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RESUMEN

En las visitas realizadas al Hospital Regional “Virgen de Fatima”, he venido
observando al personal de servicio en turno, cuando he ido acompafando, 0 a
realizar algunas actividades, percibiendo un ambiente poco saludable, tenso,
como de insatisfaccion a las labores cotidianas que realiza el personal del
Departamento de Enfermeria, el cual motivd investigar a fondo sobre este
particular, en tal sentido se plante6 como objetivo general: Proponer un Modelo de
Gestion Estratégica del Talento Humano para mejorar el clima organizacional del
Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”,
Chachapoyas, 2016. Esta investigacion se fundamenta en base a las teorias del
Capital Humano, de la motivacion humana y de las competencias, en lo que
corresponde a Gestidon Estratégica, de las cuales la teoria que ayudo a desarrollar
las dimensiones ha sido la de Teoria Motivacional de Abraham Maslow y para
clima organizacional nos basamos en la Teoria de Likert, de la comunicacion y de
las relaciones humanas, de las cuales la que mas fundamenta en este trabajo es
la primera.

El trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de tipo propositivo
y de disefio no experimental transaccional porque refiere la planeacion de la
investigacion propuesta; la poblacion estuvo conformada por 178 trabajadores del
Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de Fatima”, de los cuales la
muestra de estudio la investigadora lo tomd6 por conveniencia y en forma no
probabilistica que en total fueron 84 trabajadores; se utilizé la técnica del fichaje
para registrar los datos y la técnica de campo en base a la observacion indirecta;
entre los métodos basicos mas utilizados durante la investigacién es el deductivo
y finalmente el sintético.

En los resultados lo mas importante es el planteamiento del Modelo de
Gestion estratégica en base al Talento Humano el cual partié de un diagnostico
en la que la dimensién del potencial humano se encontré6 en un 66,67% por
mejorar, tiene como fundamento a bases epistemoldgicas, humanisticas y

axioldgicas.

Palabras claves: Gestion Talento Humano, Clima organizacional, satisfaccion

laboral, Departamento de Enfermeria.
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ABSTRACT

In the visits made to the Regional Hospital "Virgen de Fatima", | have been
observing the service staff in turn, when | have been accompanying, or performing
some activities, perceiving an unhealthy, tense environment, as of dissatisfaction
with the daily tasks performed by the staff of the Nursing Department, which |
investigate in depth on this particular , In this sense the general objective: Propose
a Strategic Management Model of Human Talent to improve the organizational
climate of the Nursing Department of the Regional Hospital "Virgen de Fatima”,
Chachapoyas, 2016. This research is based on theories of the Human Capital,
human motivation and competencies in what corresponds to Strategic
Management, of which the theory that helped to develop the dimensions has been
the Motivational Theory of Abraham Maslow and for organizational climate we are
based on Likert Theory, Of communication and of human relations, of which the

most grounded in this work is the first.

The research work has a quantitative approach, of a propositional type and
descriptive design because it describes the planning of the proposed research;
The population was made up of 178 workers from the Nursing Department of the
"Virgen de Fatima" Hospital, of which the research sample was taken by
convenience and in a non-probabilistic manner, which totaled 84 workers; The
transfer technique was used to record the data and the field technique based on
indirect observation; Among the basic methods most used during the investigation

is the deductive and finally the synthetic one.

In the results the most important thing is the approach of the Strategic
Management Model based on the Human Talent which started from a diagnosis in
which the human potential dimension was 66.67% to improve, is based on

epistemological bases , Humanistic and axiological..

Key words: Human Talent Management, Organizational climate, job satisfaction,
Nursing Department.
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INTRODUCCION

En la actualidad el hombre debe asumir muchos retos en este mundo de la
globalidad, para lo cual debe ser competente, pero de esto no solamente depende
el éxito de las instituciones sino que también debe conjugarse con la parte
humana, para lo cual es muy importante que los directivos de las instituciones no
solamente se preocupen por el logro de las metas a través de la productividad por
resultados, sino también ver en sus trabajadores sus necesidades, expectativas y
percepciones; en tal sentido para que exista un clima organizacional saludable, se
debe de tener presente que en las tres dimensiones consistentes en cultura
organizacional, diseflo organizacional y potencial humano deben estar en
equilibrio, sin embargo de acuerdo al diagndstico obtenido a través de un
cuestionario se obtuvo que el potencial humano de los(as) trabajadores del
Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”,
Chachapoyas, 2016 en un 66,67% esta por mejorar. En tal sentido, con la
finalidad de revertir esta situacion se realizd la Propuesta de un Modelo de
Gestion Estratégica basado en el Talento Humano, ya que se considera que es la
clave del éxito de las organizaciones, las cuales contribuiran en mejorar el clima

organizacional, para luego ser reflejada en los agentes externos.

El trabajo de investigacién esta estructurado en cuatro capitulos que a

continuacion se detalla:

El capitulo | corresponde al Problema de Investigacion, el cual parte desde
una realidad, planteando al problema focalizado en la muestra de estudio,
justificandola teniendo en cuenta el por qué y el para qué de la investigacién y las
limitaciones encontradas durante el desarrollo de la investigacion, con la finalidad

de orientar el estudio se planted objetivos generales y especificos.

En el capitulo Il tenemos el Marco Tedrico en la cual se consider6 en

primer lugar los antecedentes relacionados con el tema de estudio, las teorias que
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sustentan a la investigacion en la que podemos resaltar para la gestidon
estratégica las del Capital Humano, las motivacionales y de las relaciones
humanas y para clima organizacional se consideré a las teorias humanisticas,
destacando a la Teoria de Likert en la cual de acuerdo a los sistemas tenemos
los diferentes tipos de climas desde los autoritarios hasta los participativos, que
en el Modelo planteado se pretende que el clima organizacional sea de tipo
participativo y democratico, donde exista la confianza en los colaboradores;

también tenemos al maraco conceptual en base a las dos variables.

En el capitulo 11l se consider6 al Marco Metodologico en la cual tenemos
desde el planteamiento de la hipo6tesis que es aseverativa, las variables de
estudio considerandola como: independiente al Modelo de Gestién Estratégica en
base al Talento Humano y como dependiente al clima organizacional; en cada
una de ellas se tuvo en cuenta la definicibn conceptual y operacional y su
correspondiente operacionalizacion en base a sus dimensiones y sub
dimensiones; después tenemos la metodologia en la que se considera el tipo de
estudio (propositivo), disefio (proyectico); las unidades de analisis, poblaciéon y
muestra de estudio; los métodos basicos, técnicas e instrumentos de recojo de

datos y el método de analisis de datos.

En el capitulo IV tenemos los Resultados desde los demograficos que
caracterizan a la muestra de estudio, la descripcion correspondiente relacionados
con los objetivos planteados, la discusion en base a los hallazgos encontrados
durante la investigaciéon teniendo en cuenta las teorias y antecedentes
relacionados al estudio, y finalmente se realizé una Propuesta de un Modelo de
Gestion Estratégica para mejorar el clima organizacional en el Departamento de
Enfermeria del Hospital “Virgen de Fatima”, Chachapoyas, 2017 al 2021.

El trabajo se concretiz6 con el planteamiento de las conclusiones, las
sugerencias, las referencias bibliograficas y los anexos que evidencian el

desarrollo de la investigacion.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el mundo se continda experimentando los grandes cambios que afectan
a la poblacion en general. Desde hace mas de veinte afios el fenbmeno de la
globalizacion se instalé en el orbe, interviniendo en la vida de las personas vy los
grupos sociales, trayendo consigo avances sustanciales y sorprendentes en
tecnologia, posicionando comunicacién e informacion abundante y de buena
calidad que hasta las personas mas pobres tienen hoy acceso, lo que les permitié
ser mas exigentes con las instituciones que brindan servicios, nuevos
descubrimientos en el campo de la medicina y la salud con tratamientos
alternativos y de nueva generacion; cambios en los sistemas politicos,
econdémicos, laborales; cambios en los estilos de vida, envejecimiento
poblacional; conflictos de discriminacion, contaminaciéon ambiental y de violencia
publica, que incrementan las demandas y a su vez aumentan los costos de vida.
La mayoria de los paises en el mundo, invierten en salud, mas no se observan
cambios importantes, aun hay personas no beneficiarias de los servicios de salud
gue quedan fuera del sistema y otras quedan sin recibir tratamiento oportuno; se
instala entonces un elemento mas peligroso en esta crisis que es lo psicoldgico,
gue afecta el ser interior de la persona volviéndola agresiva o lo contrario pasiva e

indiferente ante los eventos del quehacer y vida cotidiana.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud [OMS], (2010), afirma
especificamente que “un ambiente de trabajo seguro y saludable es un derecho
humano fundamental; es un imperativo moral crear un ambiente de trabajo que no
haga dafio a la salud fisica mental, a la seguridad y bienestar de los trabajadores”
(OMS, 2010, p.5).

Segun Acsendo (2013-2014) quien realiz6 un estudio de clima

organizacional a nivel de latinoameérica, indica que: “Para el afio 2014, el pais que

presenta la mejor puntuacion general en su clima laboral es Republica
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Dominicana con un 83,42%, seguido por Ecuador con un 82,23% y Colombia
80,04%" (p.10).

También sostiene, que “En cuanto a los paises con menor calificacion
general en su clima laboral, Peru tiene el peor desempefio, seguido por Uruguay y
Chile (Perd — 68,02%, Uruguay 70,38% y Chile 71,88%)” (Acsendo, 2013-2014,
p.11).

En las organizaciones debe mantenerse un buen clima laboral porque esto
se refleja incluso cuando se atiende a los pacientes y/o usuarios, los cuales no
tienen por qué verse afectados, en tal sentido es importante que los que dirigen a
las instituciones deber tomar medidas correctivas y pertinente a fin de que el clima

laboral no se vea resquebrajado.

Al visitar los hospitales del MINSA se puede apreciar que algunas(os)
enfermeras(os) se encuentran cansadas(os), desmotivadas(os), e incluso dan un
mal servicio al usuario, asi mismo demuestran resquebrajamiento en las
relaciones interpersonales, déficit en la comunicacion, con escasas posibilidades
de capacitacion ocasionado por el sistema. Existen escases de personal o mala
distribucién de los mismos; ademas en cuanto a la organizacion de enfermeria, es
notorio que no es funcional de acuerdo a las necesidades y expectativa de los

usuarios.

Segun el (Ministerio de Salud: Direccion General de Salud de las personas
[MINSA], 2015) al aplicar la encuesta de clima organizacional, los resultados
fueron que de un total de 310 trabajadores, solamente se aplicé encuestas a 66
trabajadores del Hospital Regional “Virgen de Fatima” en la que se tuvo como
resultado que el 67,62% el clima organizacional se encontré por mejorar, dato
preocupante, por lo que en esta investigacion se va a corroborar los resultados y

se plantea el siguiente problema de investigacion.

La realidad problematica de clima organizacional en el departamento de

enfermeria del Hospital Regional en estudio, realizado por la autora a través de la

18



técnica de observacion directa, se puede apreciar a continuacion en el siguiente

grafico.

Falta manejo
herramientas
de gestion

1.2. Formulacién del problema

¢, Cudl es el impacto de la propuesta del Modelo de Gestién Estratégica del
Talento Humano en la mejora del clima organizacional del Departamento de
Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima — Chachapoyas, 2016?.

1.3. Justificacioén

La investigacion es relevante a nivel practico porque a través de ello se
pretende solucionar un problema relacionado con el clima organizacional que esta

latente en el Hospital “Virgen de Fatima”.

Al evaluar el Clima Organizacional en el Hospital Regional “Virgen de
Fatima” se conocio la percepcion que el personal tiene de la situacion actual de
las relaciones humanas en la organizacién, asi como las expectativas futuras, lo
gue permite definir programas de intervencién y desarrollar un sistema de

seguimiento y evaluacion; dando solucion a un problema social.
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A nivel metodoldgico se aporta con instrumentos validados que pueden ser
aplicados en otras realidades y que permitira comparar con los resultados
obtenidos en la presente investigacién. En la Propuesta del Modelo de Gestion
Estratégica del Talento Humano se encuentra estrategias, técnicas vy
procedimientos que permitira solucionar y/o fortalecer el clima organizacional en

el Hospital Regional “Virgen de Fatima”, Chachapoyas.

