde posteriormente puntualizan que los recursos vienen
a constituir los activos tangibles e intangibles que una empresa emplea
para formular e implantar sus estrategias, clasificandolos en fisicos,
intangibles, de capital humano y de capital organizacional, los cuales se
integran en procesos y rutinas operativas y administrativas denominadas

capacidades.

Desde dicha perspectiva tedrica, se logra identificar que entre los
recursos de capital humano de una organizacion se cuenta con el
personal que ejerce los distintos cargos y sus diversas competencias,
entre las cuales destacan de forma contundente el conocimiento que
poseen, su liderazgo, su grado de capacitacion, la forma en que toman
decisiones, su capacidad de adaptacion, su habilidad para poder trabajar
en equipo, su manejo de las relaciones interpersonales, su potencial de
aprendizaje, asi como muchos otros aspectos psicolégicos y
socioldgicos que fomentan su capacidad de trabajo y la transformacion

de una organizacion tradicional a una inteligente.

Paralelamente, en el marco del tema de la sociedad del
conocimiento se aprecia que las organizaciones inteligentes requieren el
perfeccionamiento de todos sus recursos, aumentando su nivel de

inteligencia organizacional para simplificar sus operaciones y estar en
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sintonia con los avances tecnoldgicos; logrando distinguirse de las
organizaciones tradicionales por la capacidad que posee y desarrolla su
talento humano para intervenir en forma ventajosa sobre una realidad
que plantea al mundo como cambiante, complejo e impredecible; todo
ello por medio del uso de la informacion y el conocimiento, para lograr

facilitar el proceso de toma de decisiones.

Partiendo de los supuestos anteriores, se entiende entonces que si
una organizacion no forma a su talento humano desde el enfoque de la
gestion del conocimiento, generalmente la informacion comunicada para
la toma de decisiones puede contener errores o imprecisiones que
pueden afectar negativamente los procesos; a la vez de utilizarse en
intereses personales poco éticos o bien resultar confusa e incoherente
para garantizar la validez de las operaciones desarrolladas, dejando
también de administrar de forma eficiente los recursos de todo tipo con

los que se cuenta para la puesta en marcha de la gestidn estratégica.

Chavez y Torres (2012), dicen que: El enfoque de la organizacion
inteligente ofrece una serie de pautas que pueden coadyuvar los
cambios requeridos en el modelo tradicional de gerencia, para lograr
integrarlos y proveer los recursos que demandan los esfuerzos
realizados por el talento humano, especialmente con la puesta en

practica de los procesos.

De la misma forma Matsushita (2014) recomienda una gerencia
que deba desenvolverse bajo una politica de direccion abierta, donde se
presente confianza en los empleados, comunicacion facil dentro de la
empresa, alta moral de los trabajadores y, sobre todo, solidaridad

empresarial.

Segun la opiniéon de Torres (2011), senala que: Es totalmente
factible reconocer que las organizaciones inteligentes presentes en un
mundo tan complejo e impredecible conforman, en opinién de una
estructura integrada que trabaja como un todo, siendo capaz de tejer
permanentemente la habilidad de cambiar la esencia de su caracter;
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contando con valores, habitos, politicas, programas, sistemas vy

estructuras que apoyan y aceleran el aprendizaje organizacional.

Figura 1
Gestion del talento humano mediante competencias

* FASE I: CAPACIDADES ORGANIZACIONALES
DEFINR

MARCO DE \
CAPACIDADES COMPETENCIAS

ORGANIZATIVAS ORGANIZATIVAS
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ESTRATEGIA DEL
NEGOCIO ~

8§ 8 |

FASE 11 : COMPETENCIAS PERSONALES

\ MARCO \
ALINEAR 7 COMPETENCIAS

PERSONALES A
v

o

Nota. En el gréfico se muestra la gestién del talento humano mediante competencias. Fuente:
www.google.com/EVOLUCN+DEL+TALENTO+HUMANO.

2.2.2. HABILIDADES LABORALES

Eni habilidad laboral se podria definir como la capacidad, real y
demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica.
A continuacion, una exploracion bibliografica que permitira ampliar este

concepto.

El autor Sagi-Vela define la competencia laboral como el conjunto
de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber
estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una

responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su logro.

Vargas et al. (2001) senalan que: competencia laboral es la
capacidad de desempefar efectivamente una actividad de trabajo
movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension

necesarios para lograr los objetivos que tal actividad supone. El trabajo
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competente incluye la movilizacion de atributos del trabajador como base
para facilitar su capacidad para solucionar situaciones contingentes y

problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo. (p. 30).

El ensayista Spencer (1993) dice que: Una competencia laboral es
una caracteristica subyacente en un individuo que esta causalmente
relacionada a un estandar de efectividad y/o a un desempefio superior

en un trabajo o situacion. Y explica que:

e Caracteristica subyacente significa que la competencia es una
parte profunda de la personalidad y puede predecir el
comportamiento en una amplia variedad de situaciones y

desafios laborales.

e Estandar de efectividad significa que la competencia realmente
predice quién hace algo bien o pobremente, medido sobre un
criterio general o estandar. Ejemplos: el volumen de ventas en
ddlares para vendedores o el numero de clientes que compran

un servicio.

e Concluye que las competencias son, en definitiva,
caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de
comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes

situaciones y duran por un largo periodo de tiempo.

El estudioso Mc. Clelland (1989) sefala que las caracteristicas
personales son la causa de un rendimiento eficiente en el trabajo,
pudiendo tratarse de razones, enfoques de pensamiento, habilidades o

del conjunto de los conocimientos que se aplican.

Las competencias mas que hacer una referencia a lo que una
persona hace habitualmente, centran su objetivo en lo que una persona
seria capaz de hacer cuando se le demanda. Puntualizan Boyatzis y
Spencer y Spencer, las competencias hacen referencia a cualquier
caracteristica individual que pueda medirse con fiabilidad y que permita

pronosticar el desempeno excelente de una persona en un puesto de
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trabajo.

2.2.3. CONOCIMIENTOS TEORICOS - TECNICOS PARA EL
TRABAJO

La Enciclopedia Concepto (2020) indica que:

Se conoce como conocimiento técnico o simplemente técnica al
tipo de saberes aplicados que comunmente implican destrezas
manuales e intelectuales, asi como el uso de herramientas y de otros
conocimientos secundarios. Su nombre proviene del griego Techné, que

significa oficio.

Este tipo de conocimientos son propios del ser humano y surgen
de la necesidad de alterar el entorno para hacerlo mas habitable. Para
adaptar el mundo a nuestras necesidades, actualmente se combinan

técnica y ciencias, es decir, se utiliza la tecnologia.

El conocimiento técnico puede aplicarse a diversas areas del saber
y de la vida del ser humano, desde la utilizacion de herramientas, la
reparacion, la puesta en marcha de sistemas, hasta las diversas formas
del arte: los grandes pintores de la historia, por ejemplo, han innovado

en las técnicas pictoricas de su época.

Como otras muchas formas del conocimiento, el conocimiento
técnico debe aprenderse, es decir, no es innato del ser humano. Por eso,
a menudo requiere de la ensefanza, formal y/o informal, a manos de

alguien que ya conozca la técnica a aprender.

Se diferencia del conocimiento cientifico en que no necesariamente
proviene de la teorizacion y experimentacion, ni se propone explicar el
modo en que la realidad opera. Sencillamente busca el modo en que
podemos manipular la naturaleza para nuestro beneficio puntual.

Algunos ejemplos sencillos de conocimiento técnico son:
e El uso de algoritmos, férmulas o aparatos de calculo.

e La plomeria, electricidad y albafileria, entre otras técnicas
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urbanas.
e La reparacion de electrodomésticos.
e La afinacidn de instrumentos musicales.
Caracteristicas del Conocimiento Técnico:

El conocimiento técnico tiene como propodsito la resolucion de
problemas mediante el uso o la adaptacion de las herramientas humanas
a la modificacion de la realidad, todo con un fin practico predeterminado.
Las técnicas son el objeto de estudio de la tecnologia, y son uno de los

principales aliados de la ciencia.

Ciencia, técnica y tecnologia suelen converger en la creacién de
objetos artificiales para resolver problemas puntuales. Finalmente, el
desempefio de un individuo en la aplicacion del conocimiento técnico
dependera siempre de su entendimiento de este. También depende de

otros talentos fisicos como la destreza, la habilidad o la fuerza.

Las empresas y organizaciones en general valoran el conocimiento
técnico especializado de su personal como uno de sus activos
fundamentales. Por eso invierten a menudo capitales en la formacion
técnica de sus trabajadores, de modo que éstos puedan enfrentar los

diversos problemas y situaciones parte del trabajo.

Su importancia esta particularmente en lo que atafie a las
tecnologias, mas que a las técnicas. En tiempos contemporaneos el
manejo de herramientas complejas y saberes teodricos aplicados es una
necesidad imperiosa, mucho mas que el saber emplear herramientas,

como lo fue en los inicios del mundo industrial.

2.2.4. ACTITUDES LABORALES

Segun Robbins (2006) sefala que:

Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su influencia en

el comportamiento, nos estamos refiriendo a las evaluaciones positivas
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0 negativas que la gente hace sobre su trabajo o su empresa. La
satisfaccion en el trabajo es la actitud que mas se ha medido en las
organizaciones y mas recientemente a la participacion en el trabajo y al

compromiso organizacional.

Segun el ultimo estudio que realizado en “Factorial” (especialistas
en Recurso Humanos) existe un gran contraste entre lo que perciben los
miembros de una empresa y el proposito del area de RR.HH. (atender
las necesidades de las personas), ya que un 31,6% de las personas

manifiesta no sentirse apoyada en su dia a dia por Recursos Humanos.

El investigador Garza (2009), dice que las actitudes laborales mas
apreciadas en el personal técnico son la responsabilidad, el trabajo en
equipo y la adaptacion al cambio organizacional. Las relaciones entre
empleados y organizaciones se caracterizan porque dan lugar a

obligaciones mutuas.

Para comprender los aspectos a tratar con respecto a la motivacién
para la accion, es necesario comenzar con una comprension conceptual
de la motivacion. Existen innumerables definiciones que tratan sobre la
motivacién y es producto de una serie de estudios que se han realizado

sobre este tema. Algunas definiciones:

Chiavenato (2000) afirma que la motivacion esta relacionada con
el comportamiento humano y es una relacion conductual resultante de
factores internos y externos, entre los cuales los deseos y necesidades
generan la energia necesaria que impulsa a los individuos a realizar las

actividades que desean. Conseguiran sus objetivos.

Delgado (2000) define la motivacion como el proceso por el cual las
personas deciden, al realizar una determinada actividad, desarrollar
esfuerzos que conduzcan a la materializacion de determinadas metas y
objetivos con el fin de satisfacer un determinado numero de necesidades
y/o expectativas. 0 menos satisfechos en funcion del esfuerzo que
decidan aplicar a acciones futuras. Gonzalez (2008) sefald que la

motivacion es un conjunto de procesos espirituales que se relacionan
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con estimulos externos y al mismo tiempo mantienen contacto y son

afectados por la personalidad, ya sea creando satisfaccion o no.

Se han presentado muchas definiciones propuestas por diferentes
autores, estas enfatizan el origen de la motivacion en el individuo y
convergen en que la necesidad es el punto de partida para la creacidn
de situaciones, el establecimiento de metas y deseos genera el éxito. Sin
embargo, una vez satisfecha una necesidad, el individuo crea otras

necesidades que hacen avanzar aun mas las metas que quiere alcanzar.

Los estudiosos Davis y Newstrom (2000), sefialan que la relacién
del empleo es en dos direcciones. Es incuestionable que la organizacion
tiene responsabilidades para con los individuos, pero que también los

individuos tienen responsabilidades hacia la organizacion.

En una situacion de empleo, las dos partes se benefician porque la
relacion social que existe entre ambas produce nuevos valores que
sobre pasan la inversion realizada. Si alguna de estas dos partes
incumple, podria ocasionar que la relacidon se deteriore y, por
consiguiente, que cada una de las partes establezca lineamientos mas

estrictos sobre lo que espera de la otra.

En el caso directivo, se podria dar un control mas rigido sobre el
desempefo de sus empleados para mantener la buena marcha de la
operacion y, dependiendo del caso, puede llegar a una discordia entre

los colaboradores.
Por otra parte, Barsse (2000). Puntualiza que:

La segunda actitud que se considera indispensable para los
técnicos el desempeno en equipo, el cual puede definirse como un grupo
de personas con habilidades complementarias que estan
comprometidas con un mismo objetivo, un conjunto de metas
productivas especificas y un enfoque competitivo, para los cuales se

identifica como mutuamente responsables.

Cuando se considera la formacion de equipos en las
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organizaciones, es muy importante que los integrantes conozcan e
identifiquen claramente lo que es un equipo, sus caracteristicas y todas
las ventajas que la formacién y desarrollo de equipos conlleva. Realizar
trabajo en equipo no es una actividad facil de lograr debido a las

caracteristicas propias de este esfuerzo.