Es relevante a nivel epistemoldgico porque a través de las teorias se
conoce los efectos y consecuencias que puede causar el clima organizacional

cuando se encuentra deteriorado.

Cientificamente es apreciable porque durante todo el proceso de la
investigacion se utiliz6 el método cientifico partiendo desde la realidad
problemética y en forma l6gica se conocid los hallazgos encontrados durante la

investigacion.

1.4. Limitaciones

Al realizar el diagnéstico acerca de como se encontrd el clima
organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de Fatima”
se tuvo dificultades de diferente indole ya que el personal no se encontr
dispuesto para responder a las encuestas debido a las multiples ocupaciones
dadas en los turnos; otras fueron de tipo personal por la indiferencia mostrada y/o
condiciones no adecuadas para poder responder la encuesta. Superando estas

dificultadas con la perseverancia demostrada por parte de la investigadora.

Falta de interés y apoyo por parte de la Direccion del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, ya que para realizar el estudio se solicitd oportunamente
mediante documento pero la respuesta fue verbal, es decir que la toma de
decisiones no es oportuna; esta dificultad se logré superar, con la colaboracién y
apertura de parte de la Jefatura de Enfermeria.
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1.5. Objetivos

1.5.1. General.

Proponer un Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano para

mejorar el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital

Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas, 2016.

1.5.2. Especificos.

1.

Conocer datos demogréficos de la muestra de estudio de acuerdo a

una gama de interrogantes.

Caracterizar el clima organizacional del Departamento de enfermeria
del Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas, 2016.

Identificar las teorias que sustentan al Modelo de Gestién Estratégica
del Talento Humano que garanticen el mejoramiento del clima
organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital Virgen de

Fatima, Chachapoyas, 2016.

Diseflar la propuesta del modelo de gestion estratégica del talento
humano del Departamento de Enfermeria del Hospital Virgen de

Fatima, Chachapoyas, 2016.

Validar la propuesta del modelo de gestion estratégica del talento
humano del Departamento de Enfermeria del Hospital Virgen de

Fatima, Chachapoyas, 2016.
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MARCO TEORICO



MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales.

Bafios (2011) en su trabajo de investigacion titulado: “Competencias
esenciales, clima organizacional e innovacion como factores de competitividad
empresarial: Propuesta y aplicacion de un modelo para la deteccion y desarrollo
de competencias en la Pequefia y Mediana Empresa del sector calzado en
México” (p.1). En la parte metodoldgica considero lo siguiente:

El presente estudio tiene un disefio no experimental y transversal,
esto quiere decir que el propédsito de este tipo de disefio de
investigacion es describir variables y analizar la incidencia e
interrelacion de las mismas en un momento dado o, en otras
palabras, que los datos se recolectan en una sola ocasion . (Bafos,
2011, p.153).

“El estudio se realizé con (...) 117 empresas y le agregaremos 17 mas
para acercarnos mas al numero de empresas de la lista de socios de la camara
del sector” (Bafos, 2011, 154).

Segun Barfios (2011) indica que durante la investigacion utilizaron:

(...) el cuestionario disefiado por Brown y Leigh (1996); usamos la
traduccién llevada a cabo en la investigacion de Belausteguigoitia (2000) y se
conservo la escala de Likert de 5 grados del instrumento original cuyos extremos
en respuestas van desde completamente en desacuerdo hasta completamente de
acuerdo” (p.156).

Las conclusiones principales a las que arribé el autor fueron:

“(...), existe una influencia directa entre el clima laboral y las competencias
esenciales y viceversa; esto nos indica que en la medida en que las competencias
se detecten, el clima laboral tenderd a ser mas propicio para el desarrollo de los
empleados y, a la larga, a la mejora en la competitividad; cuestion que genera una
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relacion en ambos sentidos entre estas dos grandes variables”. (Tucker, 2001,
Frederickson, 2000 en Bafios, 2011, p. 229).

“En el caso de la innovacion, el estudio arrojo que la deteccion de las
competencias (particularmente aquellas correspondientes a los procesos
productivos) afecta al grado de innovacién de la empresa y viceversa” (Bafos,
2011, p.229).

(...) la propuesta metodologica solamente se pudo aplicar en parte
ya que debido a las circunstancias que se encontraron en el camino
a la implementacion, como la disposiciéon de los empleados y
ademas de la carencia de muchas de las herramientas
organizacionales y administrativas que no fueron tomadas en cuenta
al elaborar dicha propuesta, pudimos concluir que requerimos una
modificacion sustancial para volverla mas préactica y flexible ademas

de adaptable a circunstancias no previstas . (Bafios, 2011, p.231)

Lopez ( 2009), elabord la tesis titulada: “Consecuencia psicosociales del
trabajo en personal de enfermeria como indicadores subjetivos de rendimiento
desde el enfoque de la gestion de los recursos humanos” (p.1). consider6 en la
metodologia:

En cuanto a la poblacién se consider6 a “una poblacién de profesionales de
enfermeria de la Comunidad Autonoma de Murcia; de esta poblacion se extrajo
una muestra incidental, procedente de los distintos servicios, de los centros

hospitalaris seleccionados” (L6pez, 2009, p. 125).

“Del total de los protocoles distribuidos se dieron por validos 457, siendo
este numero el tamafio de la muestra final utilizada para el estudio” (L6pez, 2009,
p. 125).

Las conclusiones principales a las que abordé el autor fueron:

Referente “(...) a la variable satisfaccion laboral, un 53,1% de la muestra se

encunetran satisfechos” (L6pez, 2009, p. 125).
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“La muestra presenta la maxima satisfaccion al referirse a relacines
personales con sus superiores, y la menor satisfaccion la maifiesta con relacién al

trato de igualdad y justicia que recibe en su empresa” (L6pez, 2009, p. 125).

“(...) los participantes de la muestra necesitan un reconocimiento de su rol,
asi como hacia su trabajo y resultados, y tener el apoyo de sus superiores y

mantener buenas relaciones humanas con ellos” (Lépez, 2009, p. 125).

Valdez (2005), elabor6 la tesis con el titulo: “El modelo de gestién de
recursos humanos por competencias : una aproaximacion a su desarrollo en el
sector energético, financiero y asegurador” (p.1). En lo que corresponde al Marco
Metodolégico considero:

“(...), dado el escaso que finalmente quedaron como objeto de
investigacion, unicamente 8, parece oportuno aproximarse hacia un estudio
cuantiativo y no cualitativo; (...) la metodologia adoptada para abordar el estudio
de la gestion de recursos humanos por competencias en el territorio nacional sera
la del estudio de caso” (Valdez, 2005).

Después de un estudio minucioso la conclusion ha quedado elaborada de
la siguiente manera:

“Nos encontramos ante una organizacion que, efectivamente desarrolla una
estrategia competitiva innovadora o emprendedora en el mercado y con una
fuerte orientacion hacia el cliente, tanto interno como externo” (Valdez, 2005,
p.363).

“(...) no se percibe ningun posible conflicto social o laboral como
consecuencia de este tipo de retribucion basado en competencias; tal vez esto se
deba al gran esfuerzo de informacién y comunicacion que se realiza como paso

previo a la adopcion del modelo” (Valdez, 2005, p. 367).

“(...), el conocimiento del nivel de disefio e implementacion del modelo de

gestion de recursos humanos por competencias en un numero limitado de
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sectores no es susceptible de ser extrapolado al conjunto del tejido empresarial
espafiol” (Valdez, 2005, p.371).

2.1.2. Nacional.

Pelaez (2010) elaboré la tesis con el titulo: “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefonicos”. Para la metodologia considero:

“La investigacion es, (...), de tipo descriptivo — explicativo; la investigacion
sera descriptiva porque pondra de manifiesto las caracteristicas actuales que
presentaba un fenbmeno determinado, en nuestro caso seria la actual situacion
del clima organizacional y de la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica
del Peru” (Pelaez, 2010, p.130).

“La investigacion es descriptivo correlacional; en la medida que se ocupara
de esclarecer las relaciones entre las variables clima organizacional y satisfaccion
del cliente y como los valores de una se modifican cuando aumentan o

disminuyen los valores en la otra” (Pelaez, 2010, p.130).

“De acuerdo al tipo de investigacion adoptado (descriptivo explicativo) el
presente estudio asumié un disefio “descriptivo correlacional” (Pelaez, 2010,
p.130).

“La muestra de la investigacion estuvo conformada por 200 empleados de
la empresa Telefénica del Peri a los que se les aplico la Escala de Clima
Organizacional y sus respectivos, 200 clientes a los que se les aplico el

Cuestionario de Satisfaccion del Cliente” (Pelaez, 2010, p. 130).

“El tipo de muestreo aplicado fue el criterial u opinado en el cual el
investigador selecciona su muestra de acuerdo a los objetivos de la investigacio”
(Pelaez, 2010, p.130).

Las conclusiones principales a las que aborddé el investigador estan

enmarcadas en:
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“La correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.64; a medida
gque mejoran las relaciones interpersonales mejora correlativamente la

satisfaccion del cliente” (Pelaez, 2010, p.153).

“La correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.62; a medida
gque se incrementa el sentido de pertenencia a la empresa mejora

correlativamente la satisfaccion del cliente” (Pelaez, 2010, p.153).

Alvarez (2001), en su trabajo de investigacion “La Cultura y el Clima
Organizacional como factores relevantes en la Eficacia del Instituto de
Oftalmologia” (p.1). Entre las conclusiones a las que arrib6 el autor tenemos:

La cultura organizacional del INO es desequilibrada, puesto que el
area operativa o explicita de la organizacion no gurda coherencia
alguna con el area implicita de la misma (creencias, valores), lo que
ha desencadenado en los grupos de referencia que la integran,
actitudes  conformistas, impulsivas y  auto-proteccionistas
identificadas a través del respeto por las reglas internas, culpabilidad
cuando se rompen las normas, temor a represalias, dependencia,
conducta estereotipada, confusion conceptual, temor a ser
reprendido, oportunismo y control, entre muchos otros . (Alvarez,
2001, p.152).

“El deficiente desarrollo de la cultura en la organizacion ha llevado a la
organizacion a manejar en una actividad laboral normalizada y reglamentada,
obviando a las personas como sujetos, como seres humanos que necesitan de la

satisfaccion de necesidades” (Alvarez, 2001, p.152).
“Los climas organizacionales tensos influyen sobre la desercion del
personal contratado calificado de la organizacién hacia otras fuentes de trabajo”

(Alvarez, 2001, p.153).

“Los trabajadores se automotivan y desmotivan facilmenbte ya que no

perciben que se les esta considerando como personas que puedan aportar ideas
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creativas que mejoren su trabajo o que contribuyan al cambio” (Alvarez, 2001,
p.156).

Pérez & Rivera (2013), fue autor del trabajo de investigaciéon “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana” (p.1). En la parte metodoldgica
considero lo siguiente:

“La presente investigacion es Descriptivo y Correlacional (...)" (Pérez &
Rivera, 2013, p. 38).

“El disefio es No experimental — Transeccional (...)"(Pérez & Rivera, 2013,
p. 38).

“La poblacion de esta investigacion esta conformado por un total de 148
trabajadores, de los regimenes 728 y 1057, tanto de la Sede Cental y de la
Gerencia Regional Pucallpa del Instituto de Investiacion de la Amazonia Peruana”
(Pérez & Rivera, 2013, p. 39).

Las conclusiones principales a las que arribo el autor fueron lo siguiente:

“Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores del Instituo de Investigaciones de la Amazonaia Peruana, Periodo
2013 (Pérez & Rivera, 2013, p. 144).

“Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccién Laboral de los

Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo
2013 (Pérez & Rivera, 2013, p. 144).
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2.2. Marco teérico

2.2.1. Teorias que sustentan la gestion estratégica del talento humano.

2.2.1.1. Teoria del Capital Humano.

Segun Villalobos & Pedraza (2009), “El pionero de este enfoque, posterior
a la segunda guerra mundial, fue Schultz, quien identifica la dificultad para medir
los beneficios de la inversion en capital humano, sefiala que el problema estriba

en cémo diferenciar los gastos de consumo de los gastos de inversion” (p.275)

Al respecto Schultz (1972, p.23 citado en Villalobos & Pedraza, 2009)
indica que “Calcular la inversion humana es a través de su rendimiento mas que a
través de su coste” (p.275). “Mientras que cualquier aumento de la capacidad
producida por la inversion humana se convierte en una parte del agente humano y
por lo tanto no puede ser objeto de venta, esta, sin embargo, en relacién con el
mercado al afectar a los sueldos y salarios que puede percibir el agente humano”.
(p.275)

Segun Villalobos & Pedraza (2009):
La teoria del capital humano desde sus origenes hasta nuestros
dias, sigue siendo una vision conceptual influyente en el marco de la
globalizacion, porque concibe a la educacion como una inversion
gue generara utilidad en el futuro y que favorece de diversas formas
al crecimiento econémico: calificacion laboral, produccion técnica,
investigacion, movilizacion fisica y optimizacibn de movilidad

funcional. (p. 279)

Anteriormente se hablaba solamente de capital humano, ahora se
hace referencia al capital intelectual, conformado no solamente por
todas aquellas destrezas, habilidades y conocimientos que posee el
individuo y que le permiten desempeiiarse de manera eficiente en su
campo laboral, sino por otros elementos como: la informacion, la
propiedad intelectual o patentes, las bases de datos, los software,

las marcas, que estan considerados como el capital estructural y que
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por lo general pertenece a la institucion . (Villalobos & Pedrasa,
2009, p. 280)

"El capital humano tiene que ser renovado constantemente; debemos
tomar en cuenta que para su desarrollo y mantenimiento entran en juego diversos
elementos de tipo social: los servicios sanitarios, el adiestramiento en el trabajo, la
educacion organizada, los programas de estudios para adultos y la migracion de
las familias para adaptarse a las oportunidades de empleo”. (Villalobos &
Pedrasa, 2009, p. 282).

El capital humano es fundamental en las organizaciones, ya que de ellos
depende el éxito o el fracaso, por tanto quienes lo conforman deben tener una
formacion integral y haber desarrollado determinadas competencias, capacidades,

habilidades y destrezas que requieren las organizaciones.

2.2.1.2. Teoria de la motivacion humana.

“En 1943, Maslow propone su Teoria de la Motivacion Humana la cual tiene
sus raices en las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en el campo de la
psicologia clinica; a su vez, se ha convertido en una de las principales teorias en
el campo de la motivacién, la gestion empresarial y el desarrollo vy

comportamiento organizacional”. (Reid 2008, citado en Quinteros, s.f.).

“La Teoria de la Motivacion Humana, propone una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia se modela
identificando cinco categorias de necesidades y se construye considerando un
orden jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y
la capacidad de motivacion” (Quintero, s.f.). “De acuerdo a este modelo, a media
que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican
el comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta
razonablemente satisfecha, se disparard una nueva necesidad” (Colvin y Rutland
2008, citado en Quinteros, s.f.).
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Para Hevia, Marti Vilar, & Martinez Salva (2006) “Maslow clasifica las

necesidades en orden jerarquico (p.5).

“(...) las necesidades fisiol6gicas que son las mas basicas y mas potentes
de todas, pero son las que tienen menor significado para la persona en busca de
la autorrealizacion.; entre ellas se encuentran la necesidad de liberarse de la sed
y del hambre; de aliviar el dolor, el cansancio y el desequilibrio fisioldgico; la

necesidad de dormir, de sexo” (Hevia, et al. p.5).

“Segundo, las necesidades de seguridad; si las necesidades fisiolégicas son
satisfechas, o no constituyen un problema serio para la persona, las de seguridad
se convierten en la fuerza que domina la personalidad; la mayoria de las personas

llega solo hasta este nivel” (Hevia, et al.p.5).

En las necesidades de seguridad el ser humano se preocupa por guardar,
por adquirir propiedades y seguros con la finalidad con la finalidad de tener una

supuesta comodidad y garantizar la estabilidad familiar.

“Tercero, las necesidades de amor y pertenencia que estdn orientadas
socialmente y representan la voluntad de reconocer y ser reconocido por los
semejantes, de sentirse arraigados en lugares e integrados en redes y grupos

sociales” (Hevia, et al. p.,5).

En este tercer nivel el hombre busca tener amigos, compafieros, de estar en
un grupo, que le reconozcan, que le alaben, que lo valoren, que lo motiven, para
gue se encuentre realizado; ademas busca compafiia con el sexo opuesto, es

decir que busca su media naranja.
“Cuarto, las necesidades de estima estan asociadas a nuestra constitucion

psicoldgica; su satisfaccion es necesaria para la evaluacion personal y el

reconocimiento de uno mismo, en referencia a los demas” (Hevia, et al., p.6).
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Las necesidades en este cuarto nivel “Se pueden subdividir en dos tipos: las
gue se refieren al amor propio y las que se relacionan al respeto de otros
(reputacién, condicién social, fama, etc.)” (Hevia, et al., p.5).

Para que satisfaga sus necesidades en este nivel la persona humana debe
aprender a quererse, estimarse, debe tener confianza en si mismo, es decir que

debe de tener una autoestima elevada.

“Quinto, las necesidades de autorrealizacion o meta necesidades pertenecen
al segundo bloque de necesidades superiores 0 mas subjetivas en la gradiente
establecida por Maslow; son dificiles de describir, puesto que varian de un
individuo a otro, e incluye la satisfaccion de la individualidad en todos los

aspectos” (Hevia, et al., p.7).

“Las personas que desean autorrealizarse desean ser libres para ser ellas
mismas; las personas que se autorrealizan siguen las normas y modelos de
conductas dictadas por la cultura en acuerdo con su sentido del deber, pero si
éstas interfieren con su desarrollo, facilmente reaccionan contra ellas” (Hevia, et

al., p.7).

“Entre ellas se encuentran las necesidades de satisfacer nuestras propias
capacidades personales, de desarrollar nuestro potencial, de hacer aquello para
lo cual tenemos mejores aptitudes y la necesidad de desarrollar y ampliar los
meta motivos (descubrir la verdad, crear belleza, producir orden y fomentar la

justicia)” (Hevia, et al., p.7).

“Adicionalmente, Maslow menciona otros dos tipos de necesidades: las
cognitivas y las estéticas, aunque no las ubica en un lugar especifico dentro de la

jerarquia” (Hevia, et al., p.7).
“Las necesidades estéticas tienen que ver con el orden, la simetria y el

cierre, la necesidad de aliviar la tensién producida por una labor no terminada y la

necesidad de estructurar hechos” (Hevia, et al., p.7).
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« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

* Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sociales, Pertenencia
a algin colectivo.

Necesidades de * Seguridad Fisica, Empleo,

Familiar, Recursos, Proteccion,

Seguridad \ Moral, etc.

» Necesidades bésicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

A/

Fuente: Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, (citado en Pifia, 2012, p. s/n)

Ideal es que los trabajadores se sientan satisfechos en todas sus
necesidades, para esto los que dirigen en las organizaciones deben ser personas
desprendidas y preocuparse de sus colaboradores, es decir que deben premiarlos
cuando lo requieren de esta manera los mismos se sentirdn motivados y
mejoraran en sus quehaceres diarios, lo cual se reflejara en los agentes externos.

2.2.1.3. Teoria de las competencias.
Para Gallego (2008):

La teoria de las competencias se constituye (...) en una metodologia
gue permite al area de gestion humana y desde ella a sus procesos:
disefio de cargos, reclutamiento, seleccion, gestion del desemperio,
capacitaciéon y desarrollo, entre otros, contribuir al logro de los
objetivos organizacionales, constituyéndose asi en una estrategia
fundamental para la organizacién . (P.63)

Segun Camejo (2008):
La gestibn por competencia representa una de las herramientas
mas actuales, dinamicas e integrales que permiten obtener una

vision global de los requerimientos necesarios para desempefiar con
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eficiencia y éxito en un puesto, en funcion de evaluar el desemperio
de los mejores en su clase, y asi establecer de una manera medible
todas las caracteristicas (intelectuales de temperamento vy
personalidad) con las que debe contar un candidato para asegurar el
maximo rendimiento en la ejecucion de una actividad, ademas que
redimensiona las cualidades buscadas en los candidatos potenciales
para obtener un lugar dentro del mercado laboral .(p.105)

“(...), la gestibn por competencias nos da la pauta para mejorar las
organizaciones por medio de asegurar la consecucion y desempefio de los
recursos humanos, que como ya sabemos constituyen la base fundamental del

desarrollo satisfactorio de las mismas hacia el éxito” (Camejo, p.105).

El modelo de Evaluacion del Desempefio en la Gestion por
Competencia es una metodologia que centra su estudio en el
contenido de los puestos de trabajo si no en la investigacion de las
caracteristicas comunes de quienes lo estan haciendo mejor, esto
significa que la Evaluacion o gestion del desempefio, se constituye
en uno de los ejes fundamentales de aplicabilidad en la gerencia de

los Recursos Humanos en las organizaciones . (p.105)

Segun Saracho (2005, citado en Aybar, 2015), sostiene que:
Gestion por Competencias se basa en la premisa de que las
personas poseen ciertas caracteristicas que les permite
desempefarse exitosamente en una organizacion determinada, y
por lo tanto, identificar dichas caracteristicas permiten a la
organizacion obtener resultados sobresalientes y por lo tanto
garantizan mantener y mejorar el desempefio organizacional en un

nivel superior .

Por su parte Spencer, McClelland y Spencer (1994, citado en (Guerrero
Davalos, Valverde Aparicio, & Gorjup, 2013), “(...) revelan la existencia de mejoras

en el desempefio laboral que van desde el 19% al 78% como resultado de utilizar
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los métodos de seleccion con base en competencias; ademas, han mostrado
importantes disminuciones en la rotacion de los empleados (hasta en un 90%)”
(p.261). candidato

En el afio de 1973 David McClelland, profesor de la universidad de Harvard
demuestra que los curriculos académicos y los test de inteligencia no son
suficientes para predecir con fiabilidad que un trabajador sea la persona
adecuada para cubrir un puesto, que no garantiza que sea un postulante que se
adapte a los problemas cotidianos y sea exitoso profesionalmente. Esto lo impulsé
a buscar nuevas variables a las que llam6 competencias, que permitieran
presagiar con eficacia el mejor rendimiento laboral, para lo cual se deberia
estudiar a las personas directamente en el trabajo con el fin de diferir aquellas que
son de término medio y las realmente exitosas. Segun esto, las competencias
estan relacionadas con aquello que ocasiona objetivamente un rendimiento
superior en el trabajo y no meramente a una evaluacién directa o escrita.
McClelland plantea los posibles vinculos entre la necesidad del logro (resultados
cuantitativos) con la calidad del trabajo (resultados cualitativos), si se logran
determinar los valores de necesidades que mueven a los mejores trabajadores,
podra entonces seleccionarse a las personas con un adecuado nivel en esta
necesidad de logros y como respuesta formar a las personas en estas actitudes

con la intencién de que puedan desarrollarse y sacar adelante los planes.

2.2.2. Definiciones.

2.2.2.1. Capital humano.
El capital humano es considerado como un factor propiciador de
desarrollo y crecimiento econémico, para su formacién entran en
juego diversos elementos, los mas importantes son la educacion y la
capacitacion laboral, porque a través de ellos se descubren y
desarrollan las capacidades, los talentos, las destrezas y habilidades
de los individuos . (Villalobos & Pedrasa, 2009, p. 280)
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2.2.2.2. Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2012), “La gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones” (p.5). “Es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes” (Chiavenato, 2012,

p.5).