En algunas ocasiones las personas dificultan trabajar en equipos,
considerando que las recompensas no seran concedidas en forma
igualitaria porque existe una mayor carga de trabajo para algunos y
menor para otros, o simplemente por los rasgos de la personalidad de

los individuos implicados.

De Faria (2000) La tercera actitud hacia el trabajo, en el orden de
importancia citado es la de adaptacion al cambio. El acomodo y el ajuste
al canje de la nueva organizacion puede definirse como la modificacion
de un estado, condicion o situacién, una transformacion de
caracteristicas, una alternacion de dimensiones o aspectos mas o

menos significativos.

El desempeno laboral, segun Robbins (2004), se complementa con
definir el establecimiento de metas como uno de los principios basicos
de la psicologia del desempefo, que activa la conducta y mejora el
desempefio porque ayuda a la persona a concentrar sus esfuerzos en
metas dificiles cuando estas se miden a través de resultados

cuantitativos.

2.2.5. APTITUDES LABORALES

Para Blum (1976) (citado en Loitegui 1990: 45), los conceptos de
actitudes, satisfaccion y ética laboral son muy similares y fuertemente
interrelacionados, pero de ninguna manera pueden considerarse
idénticos. Las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion y la

satisfaccion a su vez influye en la moral.
El autor propone las siguientes definiciones:

¢ Actitud hacia el trabajo: Es la actitud del empleado hacia su trabajo,
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su disposicion a responder de manera particular a los factores

asociados a ese trabajo.

e Satisfaccion laboral: Es el resultado de las diferentes actitudes que
tiene el empleado hacia su trabajo y los factores asociados a él y

hacia la vida en general.

e FEtica de trabajo: Desde la perspectiva del empleado, consiste en
un sentimiento de aceptacion y pertenencia al grupo a través de la
adhesion a objetivos comunes y la confianza de que dichos

objetivos son deseables.

La moral la genera el grupo, pero no es el promedio de las actitudes
de los miembros del grupo. La moral implica cuatro determinantes
fundamentales: el sentido de solidaridad grupal, la necesidad de un
objetivo comun, el progreso observable hacia ese objetivo y la
participacion individual en las tareas que se consideran necesarias para

lograr ese objetivo.

Para Loitegui (1990), la satisfaccion laboral es un constructo
multidimensional que depende tanto de las caracteristicas individuales
del sujeto como de las caracteristicas y especificidades del trabajo
realizado. Ademas, el concepto de satisfaccion laboral consta de una
serie de satisfacciones o sub- aspectos especificos que determinan la
satisfaccion global. Entendida de esta manera, la satisfaccién laboral es
la respuesta afectiva general de una persona a todos los aspectos del
trabajo y el contexto laboral; es una funcién de todos los aspectos de la
satisfaccion. Este modelo de satisfaccion implica un modelo
compensatorio, de modo que un alto nivel de satisfaccion en un
determinado aspecto puede compensar o incluso compensar otras
deficiencias e insuficiencias que puedan surgir en otras areas de trabajo.
La investigacion se basa en este modelo multidimensional de
satisfaccion laboral y se centra exclusivamente en las dimensiones o
facetas asociadas al propio trabajo. Los aspectos relacionados con las

caracteristicas y peculiaridades de la personalidad del empleado y la
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relacion e interaccion mutua son abordados en otros trabajos de
investigacion. Loitegui (1990: 168) concluye que la satisfaccién laboral
depende de la interaccion entre dos tipos de variables: a) De los
resultados que obtiene el empleado realizando su propio trabajo. b)
Como se perciben y experimentan estos resultados debido a las

caracteristicas y peculiaridades de la personalidad del empleado.

Tabla 1
Aptitudes Laborales
Habilidades Habilidades Habilidades
Interpersonales Sociales Metodicas
Resiliencia Empatia Capacidad de Analisis
Responsabilidad Individual Integracion Capac!dadge
Organizacion
Compromiso Comunicacién Presentacion
Motivacion Aceptar Criticas Resolucién de Problemas
Curiosidad Conocer la Naturaleza Resistencia a la Presion
Humana
Autodisciplina Trabajo en Equipo Manejo de nuevos medios
Confianza en si mismo Manera de Interactuar Adaptacion al Cambio

Nota. En la tabla se muestra las aptitudes laborales. Fuente:
google.com/search?sg=habilidades labérales.

2.2.6. PRACTICA DE VALORES LABORALES

Segun el investigador Rodriguez (2004), sefiala que:

Los valores laborales inciden en la relacién entre empleado y
organizacion, de tal manera que deben tomarse en cuenta las metas y
objetivos. Tal como lo explican los valores laborales son creencias y
principios referidos a actividades propias de una empresa, por lo que el
objetivo principal sera el conseguir la estabilidad de todo el grupo que
forma parte de toda organizacion. Toda empresa establece valores a
través de la vision y misién, por lo que sus integrantes se sienten
comprometidos en el logro de los objetivos planificados. Los individuos
forman parte integral de las organizaciones, y a ellos van unidos
aspectos como; responsabilidad, honestidad, creencias y valores de
conducta asociados a la moral, lo que transforma a normas que le

ayudan a adaptarse.

Cada grupo debe ajustarse al entorno social que le rodea, donde

los valores tienden a transformase en normas, reglas y leyes que regulan
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la conducta. Por lo que todo empleado necesita practicar valores para
poder mejorar sus actitudes las que le ayudaran a desenvolverse de una
manera clara y precisa, a su vez las organizaciones representan para
dicho personal administrativo la toma de decision mas adecuada ante

cualquier dificultad.

Es importante fomentar el respeto entre empleado y la organizacién
lo que dara como resultado metas y objetivos comunes, que los llevara
a un desarrollo integral. La gerencia organizacional engloba un conjunto
de definiciones sobre valores, muy ligados a los origenes expresados en
los aportes filosoéficos; en razén a esta diversidad de conceptos que se
presentan, con la finalidad de que el comportamiento de las personas y
las organizaciones forme parte de las creencias que éstos tengan que

asumir.

Los valores constituyen actitudes, opiniones y convicciones que
implicitamente afectan el comportamiento de los individuos también
indican que de las creencias surgen los valores, siendo estructuras del
pensamiento que se mantienen preconfigurados en el cerebro y en la

supervivencia de las personas, como especie humana.

Los valores en determinadas ocasiones son establecidos por la
organizacion, en la que cada director y los miembros de la organizacion
se convierten en las guias y en los mediadores para el desarrollo de

estos dentro de la empresa.

2.2.7. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Nacio en los afios sesenta debido al intenso cambio ocurrido en el
mundo, y a la incapacidad de las estructuras convencionales para
adecuarse a las nuevas circunstancias. Es una alternativa democratica
y participativa muy interesante para la renovacion y revitalizacidon de las

organizaciones, que no podemos despreciar.

El éxito de una organizacién encuentra su fuerza en la participaciéon

activa de sus miembros. A mayor participacion los resultados seran

35



mejores y las tareas podran estar divididas por proyectos. El Desarrollo
Organizacional debe surgir a partir de objetivos especificos una vez

diagnosticada la situacion que se busca mejorar.
El autor Beckhard (1969) indica que:

Siempre es un esfuerzo planificado de toda la organizacion
disefada, establecido y manejado desde el nivel mas alto de la
organizacion, a través de intervenciones deliberadas en los procesos
organizacionales, utilizando conocimientos de la ciencia del

comportamiento de los humanos.

Guizar, M. (2013) vivimos en esta segunda década del siglo XXI,
en un mundo de cambio rapido y acelerado que tiene lugar en muchas
areas, incluyendo los aspectos politicos, cientificos, tecnologico y de
comunicaciones, asi como en las mismas organizaciones. También nos
encontramos en un mundo en el que estas ultimas tienen un papel
fundamental. Nacemos, vivimos, somos educados tanto en nuestras
casas como en las instituciones educativas para ingresar posteriormente
a trabajar en una organizacion. Cada uno de nosotros esta relacionado
con un sinnumero de diferentes organizaciones ya sea por trabajar para

ellas o por depender de ellas de manera indirecta.
Blake y Mouton (1991) Un camino sistémico para inducir al cambio:

i. Basado en un modelo estructural para pensamiento (lo ideal vs. lo

actual).

b. Progresando en una secuencia de pasos programados desde el

aprendizaje del individuo para su aplicacion en la organizacion.

c. Enfocados estos silencios y frecuentes atributos negativos de la
cultura las cuales dictan acciones que contradicen la logica de los

negocios.

d. Con énfasis confrontando y resolviendo conflictos como un

prerrequisito valido para resolucion de problemas.
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o. Empleando técnicas de estudio organizacional y auto aprendiendo.
El autor brasilefio Chiavenato (1988) describe a que:

Es todo un proceso planificado de modificaciones culturales y
estructurales, que visualiza la institucionalizacion de una serie de
tecnologias sociales, de tal manera que la organizacién quede habilitada
para diagnosticar, planificar e implementar esas modificaciones con
asistencia de un consultor. Un esfuerzo educacional muy complejo,
destinado a cambiar las actitudes, los valores, los comportamientos y la
estructura de la organizacion, de modo que ésta pueda adaptarse mejor
a las nuevas coyunturas, mercados, tecnologias, problemas y desafios

que surgen constantemente.

Figura 2

El Desarrollo Organizacional como facilitador del cambio
Naturaleza Estilo de Nivel de
del Intervencién Incertidumbre
cambio (Transaccional/ del
({Alfa, Beta, Transformacio- Entorno
Gama A, B) nal)
(Primer-orden,
Segundo-orden)
- i6 Cambio
ntervencién 3! organiza-
del Do 4 rgonnl
Caracteristicas Carscteristicas Caracteristicas Caracter{sticas
del Gerente del Profesional dela dela
Intervencién Organizacién

Nota: Figura muestra el Desarrollo Organizacional como facilitador del cambio. Fuente:
google.com/COMPONENETES+DEL+DESAROLLO+ORGANIZ.

2.2.8. MAGNITUD DE LA ORGANIZACION
El autor Davila (2001), seiala que:
Una organizacion social es compleja cuando un elemento
cualquiera no puede relacionarse directamente con cada uno de los

demas elementos de dicho sistema. La cimentacién misma del sistema

organizacional tiene la funcién de reducir la complejidad. Un sistema es

37




siempre menos complejo que su ambiente. Cuanto mas compleja sea

una organizacion mas serios seran los problemas de coordinacion y

control.

Esta depende del tamafio de la organizacion y del ambiente de este

solo tomara el problema que le compete. Algunos de los componentes

de complejidad comunmente identificados son:

Diferenciacion Horizontal: Se denomina a aquella que cuenta con
una estructura organica muy aplanada o aplastada. En este modelo
de organizacidon no se puede observar una concurrencia muy
amplia de gerentes de linea y mucho de los colaboradores estan a
cargo de un solo lider o manager. Una de las ventajas de este
disefio es que hace posible que los colaboradores tengan mucha
libertad y autonomia para la toma de decisiones dentro del ambito
laboral, asi mismo fomenta basicamente un ambiente de
empoderamiento 'y  motivacion  laboral, que  conecta

necesariamente con los objetivos y metas organizacionales.

Diferenciacion Vertical: es la forma en que las tareas realizadas por
la organizacion se subdividen entre sus miembros, bien sea dando
a especialistas una gama extensa de actividades a realizar, lo cual
puede traer problemas de coordinacion, y subdividir
minuciosamente las tareas de manera que los no especializados
puedan realizarlas (tipico de la burocracia es jerarquica se trata del
tipico organigrama) y puede medirse por el recuento del niumero de
posiciones entre el ejecutivo y los empleados que trabajan en los

principal puestos inferiores.

La Dispersién Espacial: (representaciéon de la organizacion en
distintos lugares), puede ser una forma de diferenciacién horizontal
o vertical, o sea, las actividades y el personal pueden ser
dispersados fisicamente segun las funciones horizontales o
verticales por medio de la separacion de centros de poder o de

labores. La organizacion tiende a volverse mas compleja a medida
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que el medio que la rodea se hace mas complejo.

e Formalizacion Organizacional: Se llama formalizacion a las normas
y procedimientos diseiados para manejar las contingencias
afrontadas por la organizacion. Mientras mas recurrente y rutinario
es un procedimiento, mas formalizado puede encontrarse.
Formalizacion no significa necesariamente anotacion escrita,

porque puede haber normas formalizadas no escritas.

Algunas organizaciones cuyas decisiones son adoptadas por unas
pocas personas en la cumbre, se apoyan en normas y supervision
estricta como una forma de asegurar un desempefo consistente por
parte de los trabajadores. Se caracterizan por contar con personal no

profesional.

La presencia de personal bien entrenado se relaciona con una
necesidad menor de normas y de formulacion, la extrema formalizacion
puede provocar inseguridad en el individuo, que se aferra a las mismas

normas para evitar equivocarse.