2.2.2.3. Las competencias

Para Camejo (2008) las competencias;
(...) son las capacidades para combinar y utilizar conocimientos,
saberes y destrezas para dominar situaciones profesionales y
obtener resultados esperados. Son ademas capacidades reales,
conductas observables y medibles que pueden ser modificadas y
desarrolladas; dentro de este tejido, no se puede perder de vista
gue las competencias tienen su origen en diversas fuente, como la
formacion, el aprendizaje, la experiencia en puestos de trabajo y la

experiencia de vida . (p.98)

Group (1996, citado en Camejo, 2008) define competencias “como una
caracteristica personal que ha demostrado tener una relaciébn con el
desemperio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacién en

particular”

Las personas competentes son aquellas que demuestran ser integras, que
tienen un desenvolvimiento eficaz y eficiente; es decir que su desempefio es

excelente.
Asi mismo, Spencer y Spencer (1993, citado en Camejo, 2008) la define

como “una caracteristica subyacente en el individuo que estd causalmente

relacionada a un estandar de efectividad y/o a una performance superior en un
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trabajo o situacion” (p.98). “La caracteristica subyacente es que la competencia es
una parte profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una
amplia variedad de situaciones y desafios laborales” (Camejo, 2008, p.100).

Siguiendo a Ernst y Young (1998 en Camejo, 2008), la define a la
competencia como: “La caracteristica de una persona ya sea innata o adquirida,
que esta relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo” (p.100).

Los seres humanos tenemos una serie de conocimientos y atributos que las
hemos adquirido durante nuestra vida, o que también las traemos en forma
innata, para esto no es necesario hacerles una evaluacion profunda en cuanto a
su perfil fisico, emocional o psicolégico, simplemente en las organizaciones

debemos tener presente que las personas actien con eficacia o eficiencia.

Para Ernest & Young (2004, en Aybar, 2015)

Las competencias son las caracteristicas subyacentes de la
persona, que estan relacionadas con una correcta actuacion en su
puesto de trabajo y que pueden basarse en la motivacion, en los
rasgos de caracter, en el concepto de si mismo, en actitudes o
valores, en una variedad de conocimientos o0 capacidades

cognoscitivas o de conducta . (p.31).

En tal sentido las competencias estan inmersas en cada una de las
personas, las cuales permitirdn que las mismas se desenvuelvan en un trabajo

determinado.

Para Gallego (2008) la competencias “Es una caracteristica individual, que
se puede medir de un modo, que se puede demostrar y que diferencia de una
manera sustancial a trabajadores con un desempefio excelente de los

trabajadores con desempefio laboral” (p. 65).
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Tipos de competencia.
“Competencias relacionadas con el ser: Conocimientos técnicos y de
gestién” (Gallego, 2008, p.65).

“Competencias relacionadas con el saber hacer: Habilidades innatas o fruto
de la experiencia y del aprendizaje” (Gallego, 2008, p.65).
“Competencias relacionadas con el ser:aptitudes personales, actitudes,

comportamientos, personalidad y valores” (Gallego, 2008, p.65)

2.2.2.4.Competencia laboral.

Para Ducci, (en Arellano 2002) “la competencia laboral es la construccion
social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en
una situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion,
sino también -y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo”.

2.2.7. Dimensiones.

Al respecto Rodriguez (2009, citado en Matheus, Pérez & Moreno, 2015),
considera para la gestion del talento humano dos dimensiones: interna y externa
(p.1).

2.2.7.1.Interna.

Segun Rodriguez (2009, citado en Matheus, et al., 2015), “en la dimension
interna de la gestion del talento humano se aborda todo lo concerniente del
personal, esto es conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes;
indicadores éstos que denotan la manera de gestionar el recurso humano en

cualquier organizacién” (p.s/n).

2.2.7.2. Externa.

Para Rodriguez (2009, citado en Matheus, et al., 2015):
(...) en la dimension externa de la gestion del talento humano se
aborda todo lo concerniente a los elementos o factores del entorno
gue inciden en la seleccién, desarrollo y permanencia del personal

en las organizaciones, incluye el estudio de clima laboral,
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perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,

reconociminto y estimulacion . (p.s/n).

2.2.2. Clima organizacional.

2.2.2.1. Teorias que sustentan el clima organizacional.

Segun Bustamante, Hernadndez, & Y&fiez (2005) “La teoria del clima
organizacional se remonta a las ideas de Tolman (1926) de los mapas cognitivos
definidos como el esquema individual que construyen las personas, para darle

sentido a su ambiente” (p.3)

Enfocando aspectos organizacionales Lewin (1939) relaciona
comportamiento humano y ambiente a través del concepto de
atmosfera psicologica en referencia a una realidad empirica
susceptible de ser demostrada empiricamente como un patron
relativamente duradero y estable de acciones e interacciones de la
gente en la organizacion y que constituye un conjunto de fuerzas

sociales sobre el individuo en ese ambiente . (Bustamante, 2005,
p.3)

Al respecto Brunet (2004, citado en Edel, Garcia & Guzman, 2007), indica
gue “dentro del concepto de clima organizacional subyace una amalgama de dos
grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista” (p.23).

“La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizaciéon
de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes”
(Brunet, 2004, citado en Edel, 2007, p.24).

Para Brunet (2004, citado en Edel, 2007), la Escuela Gestalt, aporta dos
principios de la percepcién del individuo:
a) “Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo”
(p.24).
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b) “Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les
rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funciéon de

la forma en que ven el mundo” (p.24).

“Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio” (Brunet,
2004, citado en Edel, 2007, p.24).

(...) la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su

medio porque no tiene otra opcidn, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, es decir la persona que labora interactia con su medio
y participa en la determinacion del clima de éste . (Brunet, 2004,
citado en Edel, 2007, p.24)

“Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un elemento
de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de

obtener en la institucion que trabajan” (Brunet, 2004, citado en Edel, p.24).

Las personas tienen necesidad de informacion proveniente de su
medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere
la organizacién y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el
mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad
en el clima de su organizacién, tendra tendencias a comportarse
defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su
medio, ya que, para él dicho clima requiere un acto defensivo .
(Brunet, 2004, citado en Edel, p.24)
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Segun Martin y Colbs (1988, citado en Edel, Garcia & Guzman, 2007),
refieren las siguientes escuelas: “Estructuralistas, humanistas sociopoliticas y
criticas” (p.24).

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos
objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la
organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, el niumero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento del

comportamiento individual . (Edel, et al., 2007, p.25)

“Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que
los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccién entre las
caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion” (Edel, et al.,
2007, p.25).

Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La Teoria del Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999), “(...)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion

estara determinada por la accion”.

Para Likert (1974, citado en Paramo, 2004) “el comportamiento de los
individuos es causado, en parte, por el comportamiento administrativo, y por las
condiciones organizacionales que estos perciben, y, en parte, por sus

informaciones, percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores”
(p.22)

Likert (1974, citado por Brunet, 1999), establece tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima. Estas son:
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» Variables causales.

Segun Likert (1974, citado por Brunet, 1999) son las “variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados; dentro de las variables causales se
citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y
actitudes”.

» Variables intermedias.

“Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la
institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,

comunicacién y toma de decisiones” (Likert, 1974, citado por Brunet, 1999).

» Variables finales.

“Estas variables surgen como derivacion del efecto de las variables causales
y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y
pérdida” (Likert, 1974, citado por Brunet, 1999).

“La combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de climas organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
sub divisiones” (Likert, 1974, citado por Paramo, 2004).

“Los climas obtenidos parten de un sistema muy autoritario a un sistema

muy participativo” (Likert, 1974, citado en Paramo, 2004).

Sistema |: Autoritario explotador.

“Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza que tiene la
direccion a sus empleados; las decisiones y los objetivos son adoptados por la
cima de la organizacion y desde alli se difunden siguiendo la linea altamente
burocratizada de conducto regular” (Likert, 1974, citado en Paramo, 2004).

Los subordinados o colaboradores trabajan con temor, desconfianza,
sumisién, no existe una comunicacioén fluida, las decisiones de las personas que

dirigen a las organizaciones son en forma vertical.
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Sistema Il: Autoritarismo paternalista.

“El tipo de clima es aquel en que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, las decisiones son tomadas en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores” ” (Likert, 1974, citado en Paramo,
2004).

En este nivel los directrices motivan a sus subordinados mediante la
recompensa y castigo; creen y perciben que estan trabajando dentro de un

ambiente estable y estructurado.

Sistema IlI: Consultivo.

“Este es un sistema organizacional en el que la direccion evoluciona dentro
de un clima participativo y tiene confianza en sus trabajadores; se mantiene un
sistema jerarquico, la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima
pero se permite a los demas empleados que tomen decisiones mas especificas

en los niveles inferiores* (Likert, 1974, citado en Paramo, 2004).

Bueno en este sistema los directivos delegan ciertas acciones, generalmente
no se utiliza los castigos y a sus seguidores les dan altas responsabilidades,
existe una cierta confianza entre los que dirigen a las organizaciones y los

subordinados.

Sistema VI: Consultivo.
“(...) el proceso de la toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino

distribuidos en diferentes lugares de la organizacion”

En este sistema la comunicacion es fluida, y las decisiones se toman en
forma horizontal, ascendente — descendente. Los directrices motivan a los
colaboradores a través de la participacion; la evaluacién se realiza por el
cumplimiento de los objetivos, para esto se realiza la planificacién estratégica.
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Teorias de la comunicacion.

Carl Hovland (1953, citado en Pifa, 2012), es considerado en Estados
Unidos unos de los cuatro padres teéricos de la comunicacion; “Su modelo se
advierte en seis fases: 1. Cambio de conducta 2. Acto emisor 3. Llegar 4.

Alcanzar 5. Actuar 6.permanecer” (s/n).

“Este modelo fue preparado con la intencion de organizar los elementos y
variables del cambio de actitud producido por la comunicacién social” (Pifia, 2012,
p.s/n). “Todo esto lleva a una estrategia de comunicacion masiva” (Pifia, 2012,

p.s/n).
“Es aqui donde se demuestra como la atencion, comprension y aceptacion

de una audiencia se convierte a una pelicula en un ejemplo de modelo de

comunicacién segun C. Hovland” (Pifia, 2012, p.s/n).

Comunicacion y cambio de actitud

ESTIMULO/ AUDENCIAS
MENSAJE

FUENTE

Efectos de comunicacion
Credibilidad

Argumentos Cambio
sinceridad Incentivos de
Claridad Creencias

Jerarquia

Cambio
de
Actitudes

AMBIENTE / CONTEXTO

Fuente: Carl I. Hovland, (citado en Pifia, 2012, p. s/n)

La comunicacién debe ser asertiva, fluida, clara, concisa, con términos
sencillos y entendibles, en la que tanto el emisor como el receptor no impongan

sus ideas sino las escuchen y las respeten.
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La contribucién del modelo de Hovland es que no se pueden atribuir pautas
generales de comportamiento a los diferentes destinatarios de un mensaje porque
la recepcion difiere de cada persona segun la credibilidad, la sinceridad y la
jerarquia de la fuente, la forma en que se presentan los argumentos y el cumulo

de creencias previos del receptor.

Teoria de las relaciones humanas.
Segun Paramo (2004), “La teoria de las relaciones humanas (también
denominada escuela humanistica) desarrollada por Elton Mayo, fue basicamente

un movimiento de reaccion y de oposicién a la teoria clasica de la administracién”
(p-27).

Paramo (2004) indica que “Cada individuo es una personalidad altamente
diferenciada, que incide en el comportamiento y las actitudes de las personas con
quienes mantiene contacto y, a la vez, recibe mucha influencia de sus

semejantes” (p.27).

En la organizacion se debe mantener las buenas relaciones humanas,
porque esto ayudara para que la misma sea exitosa, en la que todos apunten al
objetivo y cumplan con las metas. Existiendo buenas relaciones humanas entre
los que trabajan en las organizaciones entonces se percibirA un clima
organizacional adecuado y las actividades se desarrollaran dentro de ambientes

agradables.

2.2.2.2. Definiciones de clima organizacional.

Segun Rodriguez (1999, p.159 en Orbegozo, 2010) considera que el clima
organizacional se refiere: “(...) a las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”

45



“El clima, en esta perspectiva, ha de ser entendido como el conjunto de
apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y

con el sistema organizacional” (Rodriguez, 199, p.159 en Orbegoso, 2010).

Para (Méndez, 2006, p.108 en Orbegoso, 2010) el clima organizacional es:
El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso
de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones interpersonales que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo . p.128)

Al respecto Forehand y von Gilmer (1964, citado en Paramo, 2004) refieren
qgue “El clima organizacional, es el conjunto de caracteristicas que describen a
una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones; son relativamente
perdurables a través del tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas

en la organizacion” (p.9).