2.2.9. TECNOLOGIA ORGANIZACIONAL

Para el autor Sanchez (2010), el concepto de tecnologia
organizacional se entiende como el conjunto de conocimientos, métodos
y procesos que se utilizan para transformar las entradas a la
organizacion (recursos, personas, equipos, informacion) en productos
finales (bienes y servicios) que la organizacién envia de nuevo al medio
ambiente externo. Esta transformacion sucede en todas las
organizaciones, sean fabricas, bancos, Empresas financieras,

hospitales, etc.

Los autores que se han interesado en la influencia de la tecnologia
sobre la organizacién la ubican lejos de ser neutral y racional. Afirman
que toda decision tecnoldgica es también una decision social por lo tanto
subordinada a los intereses de grupos y de poderes especificos en la
organizacion. Ahora bien, si ubicamos la tecnologia desde la concepcién
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funcional de las organizaciones se tendra que plantear como una
variable independiente, que determina a la vez la estructura

organizacional y los comportamientos de las personas al interior de esta.

La tecndloga de procesos tiene la propiedad de determinar la
naturaleza de la estructura organizacional y el comportamiento
organizacional de la organizacion. Esto se conoce como el imperativo
tecnoldgico, y se refiere al hecho que la tecnologia no solamente tiene
influencia, sino que determina la estructura de la organizacion y su
comportamiento. La tecnologia como variable organizacional que influye
sobre la organizacion y sobre los demas recursos, y en capacidad de
garantizar mayor y mejor desempefio en los objetivos generales de la
organizacion, crea diferentes niveles de poder en las personas o
instancias organizativas que tiene o trabajan este saber, asi mismo

entradas (insumos) y procesos (salidas).

Assar (2015) estamos ante una nueva generacion caracterizada
por desarrollos tecnoldgicos que inciden en la formacion de un mundo
globalizado en el que las instituciones publicas y el sector empresarial
estan involucradas, donde todo cambia en cuanto a formas y métodos
de trabajo. Uno de los principales factores que afectan en gran medida
el aprendizaje organizacional radica en el desempefio a nivel individual,

asi como en el grupo de personas que forman parte de la organizacion.

Porter (2001) Para que las organizaciones enfrenten los crecientes
desafios y satisfagan las necesidades emergentes en las economias
nacionales e internacionales creadas por la globalizacion, deben
enfocarse en el uso, manejo y aplicacion de las Tecnologias de la
Informacioén y la Comunicacién (TIC), la tecnologia representa uno de los
principales elementos para responder a las necesidades e interrogantes
que demanda la globalizacion y representa una ventaja frente a su

competencia.

Compaine (2001) Ante estos nuevos escenarios que enfrentan las
organizaciones publicas y privadas, ante el rapido crecimiento y
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desarrollo tecnoldgico, nos encontramos ante una brecha digital donde
una fuerza laboral conoce y hace uso de la tecnologia para utilizarla de

manera mas eficaz y eficiente en su trabajo y otro grupo los desconoce.

2.2.10. RELACIONES DE LA ORGANIZACION CON EL
AMBIENTE EXTERNO

Para el investigador Garcia (2017) revela que debido a la
interaccion que poseen con otras entidades las organizaciones son
consideradas sistemas abiertos, cuya finalidad es la obtencion de ciertas
metas, por lo que es indiscutible que existe una relacidon elemental entre
cada empresa y el ambiente que le rodea. En una organizacion se
podria encontrar el ambiente externo general que es todo lo que deriva
de actividades socio econdmicas (factores sociales, politicos,
tecnoldgicos y culturales) en esta situacion la organizacién posee
injerencia limitada, sin embargo, podra realizar proyecciones de datos

que le ayuden a tomar alguna decision.

Segun Cabanelas (1997) existen cinco niveles para definir el marco
en el que se desenvuelve una organizacion. El entorno especifico son
los ambitos en los que se encuentra mas estrechamente ligado y se

podran controlar con mayor facilidad.

Primer nivel: constituido por la organizacién misma como nucleo

del marco.

e Segundo nivel: Definido por un concepto denominado como

sector.
e Tercer nivel: cadena de actividades empresariales.
e Cuarto nivel: area, lugar geogréafico.

e Quinto nivel: Entorno global: Incluye el andlisis de los niveles
anteriores creando un criterio mas amplio debido a la ampliaciéon
de la actividad econdmica, tomandose en cuenta caracteristicas

como: condiciones de la economia, tecnologia, naturaleza,
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hechos fortuitos y actividad empresarial.
Eficiencia de los Proveedores.

Los proveedores pueden ayudar a sus clientes a aumentar la
eficiencia, reducir los costos y lograr la innovacion. Los acuerdos a largo
plazo fomentan una relacién mas profunda y garantizan el suministro
incluso en escenarios externos dificiles. Una gestién ineficaz de
proveedores puede resultar en retrasos, cuellos de botella, o incluso en
la paralisis en los servicios. Por ello, la interaccion con los proveedores
debe ser tan estratégica como la gestion de relaciones con los usuarios

/ pacientes.
Satisfaccion de los Usuarios / Pacientes.

La industria de atencién médica se ha convertido en una importante
industria de servicios, sobre todo en esta época de pandemia mundial,
donde muchos sistemas de salud se han enfocado en mejorar su
atencion y en conocer la satisfaccion del paciente. Hoy en dia el paciente
se ve a si mismo como un comprador de servicios sanitarios. Una vez
aceptado este concepto, es necesario reconocer que todo paciente tiene
ciertos derechos, lo que pone un énfasis especial en la prestacion de

una atencion médica de calidad.
Influencia del Entorno en las Estructuras Organizacionales.

Cada vez que un ambiente externo se vuelve mas complejo la
organizacion debera responder de manera adecuada mediante la
colaboraciéon de sus departamentos, en muchos casos se genera el
denominado departamento de amortiguamiento cuyo propdsito es

resolver las vicisitudes que pudieran presentarse.

Cuando el ambiente externo tiende a ser volatil las organizaciones
comienzan a delegar autoridad y responsabilidad a los niveles mas
bajos, para una mayor cantidad de respuesta, fomentando asi la

integracion de los colaboradores.
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El famoso autor Mintzberg (1984) plantea algunas hipotesis

referentes a la influencia del entorno en las organizaciones:

e Cuanto mas dinamico sea el entorno de una organizacion, mas

dinAmica sera la estructura.

e Cuanto mas complejo sea el entorno de una organizacion mas

descentralizada sera su estructura.

e Cuantas mas divisiones existan en el mercado al cual esta
dirigido el producto, existira una mayor probabilidad de que

exista la separacion de unidades.

e La hostilidad del entorno orilla a la empresa a centralizar

transitoriamente su estructura.

2.2.11. OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION

Entre estudios recientes, algunos autores apuntan hacia la
necesidad de considerar los caminos para lograr los propoésitos en la

organizacion.

Los objetivos organizacionales son como un hilo que mantiene la
unidad entre todos los planes. A través de los objetivos se puede medir
la eficacia de la labor realizada, comparandola con la deseada; ademas
sirven como factor motivacional para los miembros de la organizacion.
Un objetivo organizacional es una situacion deseada que la empresa o
institucion intenta lograr, es una imagen que la organizacion pretende
para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se
convierte en real y, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se

busca otro para alcanzarlo (Rodriguez., 2021.)

Los objetivos no son estaticos, pues estan en continua evolucion,
modificando la relacién de la empresa con su medio ambiente. Por ello,
es necesario revisar continuamente la estructura de los objetivos frente

a las alteraciones del medio ambiente y de la organizacion.

Funciones de los Objetivos Organizacionales.
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a. Presentacion de una situacion futura: se establecen objetivos
que sirven como una guia para la etapa de ejecucion de las

acciones.

b. Legitimidad: los objetivos justifican las actividades de Ila

empresa.
c. Sirven como estandares: para evaluar las acciones y la eficacia.

d. Unidad de medida: para verificar la eficiencia y comparar la
productividad.

Principales Caracteristicas de los Objetivos:

1. Prioridad: Los objetivos que se definan debe existir una relacion
de prioridad, dado que la empresa suele entender mas urgente
o importante la consecucién de unos objetivos y no de otros. Por
otro lado, puede suceder que unos objetivos sean
complementarios a otros, es decir, que la consecuciéon de unos

objetivos suponga indirectamente la consecucién de otros.

2. Compatibilidad: La relacion entre los diferentes objetivos
empresariales debe ser siempre compatible y nunca excluyente,
puesto que si no fuera asi seria imposible la consecucion de

todos ellos.

3. Coherencia: Para garantizar su consecucion deben estara

relacionados.

4. Deben poderse medir: Cifrados y fechados, no sirve por ejemplo
decir debemos hacer esfuerzos para mejorar la calidad,

debemos fijarnos una medida que podemos contar.

5. Deben ser dificiles pero alcanzables: estimulantes vy

comprometedores.

6. Deben estar coordinados: entre procesos.
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2.2.12. CULTURA ORGANIZACIONAL

El experto Granell (1997), define el término como Aquello que
comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social esa
interaccidon compleja de los grupos sociales de una empresa esta

determinado por los valores, creencia, actitudes y conductas.

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como un
modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada

de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion.

Vallée (1995) establece que la cultura de una organizacion es fruto
de la experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las

creencias, los valores y las asunciones de éstas.

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como La forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas... en una empresa... por

analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala individual.

Serna (1997) La cultura es el resultado de un proceso en el cual los
miembros de la organizacién interactuan en la toma de decisiones para
la solucién de problemas inspirados en principios, valores, creencias,
reglas y procedimientos que comparten y que poco a poco se han

incorporado a la empresa.

Armstrong (1991) Si bien se ha citado que la cultura organizacional
es un factor de éxito en las organizaciones, también es un elemento
organizacional dificil de manejar; puesto que una cultura profundamente
arraigada, puede ser dificil de cambiar, los viejos habitos son dificiles de
erradicar. Pese a presentarse esa dificultad, la cultura si puede ser
gerenciada y transformada; pero el éxito que se puede obtener de ese
cambio sélo dependera en gran manera de la constancia, perseverancia

y sobre todo del grado de madurez que tenga la organizacion.

Resulta una inquietud para muchos gerentes llevar a cabo un
proceso de gerencia entorno a la cultura de la organizacion; para ello es

indispensable trazarse un programa de gerencia cultural que abarque
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aspectos como: (a) Identificar los principios de la organizacion y
someterlos a consideracion. (b) Extraer de los principios los valores que
subyacen en ellos. (c) Analizar el clima organizacional. (d) Analizar el
estilo de gerencia. (e) Planificar y actuar sobre los principios, valores,

clima y estilo gerencial que se deben cambiar y mantenerse.

Este tipo de programas permiten a los gerentes junto con sus
asesores, definir y compartir la mision de la organizacion, el
conocimiento de la visién, la promulgacion de valores organizacionales
correctos; el ejercicio de un liderazgo con el fin de lograr motivar a los
miembros de la organizacion y lograr la participacion de todos en los

objetivos.

Figura 3

Elementos de la Cultura Organizacional

I Fundadores |
[ Estructuras | [ Estilos de direccidn
Direccionamiento 2z Cultura = Talento
estratégico e organizacional 3 humano
[ Sistema de apovyo 21 _| Autonomia individual
- -
¥ § ¥
Sistermna de Estimule
reconocimiento ¥ Valores y creencias al
recompensa compartidas riesgo

Nota. La Figura muestra los elementos de la Cultura Organizacional Fuente:
www.google.com/=TECNOLOG+ORGANIZACIONAL+IMAGENES.

2.3.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. Andlisis de Puesto: Verificacidn comparativa de las exigencias que
las tareas imponen al ocupante. Estudia los requisitos, las
responsabilidades y las condiciones que el puesto exige, para poder
desempefiarlo de manera adecuada (Chiavenato,1993).
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10.

Capacitacion: Transmisiéon de determinados conocimientos y
habilidades; es un proceso que necesariamente debe ser
organizado, planificado y evaluado. (Alles, 2004).

Cambio: Proceso dinamico que se genera a través de la
modificacion de diferentes factores dentro de la organizacién que se
abordan desde un solo enfoque. (Liao, 2018).

Competencia Laboral: Construccion de aprendizajes significativos
y utiles para el desempeiio productivo, que se obtiene a través de la
instruccién y el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas
de trabajo. (Ducci, 2012).

Conocimiento: Informacion que el individuo posee personalizada y
subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, conceptos,
interpretaciones, ideas, observaciones y elementos que pueden ser
utiles. (Alavi y Leiner, 2003).

Consultor: Que atiende consultas y asesora sobre una materia
especifica, sobre todo de forma profesional. Una empresa
consultora. Un organismo consultor. Consultores financieros, etc.
(R.A.E)

Destreza Laboral: Son competencias laborales tales como
conocimientos, habilidades, aptitudes, rasgos, valor u otras
caracteristicas personales) esenciales para desempenar las
actividades y que definan el desempefio de las personas.
(Chiavenato, 2012).

Eficiencia Laboral: Capacidad de actuacibn de un sujeto
econdmico, para lograr el cumplimiento de objetivos determinado,
minimizando recursos. (Andrade, 2005, p. 253).