Para Taguiri (1968 citado en Paramo, 2004), “El clima organizacional se
referia a que el ambiente se interpreta, por los miembros de la organizacién, con
caracteristicas de cierta claridad a la cual son sensibles y la que, con el tiempo

afecta sus actitudes y motivacion” (p.10).

2.2.2.3. Dimensiones del clima organizacional.

Segun el Ministerio de Salud [MINSA] ( 2009)

“Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos”. (p.21). “Por esta razon, para llevar a cabo el
estudio del clima organizaciones es conveniente conocer las once dimensiones a
ser evaluadas” (MINSA, 2009, p.21).
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. “Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion

gue existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion” (p.21).

.“Conflicto y cooperacion: Esta dimensién se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion” (p.21).

.“Confort: Esfuerzo que realiza la direccion para crear un ambiente fisico
sano y agradable” (p.21).

.“Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo” (p.21). “La medida en que la organizacién pone en énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado” (p.21).

. “ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion” (p.21).

. “Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (p.21).

.“Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (p.21). “No
tiene un patron definido, pues va a depender de muchas condiciones
que existen en el medio social tales como: valores, normas vy
procedimientos, ademas es coyuntural” (p.21).

.“Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion” (p.21).

“Recompensas: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo, esta dimensién puede genera un clima apropiado en la
organizacion pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a

mejorar en el mediano plazo” (p.22).
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J. “Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a
los trabajadores” (p.22).

K. “Toma de decisiones: Evalua la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el

papel de los empleados en este proceso” (p.22).
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2.3. Marco conceptual.

Organizacion.
Para (Pérez & Merino, 2008) “Una organizacion es un sistema disefiado para

calcanzar ciertas metas y objetivos; estos sistemas, pueden, estar confomados

por otros sub sistemas relacionados que cumplen con funciones especificas”.

Clima organizacional.
Segun el MINSA (2005):
Se define al Clima Organizacional como las percepciones

compartidas por  los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo .
(p.16)

Organizaciones de salud.
Se define operacionalmente como organizaciones de salud a “los

establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, institutos,
DISAS/DIRESAS, Redes; micro redes, sede central; y las que hagan sus veces
en las instancias de Es Salud, Fuerzas Armadas y Policia Nacional” (MINSA,
2005, p.16).

Recursos Humanos (Usuarios internos).
Personas del sistema de salud realizan acciones para el logro de resultados

en el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios” (MINSA, 2005, p.16).
Cultura organizacional.

“Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los

integrantes de una organizacion tienen en comun” (MINSA, 2005, p.19).
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Disefo organizacional.
Para Bodillo (2017) “El disefio organizacional es un proceso donde los
gerentes toman decisiones, donde los miembros de la organizacion ponen en

practica dicha estrategia”

Talentos.

Para Chiavenato (citado en Guzman, 2009) el Talento Humano vine hacer
todos aquellos que estan: “Dotados de conocimientos, habilidades vy
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados en forma

constante” (p.52)

Competencia.
Por su parte Boyatzis (citado en Gallego, 2008) define las competencias
como: “Las caracteristicas subyacentes en una persona que estd causalmente

relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo” (p.65).

Modelo
“Un modelo es un objeto, concepto o conjunto de relaciones que se utiliza
para representar y estudiar de forma simple y comprensible una porcion de la

realidad empirica” (Felicisimo, s.f).
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO



MARCO METODOLOGICO

3.1.Hipotesis

Hi: La propuesta de un modelo de gestion estratégica del talento humano
mejorara el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital
“Virgen de Fatma”, Chachapoyas, 2016.

3.2. Variables

3.2.1.Definicién conceptual.

3.2.1.1.Independiente: Gestion estratégica del talento humano.

Para Chiavenato (2009, p.42, como se cité en Ortega, 2013):
La Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para
la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro . (p.36)

3.2.1.2.Dependiente: Clima organizacional.
Es una modalidad de desempeiio humano que ocurre en un
contexto laboral. Esta rodeado y regulado por normas, restricciones,
instrucciones, expectativas de otros, exigencias tecnolbgicas y
econdémicas, criterios de eficiencia, incentivos y posiblemente
recursos o ayudas necesarias para asegurar la calidad de la relacion

desempeiio-resultado . (Toro, 1992, p.30).

3.2.2. Definicion operacional.

3.2.2.1.Independiente.

La variable gestion estratégica del talento humano esta operacionalizado a
partir de sus dos dimensiones que son interna (sus sub dimensiones:

conocimientos, habilidades y actitudes) y externa (con sus sub dimensiones:
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desarrollo profesional, condiciones de trabajo, reconocimiento y estimulo y por
ultimo relaciones laborales); cada una de ellas es medida teniendo en cuenta sus
respectivos indicadores, con itemes que facilitan el uso de técnicas e
instrumentos tales como ficha cuestionario y ficha de observacion durante y luego

del desarrollo del modelo.

3.2.2.2.Dependiente.

Empiricamente, la variable dependiente clima organizacional fue medida a
través de tres dimensiones: cultura de la organizacion (sub dimensiones: conflicto
y cooperacion, motivacion e identidad), disefio organizacional (toma de
decisiones, remuneraciones, estruactura, comunicacion organizacional) y por
altimo potencial humano (sub dimensiones:innovacion, liderazgo, recompensa y
confort), cada una de ellas sustentada con sus correspondientes items e
indicadores, la cual fue plasmada en un cuestionario denominado ficha de
observacion para medir el clima organizacional en el Hospital Regional “Virgen de

Fatima!, Chachapoyas, 2106.

3.3.Metodologia

3.3.1.Tipo de estudio.

Es propositiva, porque se estd proponiendo un Modelo de Gestién del
Talento Humano que permitirA mejorar el clima organizacional de los(as)
trabajadores del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de
Fatima” de Chachapoyas durante el 2017 al 2021.

Es por eso que se destaca lo planteado por Medida y Ortegdn (2007, p.127,
citado en Santafé y Tuta ( 2013).

Cuando afirma que la propositiva significa mirar delante de si, mirar
a lo lejos, a todos los lados, a lo largo, tener una vision amplia y
extendida; no obstante, el referido autor argumenta que la

prospectiva representa una serie de investigaciones tendientes a la
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evolucion futura de la sociedad que permite desarrollar lineamientos
de prevencibn a problematicas puntuales reduciendo la

incertidumbre en la toma de decisiones estratégicas . (p.115)

3.3.2. Disefio de investigacion.

La investigacion es descriptivo propositivo, con enfoque cuantitativo, porque
se elaboré la propuesta de un Modelo de Gestion Estratégico del talento humano
para mejorar el clima organizacional del personal del Departamento de
Enfermeria del Hospital “Virgen de Fatima, Chachapoyas, en el futuro 2017 al

2021, por lo que con el planteamiento estamos adelantandose a los hechos. Se

aplico el siguiente esquema:

— (D |
= &

M: Muestra de estudio
O;. Observacion de inicio
RT: Revision tedrica

P: Propuesta

3.3.3. Operacionalizacion de las variables.
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VARIABLE DIMENSIONES SUB DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
o Conceptuales
g Conocimientos Actitudinales
E'\ 3 Procedimentales
"
] 1} H
& 3 Habilidades Jociales
g a Técnicas
;'.;_‘ Actitudes Es piritunlfs g
0 Desempeio laboral -
o
o Relaciones laborales Entorno saludable E
[:
a i Capacitacion )
) Desarrollo profesional —
4 n Especializacion
[
=2 (1] F .
5 3 Condiciones de trabejo — -
2 2 Tecnologicas
3 Reconocimiento Ascensos
y estimulo Incentivos
E) Resolucion
rc_r Conflicto y cooperacion  |Negociacion
g Trabajo en equipo
E L. Incentive
a Motivacion
E_ Oportunidad
2 Imagen
g Identidad Comportamiento
a
- Pertenencia
2. Involucramiento
3 0 Toma de decisiones ..
2 g Participacion o
9 o . 5
a & Estructura Organigrama -
0 g D o
5. E. 4 Comunicacion Redes %
a2 H organizacional >
5 g
2 Remuneracion Satisfaccion
Inicaititva
D Innovacion Voluntad
§ Reingenieria
E- Lide Gestion del resgo
I laerazgo Gestion del cambio
c
3 Reconocimiento
a Recompensa
H Equidad
Confort Ambiente Saludable

Fuente: La autora
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3.4.Poblacion y muestra

3.4.1.Unidad de anélisis.
Estuvo conformado por todas(os) las(os) enfermeras del Departamento de

Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”, Chachapoyas, 2016.

3.4.2.Poblacion.
Segun Selltiz et al. (1980), citado por Hernandez, Collado, & Baptista, 2010)

la poblacién “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones”.

En la presente investigacién se considerd a un total de 178 trabajadores del
Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”,

Chachapoyas, 2016.

Distribucién del personal departamento de enfermeria del Hospital “Virgen
de Fatima”, Chachapoyas, 2016.

Trabajadores del Departamento de

Enfermeria Cantidad % Fi Fi%
Lic. Enfermeras nombradas 49 27.53 49 27.53
Lic. Enfermeras contratadas 35 19.66 84 47.19
Téc. Enfermeria nombradas 64 35.96 148 83.15
Téc. Enfermeria contratadas 30 16.85 178 100.00
Total 178 100.00

Fuente: Oficina personal del Hospital “Virgen de Fatima”

3.4.3.Muestra.

La muestra se obtuvo en forma probabilistica, pero por el motivo de que
varias enfermeras de acuerdo al consentimiento informado desearon participar al
final se realiz6 un muestro intencional y/o por conveniencia, quedando de la

siguiente manera:

Cargo que desempefia fi % Fi Fi%
Jefe departamento 1 1.19 1 1.19
Jefe de servicio 4 4.76 5 5.95
Enfermera 35 41.67 40 47.62
Técnico en enfermeria 44 52.38 84 100.00
Total 84 100.00

Fuente: Oficina de Personal
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3.5. Métodos de investigacion

3.5.1. Método Cientifico.

Segun Carrasco (2013) , “el método, en tanto se emplea para realizar
investigaciones cientificas, se denomina método cientifico, y constituye un
sistema de procedimientos, técnicas, instrumentos, acciones estratégicas y
tacticas para resolver el problema de investigacion, asi como probar la hipétesis

cientifica”.

En la presente investigacion se partié de una realidad (clima organizacional)
en el Hospital Regional “Virgen de Fatima” y en forma logica se realizo el estudio
desde el planteamiento del problema hasta los resultados que al final se

plasmaron en las conclusiones.

3.5.2. Deductivo.
Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método deductivo es “el procedimiento que

va de lo general a lo particular de lo universal a lo individual”.

En esta investigacion al realizar el planteamiento del problema se enfoco
desde ambitos mundiales para luego aterrizar en la muestra de estudio donde se
detect6 el problema. Asi mismo se empled en los antecedentes ya que se tuvo en
cuenta los internacionales, nacionales y regionales; a nivel local no hubo tesis o

articulos relacionados con el estudio a nivel doctoral.

3.5.3. Analitico.

Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método analitico es “aquel método de
investigacion que consiste en la desmembracion de un todo, descomponiéndolo
en sus elementos para observar las causas, la naturaleza y los efectos; es
necesario conocer la naturaleza del fendmeno y objeto que se estudia para

comprender su esencia”
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En la investigacion desde el momento que se plasmé los resultados a nivel
de la variable dependiente y en las dimensiones se realiz6 una descripcion y
andlisis de los resultados encontrados, utilizando la estadistica descriptiva.

3.5.4. Sintético.

Segun Ortiz & Garcia (2000 ), el método sintético “Es un proceso de
razonamiento que tiende a reconstruir un todo, a partir de los elementos
distinguidos por el andlisis; se trata en consecuencia de hacer una exposicion
metodica y breve, en resumen” . En forma de resumen de toda la investigacion
realizada con los hallazgos encontrados se ha plasmado en las conclusiones del
presente trabajo de investigacion.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.6.1.Técnicas.
Segun Carrasco (2008), las técnicas de investigacién “constituyen el
conjunto de reglas y pautas que guian las actividades que realizan los

investigadores en cada de las etapas de la investigacion cientifica” (p.274).