Evaluar el Desempeno: Es un proceso sistematico mediante el cual
se mide el ejercicio del empleado y su potencial de desarrollo
(Baggini,1999).

Experiencia: Criterio dentro de seleccion que hace referencia a los
conocimientos de un contexto y que una persona adquiere en el

tiempo. (Meyer y Schwager, 2007).
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11. Habilidades Laborales: Suma de conocimientos y habilidades
clave para desempenar correctamente una determinada actividad en
el trabajo. (Pérez, 2019).

12. Motivacion Laboral: Voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.
(Robbins, 2006).

13. Planificacién: Proceso de establecer metas y elegir medios para
alcanzarlas. Es el desarrollo que se sigue para determinar en forma
exacta lo que la organizacion hara para alcanzar sus objetivos.
(Stoner,1996).

14. Productividad: La productividad es el determinante fundamental del
nivel de vida de una nacién a largo plazo. El nivel de vida de una
nacion depende de la capacidad de sus empresas para lograr altos
niveles de productividad y para aumentar ésta a lo largo del tiempo.
Porter, 2009).

15. Puesto de trabajo: Constituye una unidad de la organizacion el cual
consiste en un conjunto de deberes que lo separan y diferencian de

los demas (Chiavenato I. , 2000).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
Existe una relacion directa entre la Gestidén del Talento Humano y
el Desarrollo Organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-

19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién Junin
—2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. HE1l: Hay efectos perceptibles que producen las habilidades
laborales en el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a
causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de

Chupaca, Region Junin — 2022.
2. HEZ2: Los conocimientos tedricos y técnicos influyen positivamente
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en el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022.

3. HE3: Las actitudes laborales repercuten en efecto en el desarrollo
organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
2022.

4. HE4: Las aptitudes laborales favorecen en un grado optimo en el
desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Regién Junin — 2022.

5. HE5: Existen vinculos evidentes entre la practica de valores
laborales y el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a
causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de

Chupaca, Region Junin — 2022.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE (1)

Talento Humano.

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE (2)

Desarrollo Organizacional.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES. (DIMENSIONES E
INDICADOREYS)

La matriz de muestra en la Tabla 2.
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Tabla 2

Operacionalizaciéon de Variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Habilidades 1. % de innovacién en su trabajo. 1. c',A'phca Ud., frecuentemente la innovacién en su
Laborales. trabajo?

Conocimientos
Teoricos /Técnicos.

INDEPENDIENTE
TALENTO HUMANO

Aptitudes Laborales.

Practica de Valores
Laborales.

Magnitud de la
Organizacion.

DEPENDIENTE
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Tecnologia
Organizacional.

Ambiente Externo.

Actitudes Laborales.

N

. Nivel de organizacion de sus labores.

1. Grado de saberes teoricos / técnicos.
2. Categoria de saberes procedimentales.

1. Frecuencia de automotivacion laboral.

2. % de cumplimiento de metas laborales
en su area.

1. Cantidad de actividades para
disposicion al cambio.

2. Rango de involucramiento con los
objetivos.

1. Categoria de puntualidad /
responsabilidad

2. Nivel de respeto.

1. Nimero de Colaboradores.

2. Cantidad de usuarios atendidos en un
lapso de tiempo.

1. Calidad de Disefio de Procesos
2. Eficacia de los Procesos.
1. Eficiencia de los Proveedores

2. Satisfaccion de los Usuarios.
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2. ¢ Es organizado (a) en las labores de su area?
3. ¢ Maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para
desempefiar su labor?

4. ¢ Conoce el texto Unico de procedimientos
Administrativos de su area?

5. ¢ Existe automotivacién laboral en su centro de
trabajo?

6. ¢, Se estan cumpliendo las metas laborales en su
area?

7. ¢ Esta dispuesto al cambio frecuentemente en su
centro laboral?

8. ¢ Realmente se encuentra involucrado con los
objetivos de la Institucion?

9. ¢ En su area de trabajo practica valores como la
puntualidad y responsabilidad?

10. ¢ En su area de trabajo se practican valores como el
respeto mutuo?

11. ¢ El nimero de colaboradores de su area es
suficiente para un buen servicio?

12 ¢ Se esta atendiendo puntualmente a la cantidad los
usuarios en la Micro Red?

13. ¢ Los procesos de atencién a los usuarios se
encuentran bien disefados?

14. ¢ Los procesos son eficaces en el servicio s los
usuarios?

15. ¢ Son eficientes los proveedores en calidad de
productos y tiempos de entrega?

16. ¢ Los usuarios se encuentran satisfecho con los
servicios que brinda la Micro Red?



1. Acciones para lograr la Vision.
2. % de cumplimiento de Metas
Institucionales.

Obijetivos de la
Organizacion.

1. Préactica de Valores Organizacionales.
Cultura

Organizacional. 2. Imagen de la Institucién ante los
usuarios.

17. ¢ Se esta logrando la Vision de la Institucién?
18. ¢ Se estan logrando las metas propuestas por la
Institucion?

19. ¢ Se estan cumpliendo las normas y practicando
valores en la Institucion?

20. ¢La de la Institucion ante los usuarios es positiva?

Nota. La tabla muestra la Operacionalizacion de Variables Fuente: https://es.slideshare.net/brendaperezruiz/anlisis-descriptivo-de-variables-cualitativas
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3.1.

CAPITULO llI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION

Murillo (2008) Aplicada. La investigacion aplicada se identifica por
buscar la utilizacion de los conocimientos adquiridos, a la vez que se
obtienen otros, después de implementar y sistematizar la practica

basada en la investigacion.

3.1.1. ENFOQUE

Cuantitativo. Segun el autor Hernandez (2014) este enfoque
ahonda en los fendmenos a través de la recopilacion de datos y se vale
del uso de herramientas matematicas, estadisticas e informaticas para
medirlos. Esto permite realizar conclusiones generalizadas, que puedan

ser proyectadas en el tiempo.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El nivel de investigacion propuesto sera Correlacional porque se
trabajaran dos variables de estudio, con la intencidon de encontrar la
asociacion entre uno y otro. Hernandez (2014) Descriptivo. Porque
busca especificar las propiedades y las caracteristicas del fendmeno que

se somete a un analisis.

3.1.3. DISENO

No experimental: porque se divide tomando en cuenta el tiempo
durante el cual se recolectan los datos. Transversal: porque se
recolectan los datos en un solo momento, es decir en un tiempo unico.
(Hernandez et al., 2014).
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Figura 4

Esquema Disefio de Investigacién

/T
\¢

Nota: Fuente: WWW.qooqIe.com/search?disedela+investiqaci%n+fiqura.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Fue de 183 colaboradores de diferentes modalidades de relaciéon
laboral de la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region

Junin — 2022.

Tabla 3
Poblacién de la Investigacién
Colaboradores de la Microred de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién

Junin — 2022.
MODALIDAD CANT. OBSERVACIONES
Nombrados. 129 Personal Asistencial y
Administrativo.
Contrato Administrativo de Servicios 30 Personal Asistencial y
(C.A.S) Administrativo.
Contrato Administrativo de Servicios (C.A.S
- COVID) 24 Personal Asistencial.
TOTAL 183

Nota. La tabla muestra la cantidad de Colaboradores de la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Region Junin — 2022. Por modalidades. Fuente: Area de RR. HH de la Micro

Red de Salud de Chupaca. 2022.
3.2.2. MUESTRA

Se compuso de 49 colaboradores de diferentes modalidades de
relacion laboral de la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,

Region Junin — 2022.

N.Z?%.p.q
e?(N—-1)+Z2%.p.q

Doénde:
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z=1.64 Desvio normal para una confianza.

p=0.50 Variabilidad positiva.

g=0.50 Variabilidad negativa.

N =183 Tamafio de la poblacién.
e=0.01 Margen de error.

n=¢? Tamafio de la muestra.

B 183 * 1.64% x 0.5 % 0.5
©0.012(183 — 1) + 1.642 % 0.5 % 0.5

n

n =49

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

La Encuesta: Tamayo y Tamayo (2008) la encuesta Es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de
relacion de variables, tras la recogida sistematica de informacién segun
un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacion

obtenida.

3.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario. Hurtado (2009), indica que el cuestionario Es un
instrumento que reune una serie de interrogantes relativas a un problema
de investigacion, situacion o tematica particular, sobre el cual el

investigador desea obtener informacion.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Gbomez (2000) el proposito es poner de forma visible los significados,
tanto los manifiestos como los latentes, ya que para esto se clasifica y se
codifican los diferentes elementos en categorias que representen mas

claramente el sentido.

Una vez recogida la informacion y los datos de las diferentes fuentes
primarias y secundarias, asi como directas e indirectas; seran procesadas a

través de los sistemas informaticos Excel y/o SPSS. La presentacion de los
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datos procesados se dara a través de:
e Elaboracion de tablas de distribucion porcentual.
e Elaboracion de graficos.

e Andlisis e interpretacion de tablas y graficas descriptivas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
Tabla 4
Sexo de los encuestados
Sexo Fi %
Masculino 28 57
Femenino 21 43
Total 49 100

Nota. Esta tabla muestra el sexo de los colaboradores encuestados.

Figura 5

Sexo de los encuestados
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Nota. Esta figura muestra el sexo de los colaboradores encuestados.

sexo de la muestra definida. Los encuestados fueron del sexo masculino el
57% y del sexo femenino el 43%. Podemos afirmar que la mayoria de los
colaboradores la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién

Junin son varones, pero también existe una tendencia a que se incrementen

Andlisis e interpretacién.

Para saber con qué grupo social estamos trabajando, averiguamos el

el nimero de trabajadoras.
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Tabla b

Edad de los encuestados

Edad Fi %
18a25 6 12
26a35 9 18
36 a45 15 31
46 a 55 11 23
Mas de 55 8 16
TOTAL 49 100
Nota. Esta tabla muestra la edad de los encuestados.
Figura 6
Edad de los encuestados
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Nota. Esta figura muestra la edad de los encuestados.

Andlisis e interpretacién.

Para identificar también con qué grupo social estamos trabajando,

averiguamos la edad de los colaboradores en la muestra definida. Entre los

18 y 25 afios los encuestados fueron el 12%. Entre los 26 y 35 el 18%. Entre

los 36 y 45 el 31%. Entre los 46 y 55 el 23% y los colaboradores de 55 a mas
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el 16%.

Podemos deducir que la mayoria de los colaboradores se encuentran
entre los 36 a 45 afos, con el 31% de la muestra. Algunos estudios han

demostrado que la edad estad relacionada con la productividad de los

empleados.
Tabla 6
Grado de instruccién de los encuestados
Nivel Fi %
Primario 0 0
Secundario 13 27
Superior No Universitario 18 37
Superior Universitario 13 26
Post Grado 5 10
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra el grado de instruccion de los encuestados.

Figura 7

Grado de instruccion de los encuestados
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Nota. Esta figura muestra el Nivel de instruccion de los encuestados.

Andlisis e interpretacion.

Indagamos sobre el nivel de instruccion de los encuestados, los
resultados sefialan que 00 % tiene un nivel primario. El 27% secundario. El

37% superior no universitario. El 26% superior universitario y el 10% estudios
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de post grado. La mayoria tienen un nivel superior no universitario. La
educacion es uno de los factores que mas influye en el avance de las personas

y su desempefio laboral.

1. ¢Aplica Ud., frecuentemente la innovacion en su trabajo?

Tabla 7

Aplica frecuentemente la innovacién en su trabajo

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 6 12
En Desacuerdo. 7 14
Indeciso. 15 31

De Acuerdo. 11 23
Muy de Acuerdo. 10 20
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si aplica frecuentemente la innovacion en su trabajo.

Figura 8

Aplica frecuentemente la innovacion en su trabajo
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Nota. Esta figura muestra Aplica frecuentemente la innovacion en su trabajo.

Andlisis e interpretacién.

Preguntamos a los colaboradores si aplican frecuentemente la
innovacion en su trabajo. Las opiniones fueron: Muy en desacuerdo 12%, en

desacuerdo el 14%, indecisos el 31%, de acuerdo el 23% y muy de acuerdo
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el 20%. La mayoria de los colaboradores (31%) estan indecisos al opinar
sobre este tema. La innovacion en el trabajo promueve la productividad y

optimiza los procesos internos.

2. ¢Es organizado (a) en las labores de su &rea?

Tabla 8

Es organizado (a) en las labores de su area

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 2 4
En Desacuerdo. 5 10
Indeciso. 11 22

De Acuerdo. 17 35
Muy de Acuerdo. 14 29
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si es organizado (a) en las labores de su area

Figura 9
Es organizado (a) en las labores de su area
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Nota. Esta figura muestra si es organizado (a) en las labores de su area.

Andlisis e interpretacién.

Preguntamos a los colaboradores si su son organizado (a) en las labores
de su area. Las contestaciones fueron: Muy en Desacuerdo el 4%. En

Desacuerdo 10%. Indecisos el 22 %. De Acuerdo el 35%. Muy de Acuerdo
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29%. La mayoria de ellos opinaron positivamente (35%). Al ser ordenados se
simplifica el trabajo en gran medida. La desorganizacion en el trabajo es un

reflejo del desorden que hay dentro de del cerebro y viceversa.