En opinién de Pardinas (1982, citado en Carrasco, 2008” “las técnicas son
herramientas metodologicas para resolver un problema metodolégico concreto, de

comprobacién o de desaprobacién de una hipétesis”.

Las técnicas en la investigacion sirvieron para concretizar el trabajo de

investigacion.

Entre las técnicas que se utilizd6 durante el proceso de la investigacion

realizada con esta tesis tenemos:

3.6.1.1.Técnicas para la recoleccion de la informacion mediante el analisis
documental.
Estas técnicas permitieron obtener y recopilar informaciéon contenida en

documentos relacionados con el problema y el objetivo de la infestigacion; asi
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como también en la organizacio.pn del Marco teérico y Marco Conceptual. Entre

estas técnicas tenemos:

Técnica de lectura.

“La técnica de lectura puede definirse como el conjunto de habilidades y
destrezas fisicas y mentales para captar, comprender e interpretar el contenido y
significado de los documentos” (Carrazco, 2008). Por supuesto que para

organizar el marco tedrico se utilizé en todo momento esta técnica.

Técnica de fichaje.
Para Carrasco (2008) “El fichaje usado como técnica de recoleccion de
datos, consiste en registrar o consignar informacion significativa y de interés para

el investigador, por escrito, en tarjetas de diferentes tamafos llamadas fichas”

Se utilizé el fichero electrénico, a través de las referencias, en la cual se
ingresaba a agregar nueva fuente y luego se ubicaba de acuerdo al tipo de fuente
electronica que puede ser de libros, revistas, informe, etc.; para registrar las
correspondientes citas bibliogréficas y las referencias bibliograficas.

También se utilizaron fichas de resumen, en las que se sintetizd la
informacion que se obtuvo de las diferentes fuentes de informacion y que sirvieron
para argumentar el problema de investigacion, el marco teérico y el marco

conceptual.

3.6.1.2. De campo.
La observacion
Respecto a la variable dependiente, la técnica utilizada fue la de observacion

estructurada debido a los medios empleados (Carrasco, 2013, p.285).
En términos generales puede decirse que la observacion es un
proceso intencional de captacién de las caracteristicas, cualidades y
propiedades de los objetos y sujetos de la realidad, a través de
nuestros sentidos o con la ayuda de poderosos instrumentos que

amplian su limitada capacidad . (Carrasco, 2013, p.282)
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“En términos mas especificos, la observacion se define como el proceso
sistematico de obtencion, recopilacién y registro de datos empiricos de un objeto,
un suceso, un acontecimiento o conducta humana con el proposito de procesarlo

y convertirlo en informacién” (Carrasco, 2013, p.282).

La observacion para Hernandez, et al., (1999), la observaicon consiste “en el
registro sistematico, valido y confiable de comportamiento y conducta manifiesta”
(p.309)

Duante la investigacion se utiliz6 la observacion estructurada, conocida
también como observacién sistematica y es la que emplea instrumentos
disefiados con prevision y anticipacién a partir del cuadro de operacionalizacién

de las variables.

3.6.2. Los instrumentos.
Segun Carrazco (2008), los instrumentos “estan constituidos por todos
aguellos elementos u objetov instrumentales fisicos que permiten obtener y

recoger datos e impresiones de los hechos y fendmesos de la realidad” (p.287).

En la investigacion se utilizé para recoger los datos:

3.6.2.1. Las escalas.

Para Carrazco (2008), “las escalas son instrumentos de observacion
utilizadas en ciencias sociales, para medir y registrar con precision y objetividad
datos sobre las propiedades y caracteristicas de los hechos y fenémenos

sociales” (p.291).

Se utilizé las escalas porque el instrumento para recoger informacién acerca
del desemperio laboral de los trabajadores presenta una graduacién continuada
gue refleja el grado de intensidad, acercamiento, rechazo y/o aceptacion en el

momento que estuvieron los trabajadores plasmando lo que piensan.

En la investigacién se utilizd la escala de Likert porque su estructura del

instrumento presenta un conjunto de itemes (24) considerando para medir
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desemperio de tarea (06) y para desempefio contextual (18), redactadas en forma
de proposiciones positivas (favorables), sobre hechos de la realidad,
comportamientos de los trabajadores en forma individual, de los cuales cada uno

de de sus jefes dan sobre la percepcion que han tenido de cada uno de ellos.

3.6.2.2. Validez del instrumento.
Los instrumentos fueron validados en cuanto a su contenido por un grupo de

expertos en la materia.

3.6.2.3. Confiabilidad del instrumento.

Se evalué a un grupo piloto, que tiene las mismas caracteristicas a la
muestra de estudio. Se aplico la técnica de Cronbach con la que se obtuvo el 0,7,
dato que es mayor al parametro que es de 0,63; en tal sentido existe una estrecha

relacion entre los items.

3.7. Métodos de analisis de datos.

Para el analisis de los datos se hizo uso de la estadistica descriptiva, con la
cal se elaboro las tablas de frecuencias y porcentuales. Se utilizé el paquete Excel
y el SPSS - version 23.
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CAPITULO IV
RESULTADOS



RESULTADOS

4.1. Descripcion

4.1.1. Datos demogréficos de los trabajadores del Departamento de

Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”.

Tabla 1
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional

“Virgen de Fatima”, segun sexo, 2016.

Sexo fi fi%o Fi Fi%
Masculino 8 9.52 8 9.52
Femenino 76 90.48 84 100.00

Total 84 100.00

Fuente: Base de datos

Sexo
1004
807
2
® 609
E
8
5 90 48%
& 40
207
952%
0= |
Masculino Femenino
Figura 1: En el departamento de enfermeria existe mas
trabajadoras mujeres que varones

Fuente: Tabla 1
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Tabla 2

Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional

“Virgen de Fatima”, segun el Grupo ocupacional, Chachapoyas, 2016.

Desempefio en el

trabajo fi fi% Fi Fi%
Asistencial 78 92.86 78 92.86
Administrataivo 6 7.14 84 100
Total 84 100
Fuente: Base de datos
Grupo ocupacional
100=
a0=
2
& 609
E
o
0
=
& 40
207
714%
u-
Asistencial Administrativo
Figura 2: EI92 86% de trabajaciores realizan labor asistencial y
solp el 7,14% son administrativos

Fuente: Tabla 2
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Tabla 3
Distribucién del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun su condicién laboral, Chachapoyas, 2016.

Condicion laboral fi fi% Fi Fi%
Nombrado 45 53.57 45 53.57
Contratado 39 46.43 84 100.00
Destaque 0 0.00 84

Total 84 100

Fuente: Base de datos

Condicion laboral

B0

507
g 407
)
;
e 307
g

46 43%
209
104
|
Mombraco Contratado
Figura 3: £/ 53,57 de trabajacores del Departamento de enfermeria
soh hombrados 33,57% y el 46 43% zon contratados

Fuente: Tabla 3
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Tabla 4
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun su nivel educativo, Chachapoyas, 2016.

Nivel eductivo fi fi% Fi Fi%
Técnico 45 53.57 45 53.57
Bachiller 31 36.90 76 90.47
Maestria 8 9.52 84 100.00

Total 84 100

Fuente: Base de datos

Nivel educativo

60
50
40
2
]
t
[
g 30
=]
e 5357%
207
105
5,52%
0 T T
Tecnico Bachiler Iaestria
Figura 4: Enel Departamento de Enfermeria del Hospital 'Virgen de Fatima' de Chachapoyas en el
2016e/53,57% son técnicas en enfarmeria y el 46,42% son profesionales.

Fuente: Tabla 4
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Tabla 5
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun el tiempo de servicio, Chachapoyas, 2016.

Tiempo de servicio

oficiales fi fi% Fi Fi%
Del1al 10 45 53.57 45 53.57
Del 11 al 20 15 17.86 60 71.43
Del 21 al 30 16 19.05 76 90.47
Del 31 a mas 8 9.52 84 100.00
Total 84 100

Fuente: Base de datos

Tiempo de trabajo en la institucion

60

50

40
£
)
E
[
£ a0+
=]
& 5357%

20

107 17 B6% 19,05%

9.52%
0 T T L
Del1al10 Del 11 al 20 Del 2130 Del 31 amas
Figura & El personal del departamento de enfermeria del Hospital Virgen de Fatima
tiene el mayor porcentaje entre 1 a 10 afios de servicio

Fuente: Tabla 5
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Tabla 6

Distribucién del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional

“Virgen de Fatima”, segun permanencia en el puesto actual, Chachapoyas, 2016.

Tiempo de servicio

. 0, . ‘0
en el puesto actual fi fi% Fi Fi%
Del1al 10 69 82.14 69 82.14
Del 11 al 20 9 10.71 78 92.85
Del 21 al 30 6 7.14 84 100.00

Total 84 100
Fuente: Base de datos
Tiempo trabajo en el puesto actual

1004

807

g 6
]
E
0
:
[
e

40 82,14%
207
10,71%
: 714%
] T T |
Del1al10 Del 114l 20 Del 218l 30
Figura 6: La mayoria de trabajadores del departamento de enfermeria del Hospital *Virgen de Fatima®
permanecen en sy mismo puesto en un 82,14%

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7:
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional

“Virgen de Fatima”, segun el cargo estructural, Chachapoyas, 2016.

Cargo que . . . .
desempefia fi fi% Fi Fi%
Jefe departamento 1 1.19 1 1.19
Jefe de servicio 4 476 5 5.95
Enfermera 35 41.67 40 47.62
Técnico en enfermerit 44 52.38 84 100.00
Total 84 100
Fuente: Base de datos
Cargo estructural
B0
a0
40+
)
"
t
1]
£ 30
[=]
=9
57 38%
204 41 67%
105
4 76%
Iy
I T T L ]
Jefe departamento Jefe de servicio Enfermera Tecnico en enfermeria
Figura 7- En el Departamenta de Enfermeria del Hospital Regional 'Virgen de Fatima', Chachapoyas,
en un 53.38% son tcnicas en enfermeria.

Fuente: Tabla 7
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Tabla 8

Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional

“Virgen de Fatima”, segun la edad en afios que tienen a la fecha, Chachapoyas,

2016.

Edad de los ] ) ] )

trabajadores fi fi% Fi Fi%
De 18 a 25 1 1.19 1 1.19
De 26 a 35 35 41.67 36 42.86
De 36 a45 16 19.05 52 61.90
De 46 a 56 20 23.81 72 85.71
De 57 amas 12 14.29 84 100.00

Total 84 100

Fuente: Base de datos.

Edad de los trabajadores del departamento de enfermeria

Forcentaje

307

De18a25 De26a35

Figura B: £141,67% dle trabajadores del departamento de enfermeria del Hospital “Virgen de Fatima® tienen de

Ded6ads De 46a 56 De 57 a mas

26 a 35 aios de edad

Fuente: Tabla 8
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4.1.2.Datos para el objetivo especifico.
Categorizar al clima organizacional en el Departamento de Enfermeria del

Hospital Regional “Virgen de Fatima, en el 2016.

Tabla 9
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional,
Chachapoyas, 2016.

Clima organizacional fi fi% Fi Fi%

Por mejorar 75 89.29 75 89.29

Saludable 9 10.71 84 100.00
Total 84 100

Fuente: Base de datos

Clima organizaciopnal

1009

807

L 607
]
E
I
e
3
e 59,20%

404

207

10,71%
o T T
Paor mejorar Saludable

Figura 9: El nivel de clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital "Virgen de
Fatima" se encuentra el 89,29% por mejorar y el 10,71% es saludable

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la dimension cultura organizacional, Chachapoyas, 2016.

Cultura de la ] ] ] ,
organizacion f fi% Fi Fi%
Por mejorar 27 32.14 27 32.14
Saludable 57 67.86 84 100.00
Total 84 100

Fuente: Base de datos

Cultura de la organizacion

iy

40

Porcentaje

207

0 T T
Por mejorar Saludable

Figura 10: En el Departamento de Enferemeria del Hospital REgional 'Virgen de Fatima" en nivel de
clima organizacional, en la dimension cultura organizacional se encuentra el 32,14% por mejorary
gl 67 86% esta en saludable.