3. ¢ Maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para desempefiar su labor?

Tabla 9

Maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para desempefiar su labor

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 3 6
En Desacuerdo. 5 10
Indeciso. 14 29

De Acuerdo. 15 31
Muy de Acuerdo. 12 24
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para desempefiar su
labor.

Figura 10

Maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para desempefiar su labor
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Nota. Esta figura muestra si maneja conocimientos Teo6ricos /Técnicos para desempefiar su
labor.

Anélisis e interpretacion.

Interrogamos a los colaboradores si maneja conocimientos teoricos

técnicos para desempefiar su labor. Las respuestas fueron: Muy en
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Desacuerdo el 6%. En Desacuerdo el 10%. Indeciso el 29%. De Acuerdo el
31%. Muy de Acuerdo el 24%. La mayoria de los colaboradores (31%) indican
gue tienen conocimientos para desempefiar sus tareas, esto incrementa la
eficiencia y la productividad con mejores técnicas y el uso de los procesos

mas adecuados.

4. ;Conoce el Texto Unico de Procedimientos Administrativos de su area?

Tabla 10
Conoce el Texto Unico de Procedimientos Administrativos de su area

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 3 6
En Desacuerdo. 6 12
Indeciso. 12 24

De Acuerdo. 15 31
Muy de Acuerdo. 13 27
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si conoce el TUPA.

Figura 11
Conoce el Texto Unico de Procedimientos Administrativos de su area.
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Nota. Esta figura muestra si conoce el TUPA.

Andlisis e interpretacién.
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Estuvimos interesados en saber si conocen el Texto Unico de
Procedimientos Administrativos (TUPA) de su area. Los criterios fueron: 6%
estuvieron muy en desacuerdo, 12% en desacuerdo, 24% indecisos, 31% de
acuerdo y 27% muy de acuerdo. La mayoria (31%) estan de acuerdo. Segun
autores reconocidos de la gestion publica este documento brinda claridad para
realizar diferentes tramites, asi mismo los procedimientos y servicio estan

ordenados para un mejor proceso en la atencién a los usuarios.

5. ¢ Existe automotivacion laboral en su centro de trabajo?

Tabla 11

Existe automotivacidn laboral en su centro de trabajo

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 12 25
En Desacuerdo. 11 22
Indeciso. 9 18

De Acuerdo. 10 20
Muy de Acuerdo. 7 15
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si hay automotivacion laboral en su centro de trabajo.

Figura 12
Existe automotivacion laboral en su centro de trabajo
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Nota. Esta figura muestra si hay automotivacion laboral en su centro de trabajo.

Analisis e interpretacion.
Quisimos saber si existe automotivacion laboral en centro de trabajo. Las
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respuestas fueron: Muy en Desacuerdo el 25%. En Desacuerdo el 22%.
Indecisos el 18%. De Acuerdo el 20%. Muy de Acuerdo el15%. La mayoria de
los colaboradores estan muy en descuerdo sobre la estimulacién de los
trabajadores. Las consecuencias de empleados desmotivados pueden ser
ausentismo, baja productividad, pérdida de mano de obra y el riesgo de una

mala reputacion de la institucion porque quienes se van hablan mal de ella.

6. ¢, Se estdn cumpliendo las metas laborales en su area?

Tabla 12

Se estan cumpliendo las metas laborales en su érea

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 4 8

En Desacuerdo. 3 6
Indeciso. 11 22

De Acuerdo. 16 33
Muy de Acuerdo. 15 31
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si se estdn cumpliendo las metas laborales.

Figura 13

Se estan cumpliendo las metas laborales en su érea

35 33
31
30
25 22
20
16 15
15
11
10 8
6
5 4 3
, B ]
Muy en En Desacuerdo. Indeciso. De Acuerdo. Muy de Acuerdo.
Desacuerdo.
BFi %

Nota. Esta figura muestra si se estan cumpliendo las metas laborales.

Andlisis e interpretacion.

¢, Preguntamos si se estan cumpliendo las metas laborales en su area?

Las respuestas fueron: 8% estuvieron muy en desacuerdo, 6% en
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desacuerdo, 22% indecisos, 33% de acuerdo y 31% muy de acuerdo. La
mayoria (33%) estan de acuerdo que se estan cumpliendo las metas
laborales. Cumplir con las metas laborales, es el resultado de los esfuerzos
individuales con los objetivos organizacionales, fomentando el desarrollo

profesional y permite una evaluacion mas objetiva del desemperio.

7. ¢ Esta dispuesto al cambio frecuentemente en su centro laboral?

Tabla 13

Esta dispuesto al cambio frecuentemente en su centro laboral

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 4 8
En Desacuerdo. 5 10
Indeciso. 11 23

De Acuerdo. 16 33
Muy de Acuerdo. 13 26
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si estadn dispuestos al cambio frecuentemente en su centro laboral.

Figura 14

Esta dispuesto al cambio frecuentemente en su centro laboral
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Nota. Esta figura muestra si estan dispuestos al cambio frecuentemente en su centro
laboral.

Anélisis e interpretacion.

Preguntamos a los colaboradores si estan dispuestos al cambio
frecuentemente en su centro laboral. Sus opiniones fueron: El 8 % estuvieron

muy en desacuerdo, el 10% en desacuerdo, el 23% indecisos, el 33% de
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acuerdo y el 26% muy de acuerdo. Un importante 33% estan de acuerdo, esto
indica que con las innovaciones se gana experiencia y se enriquece, ayuda a

ser mas productivo en el trabajo.

8. ¢ Realmente se encuentra involucrado con los objetivos de la Institucion?

Tabla 14

¢ Realmente se encuentra involucrado con los objetivos de la Institucion?

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 3 6

En Desacuerdo. 6 12
Indeciso. 12 24
De Acuerdo. 15 31
Muy de Acuerdo. 13 27
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra el involucramiento con las metas institucionales.

Figura 15
¢ Realmente se encuentra involucrado con los objetivos de la Institucion?
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Nota. Esta figura muestra el involucramiento con las metas institucionales.

Anélisis e interpretacion.

Estuvimos interesados en saber si los colaboradores realmente se
encuentran involucrado con los objetivos de la Institucion. Los criterios fueron:
6% estuvieron muy en desacuerdo, 12% en desacuerdo, 24% indecisos, 31%

de acuerdo y 27% muy de acuerdo. La mayoria (31%) de los colaboradores
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realmente se encuentran involucrado con los objetivos de la Institucion.

El compromiso institucional se refiere a la conexion que los

colaboradores tienen con la organizacion de la que forman parte.

9. ¢En su area de trabajo practica valores como la puntualidad vy

responsabilidad?

Tabla 15

En su area de trabajo practica valores como la puntualidad y responsabilidad

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 11 22
En Desacuerdo. 10 20
Indeciso. 9 18
De Acuerdo. 12 25
Muy de Acuerdo. 7 15
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si en su area de trabajo practica valores como la puntualidad y
responsabilidad.

Figura 16

En su area de trabajo practica valores como la puntualidad y responsabilidad
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Nota. Esta figura muestra si en su area de trabajo practica valores como la puntualidad y
responsabilidad.

Anélisis e interpretacién.

Nos interes6 conocer si en el area que trabajan practican valores como
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la puntualidad y responsabilidad. Las opiniones fueron: El 22% estuvieron muy

en desacuerdo, 20% en desacuerdo, 18% indecisos, 25% de acuerdo y 15%

muy de acuerdo. La mayoria (25%) estan de acuerdo que en su &rea de

trabajo practica valores como la puntualidad y responsabilidad. Resultados

muy positivos para la institucion y los usuarios.

10. ¢En su area de trabajo se practican valores como el respeto mutuo?

Tabla 16

En su Area de Trabajo se practican valores como el respeto mutuo

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 6 13
En Desacuerdo. 7 14
Indeciso. 15 31
De Acuerdo. 12 24
Muy de Acuerdo. 9 18
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra en su Area de Trabajo se practican valores como el respeto mutuo.

Figura 17

En su Area de Trabajo se practican valores como el respeto mutuo
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Nota. Esta figura muestra en su Area de Trabajo se practican valores como el respeto
mutuo.

Analisis e interpretacion.

Inquirimos a los colaboradores si en su area de trabajo se practican
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valores como el respeto mutuo. Respuestas: 13% estuvieron muy en
desacuerdo, 14% en desacuerdo, 31% indecisos, 24% de acuerdo y 18% muy
de acuerdo. Un importante 31% sefialaron que estan indecisos, lo cual debe
ser preocupante para la institucion. Los valores sirven de orientacion para las
decisiones y el comportamiento en la empresa. Reflejan la cultura
organizacional. Ellos, a su vez, representan el enfoque y los objetivos que

hacen que la institucion esté activa.

11. ¢El nimero de colaboradores de su &rea es suficiente para un buen

servicio?

Tabla 17

El nimero de colaboradores de su area es suficiente para un buen servicio

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 12 25
En Desacuerdo. 11 22
Indeciso. 9 18

De Acuerdo. 10 20
Muy de Acuerdo. 7 15
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si el nimero de colaboradores de su area es suficiente para un
buen servicio.

Figura 18
El nimero de colaboradores de su area es suficiente para un buen servicio
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Nota. Esta figura muestra si el nimero de colaboradores de su area es suficiente para un
buen servicio.
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Analisis e interpretacion.

¢, Quisimos saber si el nUmero de colaboradores de su area es suficiente
para un buen servicio? Las respuestas fueron: Muy en Desacuerdo el 25%.
En Desacuerdo el 22%. Indecisos el 18%. De Acuerdo el 20%. Muy de
Acuerdo el15%. La mayoria de los colaboradores estan muy en descuerdo
sobre el nimero de colaboradores para un buen servicio. Por logica la

demanda crece y muchas veces no se incrementa el numero de trabajador

12. ¢ Se esta atendiendo puntualmente a la cantidad los usuarios en la Micro
Red?

Tabla 18

Se esta atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en la Micro Red

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 4 8

En Desacuerdo. 8 17
Indeciso. 10 20
De Acuerdo. 14 29
Muy de Acuerdo. 13 26
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si se esta atendiendo dptimamente la demanda de los usuarios en
la Micro Red.

Figura 19
Se esta atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en la Micro Red
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Nota. Esta figura muestra si se esta atendiendo 6ptimamente la demanda de los usuarios en
la Micro Red.

Analisis e interpretacion.

Indagamos si se esta atendiendo Optimamente la demanda de los
usuarios en la Micro Red. Apreciaciones: 8% estuvieron muy en desacuerdo,
17% en desacuerdo, 20% indecisos, 29% de acuerdo y 26% muy de acuerdo.
Un significativo 29% sefalaron que estan de acuerdo sobre la atencion a
usuarios. Las opiniones son satisfactorias teniendo en cuenta que el objetivo
de esta institucion es garantizar el acceso efectivo a los servicios de salud con

atencion oportuna, continua e integral.

13. ¢ Los procesos de atencion a los usuarios se encuentran bien disefiados?

Tabla 19

Los procesos de atencion a los usuarios se encuentran bien disefiados

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 8 17
En Desacuerdo. 11 22
Indeciso. 15 31
De Acuerdo. 9 18
Muy de Acuerdo. 6 12
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra los procesos de atencién a los usuarios se encuentran bien
disefiados.

Figura 20

Los procesos de atencion a los usuarios se encuentran bien disefiados

35
31
30
25 22
20 17 18
15
15
11 12
10 8 o
6
5 I .
0
Muy en En Desacuerdo. Indeciso. De Acuerdo. Muy de Acuerdo.
Desacuerdo.
BFi %

71



Nota. Esta figura muestra los procesos de atencion a los usuarios se encuentran bien
disefiados.

Analisis e interpretacion.

Quisimos saber si los procesos de atencidn a los usuarios se encuentran
bien disefiados. Las respuestas fueron: El 17% estuvieron muy en
desacuerdo, el 22% en desacuerdo, el 31% indecisos, el 18% de acuerdo y el
12% muy de acuerdo. La mayoria (31%) sefalaron que se encuentran
indecisos con sus respuestas. En el sector salud, los servicios de calidad son
tan importantes que la ausencia de estos impacta no sélo la eficiencia del

sistema o las percepciones, sino puede conducir a la pérdida de vidas.

14. ¢ Los procesos son eficaces en el servicio a los usuarios?

Tabla 20

Los procesos son eficaces en el servicio s los usuarios

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 11 22

En Desacuerdo. 10 20
Indeciso. 9 18
De Acuerdo. 12 25
Muy de Acuerdo. 7 15
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si los procesos son eficaces en el servicio s los usuarios.

Figura 21

Los procesos son eficaces en el servicio a los usuarios
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Nota. Esta figura muestra si Los procesos son eficaces en el servicio s los usuarios.

Andlisis e interpretacion.

Nos interesd conocer si los procesos son eficaces en el servicio a los
usuarios. Las opiniones fueron: El 22% estuvieron muy en desacuerdo, 20%
en desacuerdo, 18% indecisos, 25% de acuerdo y 15% muy de acuerdo. La
mayoria (25%) estan de acuerdo que en los procesos son eficaces en el
servicio s los usuarios en la Micro Red de Chupaca. Es un buen indicador para

la institucion y sus colaboradores.

15. ¢Son eficientes los proveedores en cuanto a calidad de productos y

tiempos de entrega?

Tabla 21

Eficiencia de los proveedores en cuanto a calidad del producto y entrega

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 9 18
En Desacuerdo. 7 16
Indeciso. 12 24
De Acuerdo. 11 22
Muy de Acuerdo. 10 20
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si son eficientes los proveedores en cuanto a calidad de productos

y tiempos de entrega.

Figura 22

Eficiencia de los proveedores en cuanto a calidad del producto y entrega
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Nota. Esta figura muestra si son eficientes los proveedores en cuanto a calidad de
productos y tiempos de entrega.

Analisis e interpretacion.

Nos interes6 conocer si son eficientes los proveedores en cuanto a
calidad de productos. Afirmaciones: 18% estuvieron muy en desacuerdo, 16%
en desacuerdo, 24% indecisos, 22% de acuerdo y 20% muy de acuerdo. La
mayoria (24%) estan indecisos de opinar sobre la calidad de los insumos y
otros materiales que adquiere la Red de Salud. El acceso a los medicamentos
y otros insumos estratégicos es un elemento que adquiere mayor importancia

€en ese sector.

16. ¢Los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios que brinda la
Micro Red?

Tabla 22
La mayoria de los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios que brinda la Micro
Red

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 9 18
En Desacuerdo. 7 16
Indeciso. 12 24

De Acuerdo. 11 22
Muy de Acuerdo. 10 20
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios que
brinda la Micro Red.

Figura 23
La mayoria de los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios que brinda la Micro
Red
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Nota. Esta figura muestra si los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios que
brinda la Micro Red.

Analisis e interpretacion.

Nos interesO saber si los usuarios se encuentran satisfecho con los
servicios de la Micro Red de Salud. Respuestas: 18% muy en desacuerdo,
16% en desacuerdo, 24% indecisos, 22% de acuerdo y 20% muy de acuerdo.
La mayoria (24%) estan indecisos y no dan una respuesta contundente. La
calidad en los servicios de salud es el grado en que estos satisfagan a la

poblacidn, lo cual conlleva a mejorar su esperanza de vida.

17. ¢ Se esté logrando la Vision de la Institucion?

Tabla 23
Se esta logrando la Vision de la Institucion
OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 11 22
En Desacuerdo. 10 20
Indeciso. 9 18
De Acuerdo. 12 25
Muy de Acuerdo. 7 15
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si se esta logrando la Vision de la Institucion.

Figura 24

Se esta logrando la Visién de la Institucién
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Nota. Esta figura muestra si se esta logrando la Vision de la Institucién.

Analisis e interpretacion.

Nos interes6 conocer si se esta logrando la Vision de la Institucién. Las
opiniones fueron: El 22% estuvieron muy en desacuerdo, 20% en desacuerdo,
18% indecisos, 25% de acuerdo y 15% muy de acuerdo. La mayoria (25%)
estdn de acuerdo con que se esta cumpliendo la vision. La vision de la
institucién permite definir el camino que se deba seguir para alcanzar las
metas propuestas. Debe representar en forma clara y sencilla los principios

gue le dan identidad a la institucion.

18. ¢ Se estan logrando las metas propuestas por la Institucion?

Tabla 24

Se estan logrando las metas propuestas por la Institucion

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 3 6
En Desacuerdo. 6 12
Indeciso. 12 24
De Acuerdo. 15 31
Muy de Acuerdo. 13 27
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si se estan logrando las metas propuestas por la Institucién.

Figura 25

Se estan logrando las metas propuestas por la Institucion
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Nota. Esta figura muestra Se estan logrando las metas propuestas por la Institucion.

Analisis e interpretacion.

Estuvimos interesados en saber si se estdn logrando las metas
propuestas por la institucion. Los criterios fueron: 6% estuvieron muy en
desacuerdo, 12% en desacuerdo, 24% indecisos, 31% de acuerdo y 27% muy
de acuerdo. La mayoria (31%) estan de acuerdo. Segun autores reconocidos
de la gestion empresarial, las metas son una expresion concreta y
cuantificable que caracteriza el producto final de las actividades y proyectos

establecidos en el afio fiscal.

19. ¢ Se estan cumpliendo las normas y practicando valores en la Institucion

Tabla 25

Se estan cumpliendo las normas y practicando valores en la Institucion

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 4 8
En Desacuerdo. 6 13
Indeciso. 8 16
De Acuerdo. 16 32
Muy de Acuerdo. 15 31
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra se estan cumpliendo las normas y practicando valores en la
Institucion.
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Figura 26

Se estan cumpliendo las normas y practicando valores en la Institucion
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Nota. Esta figura muestra si se estan cumpliendo las normas y practicando valores en la
Institucion

y practicando valores en la Institucion. Apreciaciones: 8% muy en desacuerdo,
13% en desacuerdo, 16% indecisos, 32% de acuerdo y 31% muy de acuerdo.
La mayoria de los colaboradores (32%) indicaron que si se estan cumpliendo

las normas y practicando valores en la Institucion. Esto constituye un indicador

Analisis e interpretacion.

Investigamos entre los colaboradores si se estdn cumpliendo las normas

de la practica de valores en los servicios de salud en la Red de Chupaca.

20. ¢ Se esta atendiendo puntualmente a la cantidad los usuarios en la Micro

Red?

Tabla 26

Se esta atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en la Micro Red

OPINION Fi %

Muy en Desacuerdo. 8

En Desacuerdo. 17
Indeciso. 10 20
De Acuerdo. 14 29
Muy de Acuerdo. 13 26
TOTAL 49 100
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Nota. Esta tabla muestra si se esta atendiendo 6ptimamente la demanda de los usuarios en
la Micro Red.

Figura 27
Se estéa atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en la Micro Red
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Nota. Esta figura muestra si se esta atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en
la Micro Red.

Analisis e interpretacion.

Indagamos si se estd atendiendo 6ptimamente la demanda de los
usuarios en la Micro Red. Apreciaciones: 8% estuvieron muy en desacuerdo,
17% en desacuerdo, 20% indecisos, 29% de acuerdo y 26% muy de acuerdo.
Un significativo 29% sefialaron que estan de acuerdo sobre la atencién a
usuarios. Las opiniones son satisfactorias teniendo en cuenta que el objetivo
de esta institucion es garantizar el acceso efectivo a los servicios de salud con

atencion oportuna, continua e integral.

21. ¢La imagen de la Institucién ante los usuarios es positiva?

Tabla 27

La imagen de la Institucion ante los usuarios es positiva

OPINION Fi %
Muy en Desacuerdo. 8 17
En Desacuerdo. 11 22
Indeciso. 15 31
De Acuerdo. 9 18
Muy de Acuerdo. 6 12
TOTAL 49 100

Nota. Esta tabla muestra si la imagen de la Institucién ante los usuarios es positiva.
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Figura 28

La imagen de la Institucién ante los usuarios es positiva
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Nota. Esta figura muestra si la imagen de la Institucién ante los usuarios es positiva.

Analisis e interpretacion.

Quisimos saber si la imagen de la Institucion ante los usuarios es
positiva. Las respuestas fueron: El 17% estuvieron muy en desacuerdo, el
22% en desacuerdo, el 31% indecisos, el 18% de acuerdo y el 12% muy de
acuerdo. La mayoria (31%) sefialaron que la imagen de la Institucién ante los
usuarios es positiva. Esto es muy satisfactorio, ya que en la mayoria de los

casos las instituciones publicas tienen una imagen de desaprobacion.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA DE LA NORMALIDAD PARA LA VARIABLE DE
ESTUDIO

Ho: La variable Gestion del Talento Humano no difiere una

distribuciéon normal.

Ha: La variable Gestion del Talento Humano difiere una

distribuciéon normal.

Tabla 28
Prueba de normalidad de la variable para una muestra
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Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra

Gestion
delTalento Desarrollo
Organizacion
Humano al
N 49 49
Parametros normales
ab Media 153.2 168.8
Desviacion estandar 62.668 34.286
Maximas diferencias Absoluta 0.156 0.21
externas Positivo 0.91 0.99
Negativo -0.156 -0.21
Estadistico de prueba 0.156 0.21
Sig. Asintética (bilateral) .200¢d .000¢

Nota. a. La distribucién de prueba es normal
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significancia
verdadera.

La tabla 29 presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Kolgomorov - Smirnov se observa que la mayoria de los puntajes de estas
variables se aproximan a una distribucién normal en ambas variables, ya que
el coeficiente obtenido es significativo (p < .005); dicho resultado permite
determinar el rechazo dela hipétesis nula, por lo tanto, la prueba estadistica a
usarse debe ser paramétrica, para el caso se aplicéd la prueba de Rho de
Spearman.

PROCEDIMIENTOS CORRELACIONALES.

4.2.2. CONTRASTE DE LA HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe una relacién directa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desarrollo Organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Ho: No existe una relacién directa entre la Gestion del Talento Humano
y el Desarrollo Organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19

en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Tabla 29

Correlacién entre Gestion del talento humano y desarrollo organizacional
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Gestion del Desarrollo
Talento humano Organizacional

Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,976**
Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Desarrollo Organizacional Coeficiente de correlacion ,976 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables, un Rho de Spearman que asciende a 0,976, con un nivel de
significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables, por lo que se rechaza
la hipbtesis nula y se acepta la hipétesis alterna, determinando que existe una
correlacion positiva considerable entre las variables gestion del talento

humano y desarrollo organizacional.

Figura 29
Gréfica de dispersién de correlacion entre variables
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4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: Hay efectos perceptibles que producen las habilidades laborales en
el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en

la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.
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Ho: No hay efectos perceptibles que producen las habilidades laborales
en el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19

en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Tabla 30

Correlacion entre las habilidades laborales y desarrollo organizacional

Habilidades Desarrollo
Laborales Organizacional

Habilidades Coeficiente de correlacion 1 ,868"
laborales Sig. (Bilateral) ,000

N 49 49
Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacion ,868" 1

Sig. (Bilateral) ,000

N 49 49

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

En la tabla 31, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension habilidades laborales y la variable desarrollo organizacional, una
Rho de Spearman que asciende a 0,868, con un nivel de significancia p=0,000
gue es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva entre
dicha dimensién y la variable, por tanto se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva
media entre la dimensién habilidades laborales y la variable desarrollo
organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién

Junin.

H2: Los conocimientos tedricos y técnicos influyen positivamente en el
desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Ho: Los conocimientos teoricos y técnicos no influyen positivamente en
el desarrollo organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de

Chupaca, Region Junin — 2022.

Tabla 31

Correlacién entre conocimiento teérico y practico y desarrollo organizacional
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Habilidades Desarrollo

Laborales Organizacional
Conocimiento Coeficiente de correlaciéon 1 ,921"
Tedrico y practico Sig. (Bilateral) ,000
N 49 49
Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacién ,921" 1
Sig. (Bilateral) ,000
N 49 49

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

En la tabla 32, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensiébn conocimiento tedrico y practico y la variable desarrollo
organizacional, una Rho de Spearman que asciende a 0,921, con un nivel de
significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacién positiva entre dicha dimensién y la variable, por tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, determinando que existe
una correlacion positiva media entre la dimensién conocimiento teodrico y
practico y la variable desarrollo organizacional en la Micro Red de Salud de la
Provincia de Chupaca, Region Junin 2022.

H3: Las actitudes laborales repercuten en efecto en el desarrollo

organizacional en la Micro Red de Salud.

Ho: Las actitudes laborales no repercuten en efecto en el desarrollo
organizacional en la Micro Red de Salud.

Tabla 32

Correlacién entre actitudes laborales y desarrollo organizacional

Habilidades Desarrollo
Laborales Organizacional

Actitudes Coeficiente de correlacion 1 ,975"
laborales Sig. (Bilateral) ,000

N 49 49
Desarrollo organizacional Coeficiente de correlacién ,975" 1

Sig. (Bilateral) ,000

N 49 49

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

En la tabla 33, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién actitudes laborales y la variable desarrollo organizacional, una Rho

de Spearman que asciende a 0,975, con un nivel de significancia p=0,000
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qguees menor al 0,05 significa que existe una correlacién positiva entre dicha
dimensién y la variable, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva media
entre la dimension actitudes laborales y la variable desarrollo organizacional

en la Micro Red de Salud

H4: Las aptitudes laborales favorecen en un grado Optimo en el
desarrollo organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de

Chupaca, Region Junin — 2022.

Ho: Las aptitudes laborales no favorecen en un grado 6ptimo en el

desarrollo organizacional en la Micro Red.