Fuente: Tabla 10.
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Tabla 11
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la dimension disefio organizacional, Chachapoyas, 2016.

Disefio ] ) ) )
organizacional fi fi% Fi Fi%
Por mejorar 38 45.24 38 45.24
Saludable 46 54.76 84 100.00
Total 84 100

Fuente: Base de datos

Diseiio organizacional

60

504

40
)
1]
E
7]
g 30
[=]
&

45,24%
201
107
0 T
Por mejorar Saludable
Figura 11.€n el Deparamento de ,':'nfermgria tlel Hospital Regional 'Virgen de Fatima" el nivel de
clima organizacional en la dimension diseno organizacional en un 45,24% se encuentra por mejorar
i en un 54,76% es saludable

Fuente: Tabla 11
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Tabla 12
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la dimension potencial humano, Chachapoyas, 2016.

Potencial Humano fi fi% Fi Fi%
No Saludable 4 476 4 4.76
Por mejorar 56 66.67 60 71.43
Saludable 24 28.57 84 100.00

Total 84 100.00

Fuente: Base de datos

Potencial humano

B0
2
& 40
€
[}
g -
s B6 A7%

204

28 57%
476%
0 T T T
Mo saludable Por mejorar Saludable
Figura 12: En el Departamento de Enfermeria del Hospital Regional 'Virgen de Fatima" el nivel de
clima organizacional en la dimension potencial humano se encuentra el 71,43% par mejorar,

Fuente: Tabla 12
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Cultura de la Organizacion: Sub dimensiones

Tabla 13
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension conflicto y cooperacion, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido  No 2 2.4 2 2.4
saludable
PorMejorar — 5g 45.2 40 47.6
Saludable 44 524 84 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Conflicto y Cooperacion

No saludable =Por Mejorar = Saludable

Fuente: Tabla 13

Figura 13: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” manifiesta que debe mejorar el apoyo de otras areas de servicio y contar
con sus compafieros de trabajo en un 45%, aunque hay un 53% que lo considera

saludable.
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Tabla 14
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension motivacion, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido saludable 1 1.2 1 1.2
Por Mejorar 4 51.2 44 52.4
Saludable 40 47.6 41 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Motivacion

= No saludable

= Por Mejorar

m Saludable

Fuente: Tabla 14

Figura 14: El 51.2% del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital
“Virgen de Fatima” piensa que debe mejorar la motivacion y el 47.6% lo considera

saludable
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Tabla 15
Distribucién del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la sub dimension identidad, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 0 0.0 0 0.0
Por Mejorar 16.7 14 16.7
Saludable 70 83.3 70 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Identidad

o

saludable

Por Mejorar

Saludable

Fuente: Tabla 15

Figura 15: La cultura organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital
“Virgen de Fatima” es saludable debido a que el personal se siente identificado lo

cual esta representado en un 83% Yy que debe mejorar en un 17%.
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Disefio Organizacional: Sub dimensiones.

Tabla 16
Distribucién del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension toma de decisiones, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 2 24 2 2.4
Por Mejorar 4y 48.8 43 51.2
Saludable 41 48.8 43 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Toma de Decisiones

I

mNo
saludable

Por Mejorar

m Saludable

Fuente: Tabla 16

Figura 16: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” en un 49% piensa que falta mejorar la toma de decisiones, habiendo otro

49% que lo considera saludable.
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Tabla 17
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la sub dimension remuneraciones, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido  No 25 29.8 25 29.8
saludable
Por Mejorar 44 51.2 68 81.0
Saludable 16 19.0 41 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Remuneraciones

No

saludable 199,
Por Mejorar -

Saludable

Fuente: Tabla 17

Figura 17: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” considera en un 30% que las remuneraciones no son saludables y el 51%

discurre que debe mejorar.
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Tabla 18

Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional

en la sub dimension estructura, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 0 0.0 0 0.0
Por Mejorar 5 6.0 5 6.0
Saludable 79 94.0 79 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Estructura

mNo
saludable

Por Mejorar

m Saludable

Fuente: Tabla 18

Figura 18: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” considera que la distribucién de tareas y funciones, es decir la estructura

es saludable representado en el 94% y que solo el 6% necesita mejorar.
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Tabla 19
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension comunicacién organizacional, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 1 1.2 1 1.2
Por Mejorar 5 405 35 417
Saludable 49 58.3 50 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Comunicacion Organizacional

mNo
saludable

Por Mejorar

m Saludable

Fuente: Tabla 19

Figura 19: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” supone que el disefio organizacional se mantiene saludable gracias a la
comunicacion organizacional representado en el 58% y el 41% asiente que le falta

mejorar.
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Potencial Humano: Sub dimensiones.

Tabla 20
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension innovacion, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 1 1.2 1 1.2
Por Mejorar g, 59.5 51 60.7
Saludable 33 39.3 34 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Innovacion

No

saludable

Por Mejorar
Saludable

Fuente: Tabla 20

Figura 20: El 60% del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital
“Virgen de Fatima” considera que debe mejorar la innovacion como caracteristica
de la organizacién donde prime la iniciativa, las nuevas ideas, la creatividad, los

cambios. Si bien hay un 39% que lo considera saludable.
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Tabla 21
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension liderazgo, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 6 71 6 71
Por Mejorar 47 56.0 53 63.1
Saludable 31 36.9 37 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Liderazgo

No -
saludable

Por Mejorar

Saludable

Fuente: Tabla 21
Figura 21: El 56% del personal considera que al Departamento de Enfermeria del

Hospital “Virgen de Fatima” le falta desarrollar el liderazgo, que solo el 37% es

saludable y no saludable el 7%.
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Tabla 22
Distribucién del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension recompensa, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido — No 19 22.6 19 22.6
saludable
Por Mejorar 59 60.7 70 83.3
Saludable 14 16.7 33 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Recompensa

.«

saludable
Por Mejorar

Saludable

Fuente: Tabla 22

Figura 22: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” piensa en un 61% que debe mejorar la recompensa porque es mejor el
premio, el incentivo y el reconocimiento, siendo el 22% no saludable y solo el 17%

saludable.
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Tabla 23
Distribucion del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, segun la percepcion que tienen sobre el clima organizacional
en la sub dimension confort, Chachapoyas, 2016.

Categoria fi % Fi Fi%
Valido No
saludable 2 2.4 2 2.4
Por Mejorar 4 27.4 25 29.8
Saludable 59 70.2 61 100.0
Total 84 100.0

Fuente: Base de datos

Confort

®No
saludable

Por Mejorar

» Saludable

Fuente: Tabla 23

Figura 23: El personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Virgen de
Fatima” considera que debe mejorar el potencial humano, sin embargo el 70% de

este personal siente que labora en un area de confort.
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4.2. Discusion de resultados

En relacion a los resultados que se obtuvo del personal del Departamento de
Enfermeria que labora en el Hospital Regional “Virgen de Fatima”, el 89.29%
considera que el clima organizacional de dicho departamento se encuentra por
mejorar y que solo el 10,71% lo percibe como saludable; estos datos reflejan una
situacion alarmante a ser tomada en cuenta por las autoridades competentes,
guienes deben asumir el deber con responsabilidad de escrutar las estrategias
pertinentes, oportunas y eficaces destinadas a revertir esta situacion, que afecta
tanto al colectivo de enfermeria como a la calidad y calidez de servicio que brinda
en la atencion y cuidados de los pacientes y la imagen que el usuario externo
tenga sobre este personal e institucion laboral; porque donde una organizacion se
ve afectada en sus interrelaciones personales por las multiples regulaciones de
las unidades asistenciales y administrativas, asi como el ambiente fisico que este
le ofrezca, el desempefio laboral se vera afectado y como consecuencia la
produccion o resultado.

En la dimension cultura de la organizacion, la percepciéon de los
trabajadores es que el 67,86% lo considera saludable y solo para el 32,14%
discurre que estad por mejorar. En relacion a las sub dimensiones, el 51.2%
manifiesta que la motivacion debe mejorar por lo que el desarrollo de las
competencias directivas debe virar a desplegar en sus colaboradores la confianza
en el desempeiio de las funciones, el buen trato y la creacion de un ambiente
laboral agradable. En conflicto y cooperacién el 53% considera que es saludable y
el 45% sostiene que falta mejorar el apoyo de areas o servicios para contar con
los comparfieros de trabajo cuando se les necesita. En identidad solo el 17%
refiere que falta mejorar el sentido de pertenencia a la organizacién y
comprometerse con el desarrollo del departamento de enfermeria, sin embargo el
83% del personal se siente identificado.

En la dimension disefio organizacional el 54,76% de los trabajadores lo
perciben como saludable y el 45,24% lo consideran que esta por mejorar.
Analizando las sub dimensiones, el 51% cree que la prioridad es solucionar el
tema de remuneraciones, que los sueldos y beneficios no son razonables en
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relacion al trabajo que realizan. El 49% indica que se necesita mejorar en la toma
de decisiones lo que conlleva al gestor a enfrentarse al riesgo para lo cual debera
usar herramientas que lo reduzcan y lo hagan manejable. En comunicacion
organizacional el 41% sostiene que debe mejorar, no perciben una comunicacion
eficaz en la transferencia y recepcion de la misma, el personal desconoce sobre lo
gue el jefe inmediato recaba apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas
al trabajo. Solo el 6% estima que la estructura debe mejorar lo cual es
relativamente bajo. En conclusion, el disefio organizacional se mantiene saludable
gracias a la estructura (94% saludable) y la comunicacién organizacional (58%
saludable).

En la dimension potencial humano tenemos que el 66,67% de los
trabajadores perciben que se encuentra por mejorar. Estudiando las sub
dimensiones, el 61% espera que mejore la recompensa a la labor que realizan,
surgiendo la necesidad de que mejore el sistema de salarios y politicas de
ascensos, asi como el reconocimiento y los elogios por parte del gestor ante un
trabajo bien hecho, con una distribucion justa, pues aqui surgen los sentimientos
de competencia y orgullo del trabajador. EI 60% siente que falta desarrollar la
innovacion, la creatividad, el cambio, para ello es importante cuestionar entre los
directivos y colaboradores la forma como se hacen las cosas, valorar las nuevas
ideas, actuar con iniciativa, el gestor debe ser flexible y adaptarse a los cambios.
El 56% discurre que el liderazgo se encuentra por mejorar en lo que se refiere a
disponibilidad del jefe inmediato cuando se le necesita y creen que los directivos
no contribuyen a crear condiciones propicias para el desarrollo de la organizacion
de enfermeria. Solo el 28% manifiesta que debe mejorar el confort que esta en
relacion a la satisfaccion con el ambiente de trabajo y la limpieza. Concluyendo, el
potencial humano es considerado por mejorar debido a la innovacion, el liderazgo
y la recompensa, sin embargo a pesar de estos resultados el 70% del personal se

siente que labora en un area de confort.

En consecuencia es pertinente que la encargada de la Jefatura del
Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima”,
Chachapoyas, despliegue intervenciones en gestion estratégica del talento

humano, orientados a promover condiciones de mejora cientifica, social, espiritual
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en los procesos humanos para el mejoramiento del clima organizacional, asi
como gestiones para mejorar los procesos administrativos.

La propuesta de un Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano,
gue Vviabilizara y contribuira en la mejora del clima organizacional del
Departamento de Enfermeria en el Hospital Regional “Virgen de Fatima’ es
oportuno, ya gue tiene sustento tedrico y servira como una herramienta a fin de
que las autoridades del indicado nosocomio lo analicen, institucionalicen y
garanticen su aplicacién, porque de alguna manera impactara en los usuarios
externos.