Tabla 33
Correlacién entre aptitudes laborales y desarrollo organizacional
Aptitudes Desarrollo
laborales organizacional
Aptitudes Coeficiente de correlacién 1 ,916™
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Desarrollo Coeficiente de correlacién ,916™ 1
organizacional  Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

En la tabla 34, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension aptitudes laborales y la variable desarrollo organizacional, una Rho
de Spearman que asciende a 0,916, con un nivel de significancia p=0,000
guees menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva entre
dicha dimension y la variable, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva
media entre la dimensién aptitudes laborales y la variable desarrollo
organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la Micro Red

de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2023.

H5: Existen vinculos evidentes entre la practica de valores laborales y el
desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Ho: No existen vinculos evidentes entre la practica de valores laborales
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y el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19

en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.

Tabla 34
Correlacion entre la practica de valores laborales y desarrollo organizacional
Aptitudes Desarrollo
laborales organizacional
Practicas de Coeficiente de correlacion 1 ,868™
Valores Sig. (bilateral) ,000
N 49 49
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,868™ 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 49 49

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

En la tabla 35, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension préactica de valores laborales y la variable desarrollo organizacional,
una Rho de Spearman que asciende a 0,868, con un nivel de significancia
p=0,000 quees menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion
positiva entre dicha dimensién y la variable, por tanto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva media entre la dimension practica de valores laborales y la variable
desarrollo organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de

Chupaca, Region Junin — 2023.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En nuestro trabajo de investigacion propusimos como hipotesis general
que existe una relacion directa entre la Gestion del Talento Humano vy el
Desarrollo Organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Region Junin — 2022. Andrev y Sieber (1999) indican que: La
Gestidon del Conocimiento implica el proceso que continuamente asegura el
desarrollo y la aplicacion de todo tipo de conocimientos pertinentes de una
organizacion, con el objeto de mejorar su capacidad de resolucién de
problemas para contribuir a la sostenibilidad de sus ventajas competitivas. Los
autores Aguilar y Manrique (2018) en su investigacion: “Gestion del Talento
Humano en los Trabajadores de la Red de Salud Tayacaja, Region
Huancavelica 2018”. Llegando a las principales conclusiones: 1. Se identific
el 92.9% de los trabajadores perciben de manera buena la gestion del talento
humano en el personal de la red de Salud Tayacaja Region Huancavelica
2018. 2. Se identificd que el 91,4% de los trabajadores, considera buena la
admision de personas en la gestidén del talento humano de la Red de Salud

Tayacaja Region Huancavelica.

En nuestro trabajo de investigacion indagamos sobre la motivacion
laboral como parte de la gestion del talento humano, un importante 25 %
respondieron que estdn muy en desacuerdo. Lo cual no concuerda con una

eficiente gestion del talento humano en la institucién. (Ver tabla 11 y figura 11)

Asi mismo dentro de nuestra primera hipétesis especifica planteamos
que hay efectos perceptibles que producen las habilidades laborales en el
desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Regién Junin —2023. Segun
la teoria del autor Sagi-Vela define la competencia laboral como el conjunto
de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estary
querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una responsabilidad o
aportacion profesional, aseguran su logro. Omonte (2016) “Evaluaciéon del

Desemperio y Desarrollo Laboral del Talento Humano del Servicio de
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Enfermeria del Centro de Salud Carlos Showing Ferrari, Huanuco 2014”. Su
principal conclusion fue que el nivel de desempenfo laboral se hallaba en la

categoria de muy bueno con un 31,6% de las opiniones.

Preguntamos en nuestra investigacion a los colaboradores si aplican
frecuentemente la innovacion en su trabajo como una habilidad laboral. El
31% senalaron que estan indecisos, lo cual no es muy favorable para la

institucion. (Ver tabla 08 y figura 08)

En nuestra segunda hipotesis especifica sefialamos que los
conocimientos tedricos y técnicos influyen positivamente en el desarrollo
organizacional en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region
Junin — 2022.

La Enciclopedia Concepto (2020) indica que: Se conoce como
conocimiento técnico o simplemente técnica al tipo de saberes aplicados que
comunmente implican destrezas manuales e intelectuales, asi como el uso de
herramientas y de otros conocimientos secundarios. Matabajoy-Montilla
(2017) en su investigacion: “Procesos de desarrollo del talento humano en una
clinica de especialidades de Pasto-Colombia”. Principales conclusiones: se
logré evidenciar la percepcion que tienen los colaboradores de la clinica sobre
el proceso de capacitacion, identificando la importancia que le dan a la
deteccion de necesidades, la creacion de planes de capacitacion, la
evaluacion de dichos procesos y el seguimiento de las capacitaciones, pues
es necesario verificar si los conocimientos que se imparten en las

capacitaciones son aplicados en la dinamica del trabajo.

Interrogamos a los colaboradores si manejan conocimientos teoricos
técnicos para desempenar su labor. La mayoria de los colaboradores (31%)
indican que tienen saberes para desempenfar sus tareas, lo que indica que se

preocupan por mejorar sus capacidades laborales. (Ver tabla 09 y figura 09)

En la tercera hipétesis especifica indicamos que las actitudes laborales
repercuten en efecto en el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia
a causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca,
Region Junin — 2022. El investigador De la Garza (2002), dice que las
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actitudes laborales mas apreciadas en el personal técnico son la
responsabilidad, el trabajo en equipo y la adaptacion al cambio organizacional.
Las relaciones entre empleados y organizaciones se caracterizan porque dan

lugar a obligaciones mutuas.

Espinoza y Lora (2020) Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
laboral en la Gerencia Regional de Salud, La Independencia, en tiempos
COVID-19. Llegd a la conclusion de que los sentidos de pertenencia de los

colaboradores como actitud laboral son bajos (48,1%).

A través de nuestra investigacion preguntamos si estan dispuestos al
cambio frecuente en su centro laboral como una actitud laboral. El 33% esta
de acuerdo, esto es un indicador que con las innovaciones se gana la practica
y se mejora, asi mismo ayuda a ser mas productivo en el trabajo. (Ver tabla
08 y figura 08)

En la cuarta hipotesis especifica determinamos que las aptitudes
laborales favorecen en un grado 6ptimo en el desarrollo organizacional en la
Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin —2022. Florido
(2017) cuando una organizacion se decide a contratar a una persona, lo hace
porque necesita recursos para poder desarrollar sus actividades. Los
responsables de la seleccidn tienen ya en ese momento definido un perfil de
como tiene que ser la persona que va a ocupar el puesto. Solano (2017)
“Gestion del Talento Humano y el Desemperio Laboral en la Empresa Seda
Huénuco, Sede Central —Periodo 2017”. Ha contrastado la hipotesis planteada
como se observa en el cuadro N°16 y el grafico N°15, donde el 99,35% de

los154 encuestados, respondieron que siempre realizan su trabajo a tiempo.

En nuestro trabajo investigamos si los colaboradores estan consiguiendo
un alto nivel de satisfaccion de los usuarios como resultado de las aptitudes
desarrolladas en su trabajo. El 32% de los colaboradores opinaron que estan

logrando la satisfaccion de los usuarios. (Ver tabla 17 y figura 017)

En la quinta hipotesis especifica establecimos que existen vinculos
evidentes entre la practica de valores laborales y el desarrollo organizacional
en la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca, Region Junin — 2022.
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Rodriguez (2004), sefala: los valores laborales inciden en la relacion entre
empleado y organizacion, de tal manera que deben tomarse en cuenta las
metas y objetivos. Los valores laborales son creencias y principios referidos a
actividades propias de una empresa, por lo que el objetivo sera conseguir la
estabilidad de todo el grupo que forma parte de toda organizacion. Solano
(2017) “Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Empresa
Seda Huanuco, Sede Central —Periodo 2017”. En el cuadro N°28 muestra la
relacion positiva entre la integracion de personas y el desempefo laboral,
luego de medir las variables donde a través del coeficiente de correlaciéon de
Pearson (0.277), se obtuvo un valor de significancia bilateral de (0.001) que
es menor a 0.05; por lo que se puede afirmar que la integracion de
personas se relaciona positivamente con el desempefio laboral en la

Empresa Seda Huanuco.

En nuestro trabajo de investigacion inquirimos a los colaboradores si en
su area de trabajo se practican valores como el respeto mutuo. Un importante
31% senalaron que estan indecisos, lo cual debe ser preocupante para la
institucion. Los valores sirven de orientacion para las decisiones y el
comportamiento en la institucion. Reflejan filosofia, identidad colectiva e
individual y cultura y el desarrollo organizacional. A su vez, representan el
enfoque y los objetivos que hacen que la institucion esté activa en el la

sociedad. (Ver tabla 13 y figura 13)
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CONCLUSIONES
PRIMERA:

Respecto al objetivo general disefiado: determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento y el desarrollo organizacional en tiempos de
pandemia a causa del Covid-19 en la micro red de salud de la provincia de
Chupaca, region Junin - 2022.

De acuerdo a los resultados podemos confirmar determinado que existe
una relacion directa relacion entre la gestion del talento y el desarrollo
organizacional, ya que cuando preguntamos a los empleados si tenian el
conocimiento técnico para hacer el trabajo, la mayoria de los colaboradores
(31%) indica que tiene el conocimiento para perfeccionar sus tareas, lo que
aumenta la eficiencia y tiene un impacto en desarrollo organizacional.
SEGUNDA:

Segun el objetivo especifico uno: determinar los impactos que tienen las
competencias profesionales en el desarrollo organizacional en tiempos de
pandemia a causa del Covid-19 en la Micro Red de salud de la Provincia de
Chupaca, Region Junin — 2022. Podemos enfatizar que uno de los métodos
de trabajo es la organizacion de las tareas. Segun los resultados, la mayoria
de ellos dio una opinidn positiva sobre este tema (35%).

Al estar organizado el trabajo se simplifica enormemente. La
desorganizacion en el trabajo es un reflejo del desorden en el cerebro y
viceversa.

TERCERA:

Concerniente al segundo objetivo especifico: muestra cémo los
conocimientos tedricos y técnicos inciden en el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la
Provincia de Chupaca, Region Junin - 2022. Segun los resultados sobre este
tema, los colaboradores aplican nuevos lineamientos de innovacion en su
trabajo. Aunque la mayoria de los empleados (31%) todavia estan indecisos
sobre la cuestion. Se debe recordar que el conocimiento impulsa la
productividad.

CUARTA:
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Tercer objetivo especifico: establecer el impacto de las actitudes
laborales en el desarrollo organizacional en tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 de la Micro Red de Salud de la provincia de Chupaca, region Junin.
Una de las actitudes laborales mas importantes en las organizaciones es la
voluntad de cambiar. Segun las deducciones, el 33% de las respuestas fueron
positivas, lo que indica que el desarrollo organizacional se lograra si se aplica
el proceso de innovacion de actitudes laborales, como la disposicion al
cambio.

QUINTA:

Siguiendo el enfoque que para el cuarto objetivo especifico: determinar
el nivel de competencias profesionales que promuevan el desarrollo
organizacional en tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la red de
Micro Red de Salud de la provincia de Chupaca, region Junin - 2022. Una de
las competencias laborales esenciales para el desarrollo organizacional es la
motivacion personal. Segun los resultados, el 25% todavia esta
completamente en desacuerdo con esta posibilidad. Las consecuencias de
empleados desmotivados pueden ser el ausentismo, la baja productividad, la
pérdida de mano de obra y el riesgo de una mala reputacion de la
organizacion, afectando el desarrollo de la misma.

SEXTA:

De acuerdo al objetivo especifico cinco: analizar qué conexién existe
entre la practica de los valores del trabajo y el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19 en la Micro Red de Salud de la
Provincia de Chupaca, Region Junin - 2022. Quisimos saber si practican estos
valores en el ambiente donde se desempefia, como la puntualidad y la
responsabilidad. Segun los resultados, un numero importante del 25%
coincidié en que la practica valores como la puntualidad y la responsabilidad

benefician a la organizacién y a los usuarios.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA:

Aplicar una eficiente administracion o gestion del talento humano en los
colaboradores, para poder lograr lo mejor de cada uno de ellos a nivel
individual, lo que redundara, por la suma de muchos talentos, en la mejora del
trabajo en equipo. Este es el proceso seguro para lograr la excelencia y la
mejora continua, dos conceptos directamente relacionados con el desarrollo
organizacional y la productividad en la institucién. Antes de buscar fuera de la
institucion esos talentos se puede identificarlos dentro. Ademas, ellos conocen
perfectamente los procedimientos.

SEGUNDA:

Desarrollar habilidades organizacionales, es decir, habilidades
relacionadas con la creacion de una estructura y orden, para el incremento de
la productividad y la priorizacion de tareas que generen valor para la
institucion, frente a otras que pueden posponerse, delegarlas a otras personas
o eliminarla si no son prioritarias.

TERCERA:

Estudiar profundamente el contexto en el cual se desenvuelven los
colaboradores, esto es fundamental para lograr el desarrollo organizacional.
Disefar procesos para realizar un analisis integral, pensando desde diferentes
perspectivas que facilitara el conocimiento de los diferentes escenarios y la
busqueda de soluciones a problemas de parte de los colaboradores.
CUARTA:

El comportamiento organizacional es el estudio de las actividades y
relaciones de los colaboradores dentro de una organizacion. En esta area, el
analisis se centra en como el desempenfo de los colaboradores contribuye o
resta valor a la eficiencia y productividad de la institucion.

La actual situacion ha aumentado el interés de las instituciones por
mejorar, ser mas eficientes y productivas Lograr estos objetivos ya no es solo
una meta deseable, sino a menudo exigible. Para que las instituciones sean
mas eficientes deben saber como utilizar adecuadamente todos sus recursos.

Manejar sus recursos tecnoldgicos y su infraestructura de la forma mas
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eficientemente posible, gestionar adecuadamente el proceso de produccion
de servicios.
QUINTA:

Desarrollar aptitudes sociales y laborales en los colaboradores que se
reflejaran en habilidades de interaccion humana. Estas basicamente son:
aptitudes comunicativas, persuasivas, organizativas, verbales y aptitudes
numeéricas. Incrementar la inteligencia emocional, la comunicacién asertiva, el
trabajo en equipo y la resolucion de trabajos complejos. La actitud es la forma
0 manera en que las personas comprenden, perciben y responden a
determinadas situaciones en su trabajo.

SEXTA:

La mejor forma de ensefiar los valores en la institucion es que estos sean
internalizados en los colaboradores a través de la practica de los lideres.
Algunas de las estrategias para lograr la practica de valores en la institucion
son realizando actividades que fortalezcan los vinculos familiares, mantener
una comunicacion fluida. Recordar que con una buena accién se puede ganar
mucho. Por otra parte, recomendar a los que dirigen organizaciones publicas
que establecer determinados valores y luego no cumplirlos con ellos, es lo

peor que puede hacer un lider.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN TIEMPOS DE PANDEMIA A CAUSA DEL COVID-19 EN LA

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MICRO RED DE SALUD DE LA PROVINCIA DE CHUPACA, REGION JUNIN - 2022.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

General.

¢,Cuél es la relacibn que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Desarrollo
Organizacional en tiempos de pandemia a
causa del covid-19 en la Micro Red de Salud
de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
20227

Problemas Especificos:

1. ¢/Qué efectos producen las habilidades
laborales en el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19
en la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regién Junin — 20227

2: ¢ Cémo influyen los conocimientos tedricos
y técnicos en el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19
en la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regién Junin — 20227

3: ¢De qué manera repercuten las actitudes
laborales en el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19
en la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Region Junin — 2022?

General.

Determinar la relacion que existe
entre la Gestion del Talento Humano
y el Desarrollo Organizacional en
tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de
la Provincia de Chupaca, Regién
Junin — 2022.

Objetivos Especificos.

1: Establecer qué efectos producen
las habilidades laborales en la Micro
Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regién Junin — 2022.

2. Precisar cémo influyen los
conocimientos tedéricos y técnicos en
el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del
Covid-19 en la Micro Red de Salud de
la Provincia de Chupaca, Region
Junin — 2022.

3: Fijar de qué manera repercuten las
actitudes laborales en el desarrollo
organizacional en tiempos de
pandemia a causa del Covid-19 en la

General.

Existe una relacion directa entre la
Gestion del Talento Humano y el
Desarrollo Organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Region Junin — 2022.

Hipotesis Especificas.

HE1l: Hay efectos perceptibles que
producen las habilidades laborales en
el desarrollo organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Region Junin — 2022.
HE2: Los conocimientos teéricos y
técnicos influyen positivamente en el
desarrollo organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Regién Junin — 2022.
HE3: Las actitudes laborales
repercuten en efecto en el desarrollo
organizacional en tiempos de
pandemia a causa del Covid-19 en la

-Tipo de Investigacion:
Correlacional.

-Enfoque:

Cuantitativo.

-Alcance o Nivel:
Descriptivo.

-Disefio:

No experimental-
Transversal:

-Poblacién y Muestra.
*Poblacién:183
Colaboradores
*Muestra: 49
Colaboradores.
-Técnicas e Instrumento
de Recolecciéon de Datos.
*Técnica de Recoleccién
de Datos

La Encuesta:
*Instrumentos de
Recoleccion de Datos

El Cuestionario.
-Técnicas para el
Procesamiento y Andlisis
de la Informacion.
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4: ¢En qué grado favorecen las aptitudes
laborales en el desarrollo organizacional en
tiempos de pandemia a causa del Covid-19
en la Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Region Junin — 2022?

5: ¢Qué vinculos existe entre la practica de
valores laborales y el desarrollo
organizacional en tiempos de pandemia a
causa del covid-19 en la Micro Red de Salud
de la Provincia de Chupaca, Region Junin —
20227

Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regién Junin — 2022.

4: Identificar en qué grado favorecen
las aptitudes laborales en el
desarrollo organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Regidén Junin — 2022.

5: Analizar qué vinculos existe entre
la practica de valores laborales y el
desarrollo organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Regién Junin — 2022,

Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regién Junin — 2022.

HE4: Las aptitudes laborales favorecen
en un grado 6ptimo en el desarrollo
organizacional en tiempos de
pandemia a causa del Covid-19 en la
Micro Red de Salud de la Provincia de
Chupaca, Regioén Junin — 2022.

HES: Existen vinculos evidentes entre
la practica de valores laborales y el
desarrollo organizacional en tiempos
de pandemia a causa del Covid-19 en
la Micro Red de Salud de la Provincia
de Chupaca, Region Junin — 2022.

Procesadas a través de
los sistemas informéticos
Excel y SPSS.

-La presentacién de los
datos procesados se dara
a través de:

*Elaboracion de tablas de
distribucion porcentual.
*Elaboracién de gréficos.
*Analisis e interpretacién
de tablas y graficas
descriptivas.

Nota. Proyecto de Investigacion.
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ANEXO 2
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

Sr. Sra. Srta., colaborador tenga Ud., un buen dia. Estamos realizando un trabajo de
investigacion a nivel universitario, para lo cual estamos aplicando encuestas para determinar
la GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN TIEMPOS
DE PANDEMIA A CAUSA DEL COVID-19 EN LA MICRO RED DE SALUD DE LA PROVINCIA
DE CHUPACA, REGION JUNIN — 2022. Agradeceremos brindarnos un momento de su
valioso tiempo y responder con sinceridad las preguntas. Las respuestas son totalmente
ANONIMAS, por favor no poner ninguna identificacion.

Sexo:

o

Masculino.
2 Femenino.

Edad:

18 a 25
26 a 35
36 a45
46 a 55
Mas de 55

g b~ W Nk

Grado de Instruccién:

1 Primario

2 Secundario

3 Superior No Universitario
4 Superior Universitario

5 Posgrado.

1. ¢Aplica Ud., frecuentemente la innovacion en su trabajo?
1 Muy en Desacuerdo.

En Desacuerdo.

Indeciso.

De Acuerdo.

Muy de Acuerdo.

o b~ WON

2. ¢ Maneja conocimientos Tedricos /Técnicos para desempenfar su
labor?

1 Muy en Desacuerdo.
2 En Desacuerdo.
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3
4
5

Indeciso.
De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

3. ¢ Es organizado (a) en las labores de su area?

1

Muy en Desacuerdo.

a b~ WON

En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

4. ¢ Existe motivacién laboral en su centro de trabajo?

1

Muy en Desacuerdo.

a b~ WwN

En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

5. ¢Esta dispuesto al cambio frecuentemente en su centro laboral?

1

Muy en Desacuerdo.

a b~ N

En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

6. ¢En su Area de Trabajo se practican valores como el respeto mutuo?

1

Muy en Desacuerdo.

a b~ WN

En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

7. ¢ Se esta atendiendo éptimamente la demanda de los usuarios en la Micro

Red?

Muy en Desacuerdo.

g b~ W NP

En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

8. ¢Los procesos de atencion a los usuarios se encuentran bien disefiados?

1

Muy en Desacuerdo.
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En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.
Muy de Acuerdo.

ga b~ WON

9. ¢ Son eficientes los proveedores en cuanto a calidad de productos y
tiempos de entrega?

1 Muy en Desacuerdo.
En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.

Muy de Acuerdo.

a b~ N

10. ¢La mayoria de los usuarios se encuentran satisfecho con los servicios
que brinda la Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca?

1 Muy en Desacuerdo.
2 En Desacuerdo.

3 Indeciso.

4 De Acuerdo.

5 Muy de Acuerdo.

11. ;Se esta logrando la Visién de la Institucion?
1 Muy en Desacuerdo.
2 En Desacuerdo.
3 Indeciso.
4 De Acuerdo.
5 Muy de Acuerdo.

12. ¢ Se estan logrando las metas propuestas por la Institucién?
1 Muy en Desacuerdo.

En Desacuerdo.

Indeciso.

De Acuerdo.

Muy de Acuerdo.

a b~ N

13. ¢ Se esta alcanzando una cultura organizacional sélida en la Micro Red de
Salud de Chupaca, es decir, se estan cumpliendo las normas y practicando
valores?

Muy en Desacuerdo.
En Desacuerdo.
Indeciso.

De Acuerdo.

Muy de Acuerdo.

g b~ W N
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14. ;Se esta consiguiendo un alto Nivel de Satisfaccion de los Usuarios de la

Micro Red de Salud de la Provincia de Chupaca?

1 Muy en Desacuerdo.
2 En Desacuerdo.

3 Indeciso.

4 De Acuerdo.

5 Muy de Acuerdo.

Chupaca, Junin., 2023.

tiempo.
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ANEXO 3

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES.

1.1 Apellidos y nombres del experto: Tadeo Chavez, Koening.

1.2 Grado académico: Magister.

1.3 Cargo e institucion donde labora: Universidad de Huanuco.

1.4 Titulo de la Investigacion: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y

DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN TIEMPOS DE PANDEMIA A CAUSA DEL
COVID-19 EN LA MICRO RED DE SALUD DE LA PROVINCIA DE CHUPACA, REGION

JUNIN - 2022”.

1.5 Autor del instrumento, Ruperto Lazo Hinostroza.

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura.

1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario.

Muy

CRITERIOS L Regul |Buen Excelen
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITA Deficien ar 21-|o 41- Buen te 81-
TIVOS 1€ 020%1 1o%6  [s0% |° °*| 100%
80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado. %0
2. OBJETIVIDAD | Esta expresado en
conductas observables. 60
3. ACTUALIDAD |Adecuado al alcance de
ciencia y tecnologia. 60
4. ORGANIZACI |Existe wuna organizaciéon
ON l6gica. 80
5. SUFICIENCIA | Comprende los aspectos de 60
cantidad y calidad.
6. INTENCIONA |Adecuado para valorar 75
LIDAD aspectos del estudio.
7. CONSISTENC | Basados en aspectos
1A Tedricos-Cientificos y del 60
tema de estudio.
8. COHERENCIA | Entre los indices,
indicadores, dimensiones y 90
variables.
9. METODOLOG |La estrategia responde al
1A proposito del estudio. 80
10. CONVENIE Genera nuevas pautas en la
NCIA investigacion y construccion 75
de teorias.
SUB TOTAL 240/ |310/4 | 180/2
4 78% | 90%
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60%

TOTAL (PROMEDIO) 76%

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 76x.20= 15.20
VALORACION CUALITATIVA: Muy Bueno.
OPINION DE APLICABILIDAD: Si Aplica.

Huanuco, 15 noviembre de 2022.

pii: 22U HEIN

Mg., Koening Tadeo Chévez
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ANEXO 4
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Autorizacion de la Institucién para la Recoleccion de Datos.

atenario del Pert

SOLICITO: Facilitar Informacién para elaboracién de tesis.

m‘:-:' .-‘.. _:~~._
N.. ‘ [

."ou._,.. > ")/f

,uzo HINOSTROZA, RUBI RUPERTO, identificado con DNI.N“20044481, domiciliada en el pasaje
h&"»pﬂhs n*300, Distrito de El Tambo, Provincia de Huancayo, Regidn Junin, Ex alumno de la
IVERSIDAD DE HUANUCQ", Con cddigo de estudiante SUNEDU N*1201424072.

AnteUd. Con el debido respeto me presento y expongo los siguientes:

Que.\ habiendo culminado mi carrera profesional de ADMINISTRACION DE EMPRESAS (Adjunto
fbmopla del grado de bachiller UDH7192) Y siéndome necesario la elaboracién de mi trabajo de
Tesls, cuyo titulo del trabajo de investigacion es “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO
! ORGANIZACIONM EN TIEMPO DE PANDEMIA A CAUSA DEL COVID-19, EN LA MICRO RED DE
}  DE LA PROVINCIA DE CHUPACA, REGION JUNIN-2021" para lo cual requiero algunocs datos
g dc la institucion,

o SOUCITO A USTED;
:’{ema a bian disponer a quien corresponda se me facilite alguna informacién en el rea de recursos

ZA RUBI RUPERTO
DNI.N"20044491,




PANEL FOTOGRAFICO

' "'”f wu;wrm ML

Y i

APLICANDO ENCUESTAS EN EL CENTRO DE SALUD
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