El talento o capital humano integrado por personas con inteligencia,
voluntad y sentimientos son necesarios e importantes en las organizaciones por lo
gque se les debe dar la preferencia y ser considerarlos en la toma de decisiones;
para lo cual se deben ejecutar permanentemente efectivas capacitaciones y
actualizaciones a fin de que cada uno de ellos desde donde realicen sus
funciones se sientan comprometidos, motivados e identificados con los propésitos
y objetivos de la organizacion. En tal sentido como dice Pedraza (2009) el talento
humano no solamente debe desarrollar destrezas, habilidades y conocimientos
propios del individuo o innatos, sino que debe desarrollar otras capacidades que
le permitan desempefiarse en su trabajo con eficiencia y eficacia, las cuales estan
relacionadas con los objetivos y las metas institucionales.

En lo que se refiere al clima organizacional, es importante que las
relaciones interpersonales sean adecuadas y pertinentes, donde la comunicacion
sea efectiva, fluya en toda direccion para que la organizacion camine como debe
ser y se vea reflejado incluso en la percepcion de los usuarios externos, quienes
seran los mejores evaluadores del servicio que se brinde. Para lograr que el clima
organizacional sea saludable debe existir una auténtica motivacion a los
trabajadores por parte de los directivos, lo que garantizara una efectiva
productividad, esto coincide con lo planteado por Likert citado por Brunet (1999) al
considerar que la combinacion y la interaccion de las variables permiten los tipos
de climas organizacionales, el cual segun Paramo (2004) debe de partir de

sistemas muy autoritarios a sistemas participativos, en tal sentido los trabajadores
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deben de tener mayor oportunidad de expresarse en ambientes democraticos y

lograr un el clima organizacional adecuado y saludable.

Para que exista un clima organizacional saludable es importante tener en
cuenta la existencia de un liderazgo participativo y transformacional en la que no
solo se vislumbre el logro de los objetivos, sino que se considere a la persona
como un ser integral, holistico y humano; siendo asi se estara garantizando un

mejor desempefio de las tareas y funciones que repercutira en la productividad.

4.3.0rganizacion del modelo y fundamentacion

Propuesta del Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano con

enfoque humanistico

La gestion del talento humano en estos tiempos, se posiciona como una
perspectiva estratégica de direccion, inmensamente valiosa para toda

organizacion.

En esta ocasion se sitla en el contexto del departamento de enfermeria del
Hospital Regional Virgen de Fatima de la ciudad de Chachapoyas, con la
propuesta del modelo de gestién estratégica del talento humano con enfoque
humanistico, aspirando conseguir el bienestar laboral del personal de enfermeria

gue repercuta en su realizacion profesional y personal.

En toda organizacibn se hace tan necesario gozar de un clima
organizacional saludable para lo cual también precisa empoderarnos de ciertos
parametros; por lo que lo propuesto en el modelo, debe actuar en el personal de
Enfermeria del Hospital Virgen de Fatima, integrando y ejecutando las acciones
gue consoliden y potencialicen los conocimientos, habilidades y actitudes, para
enfrentar los retos en este avance vertiginoso de la tecnologia y de la informacion

virtual producto de la globalizacion.
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En la representacion gréafica del modelo que a continuacion se muestra, se
parte de una fase inicial de estudio y andlisis diagnéstico acerca del clima
organizacional percibido en el Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, existiendo debilidades por los resultados encontrados en el
item dimensién potencial humano que arroja un 71,43% de clima organizacional

por mejorar, situacion que es factible de revertir.

Por tanto se hace necesario ser conscientes de que entre el talento humano
y el clima organizacional debe haber una sinergia para el logro de los objetivos

institucionales.

El modelo presenta, las estrategias de intervencién en los que se debe
actuar, siendo responsables los niveles directivos y el equipo de profesionales y
técnicos de enfermeria. Se brindan como herramientas los principios y pilares que
deben regir. Toda la propuesta descansa sobre la base de los fundamentos
metodoldgicos, epistemoldgicos, humanisticos y axiolégicos.

I. Representacion grafica del modelo.

A continuacién el grafico nos muestra los elementos planteados.
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lI. Introduccion
Toda organizaciéon se halla expuesta a circunstancias externas e internas

gue pueden afectar su dindmica y su actividad.

La gestion del talento humano es un proceso que comenzé en los afios 90,
adoptado por empresas que comprendieron que las habilidades y los talentos de

sus empleados es lo que realmente impulsa el éxito de sus negocios.

Muchas organizaciones hoy en dia realizan grandes esfuerzos para captar
nuevos empleados, pero dejan de lado la importancia de la retencion y del
desarrollo; desconociendo que el talento humano de estos nuevos escenarios
estd dado por la valoracién del conocimiento, las expectativas, la motivacion, el
interés vocacional, la creatividad e innovacion, la efectividad organizacional que
trae consigo la globalizacion con constantes cambios del contexto. Aln
predominan organizaciones e instituciones preocupadas solo en el cumplimiento
de las metas, objetivos y resultados, obviando al talento humano en todo su ser
integrado, holistico, quien puede ofrecer toda una gama de aportaciones para
contribuir al éxito de la organizacion, brindando estrategias, porque la estrategia
define el comportamiento de la organizacion; la estrategia esta condicionada por
la mision, por la vision del futuro y por los objetivos organizacionales, donde el
anico integrante racional e inteligente de la estrategia corporativa es el ser

humano.

En este mundo cambiante, dinamico y competitivo las organizaciones deben
realizar una gestion humana, que reconozca a la persona como talento humano
dentro de la organizacién, dandole toda la confianza, haciéndole sentirse
involucrado e implicado en lo que hace. El enfoque humano forma parte de una

garantia para un clima laboral saludable.
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Ill. Objetivos y/o propdsito del Modelo

3.1. Objetivo general

Mejorar el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital

Regional “Virgen de Fatima”.

3.2. Objetivos especificos

1.

Formalizar y poner en marcha la propuesta del modelo de gestion
estratégica del talento humano con enfoque humanistico que permita la
obtencion del cambio en los resultados de clima organizacional.
Establecer politicas administrativas acorde a las estrategias de
intervencién que propone el modelo, en las areas de gestion.

Ejecutar talleres motivacionales con directivos y personal del

Departamento de Enfermeria.

4. Propiciar las estrategias de intervencion propuesta en el Modelo

5. Disefar y difundir material informativo con mensajes que ayuden a

mejorar el clima organizacional a nivel interno y externo.
Propiciar encuentros socio cultural y deportivo con todos los trabajadores

del Departamento de Enfermeria.

. Establecer alianzas estratégicas con la Universidad en la formacion de

sus profesionales en Enfermeria y la articulacion en la investigacion,
orientados a la gestiéon del talento humano con clima organizacional
saludable.

Incluir en el organigrama estructural y funcional del departamento de
enfermeria, la gestion social, que desarrolle la calidad de vida y la
responsabilidad social entre sus trabajadores.

Incorporar a los trabajadores de la profesion de enfermeria desvinculados
con la actividad laboral, para formar el comité de Mentores de la profesion
guienes pueden ofrecer su participacion activa como consejeros y/o

liderar voluntariados.

10. Instaurar la responsabilidad social en un acto de solidaridad en las

tantas necesidades que afronta la sociedad de estos tiempos.
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IV.Teorias

La teoria que sustenta la Propuesta del Modelo de Gestion estratégica para
mejorar el clima organizacional es la Teoria de la Motivacion Humana de
Abraham Maslow, quien propone una jerarquia ascendente de necesidades; es
decir que en la medida que va logrando satisfacer todas las necesidades de la
piramide el trabajador ird cambiando de actitudes convirtiendo las debilidades en
fortalezas, con la cual se lograria un ambiente con clima organizacional saludable

0 mejorado

V. Fundamentacion

Metodolégico,
Porque a través del presente modelo de Gestion Estratégica se estara
brindando una serie de estrategias que permitan unificar criterios metodoldgicos

de la ciencia de enfermeria con un cuerpo de conocimientos que le son propios.

Epistemoldgico,
A través del desarrollo del modelo se estara brindando a los trabajadores
una serie de conocimientos que les servira de reflexion y guia para ir fortaleciendo

el clima organizacional.

Humanistico.

Porque a través del Modelo de Gestion Estratégica se va lograr que las
personas cambien de ciertas actitudes para aprehender a valora a la persona
humana como un ser holistico desarrollando la parte espiritual y emocional, asi

como desarrollar sus proyectos de vida.

Axiolégico
Porque a través del desarrollo del Modelo de Gestibn Estratégica se
impulsara la practica de los valores, tan necesarios para las interrelaciones con

los pares.
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VI. Pilares

6.1.Comunicacion Asertiva

La comunicacion es la habilidad que permite enviar, recibir y procesar datos
e informaciones en un contexto interpersonal, masivo u organizacional
favoreciendo el entendimiento y el desarrollo de los comportamientos individuales

0 grupales orientados hacia un fin determinado.

La palabra asertividad, deriva del latin aseverare, que significa afirmar,
asegurar, aseverar; por tanto asertividad es sinobnimo de autoafirmacion y
expresion cabal de los sentimientos; tan til y necesario en los grupos como es el

departamento de enfermeria

La comunicacion asertiva va permitir al personal de enfermeria, brindar
respuestas oportunas y directas respetando la posicion propia y la de los demés,
de forma honesta y mesurada, le va conceder hablar con efectividad y propiedad,
de exponer sus ideas en forma ldgica y coherente, pone a juego el “yo gano — tu
ganas”. Ello va incidir en el incremento de mejores relaciones interpersonales,
diminucion de la tension emocional, aumento de la confianza, la empatia, la

seguridad en si mismo.

Mucho se dice que los niflos por excelencia son muy asertivos y se

caracterizan por ser descriptivos.

6.2.Trabajo en equipo

El auténtico equipo estd formado por un conjunto de personas
comprometidas en una causa comun, con metas bien definidas, que hacen suyo
un estilo de trabajar y de actuar por el cual se sientes reciprocamente

responsables.

En los grupos prima la responsabilidad solo de sus areas y el compromiso es

solo con sus propias metas y objetivos, aqui funciona algo del egoismo laboral.

96



En el equipo de trabajo, la responsabilidad y el compromiso es de todos y
para todos los espacios, hay union y voluntad positiva para lograr con esfuerzo
coordinado los resultados esperados.

El trabajo en equipo va facilitar desarrollar en el departamento de enfermeria
laborar con objetivos comunes en mente, compartiendo los mismos intereses,
decidiendo y actuando de forma conjunta, poniendo en marcha el intercambio de
ideas que las va interconectar fuertemente, creado mejores lazos de amistad e

interaccion emocional y afectiva.

En enfermeria, amerita y esta bien justificado constituir y funcionar como un
equipo, dado el cuidado que brinda a la persona, familia y comunidad en todas las
etapas del ciclo vital; para ello es oportuno aplicar las 5C del trabajo en equipo
gue son: complementariedad, coordinacion, comunicacién, confianza y

compromiso.

6.3.Liderazgo participativo

Tradicionalmente se concibe al Lider como un ser carismatico, extraordinario
gue logra que los demas le sigan, se basa en el prototipo de influir en los demas,
la mayoria de los contenidos bibliograficos sobre liderazgo se enfocan en el
atributo de influencia, que implica creer que liderar es hacer “que el otro haga lo

gue yo quiero”.

Hoy un nuevo pensamiento de liderazgo nos induce a visionar en un
arquetipo de desarrollo personal y organizacional, comprendiendo al liderazgo
como un estilo de conduccion que se compromete con el crecimiento y desarrollo
de su gente haciéndoles participes desde el inicio del accionar hasta la
consecucion de los logros. Por tanto la tematica de estos tiempos es que los

lideres deben crear lideres y nunca mas seguidores.

Para enfermeria, ser lider es ser ejecutivo, presto ayudar a convertir el

conocimiento en acciones eficaces, que aseguren que la organizacion se sienta
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responsable con lo que hace en la toma decisiones, en la comunicacion, en las

oportunidades y en cada una de las intervenciones que tiene frente al paciente.

Este pilar resulta ser trascendental en enfermeria porque va a contribuir a
valorar el compromiso, la motivacién, a construir una vision compartida, a generar
espiritu de equipo, a predisponer emocionalmente sembrando animo y la
capacidad de agregar valor a los aportes individuales y el equipo en su conjunto,
que debe generar un clima organizacional basado en la confianza y el

entusiasmo.

6.4.Formacion continua
El conocimiento enfermero, es la ciencia del cuidado de las personas,
indispensable para dar respuesta a las necesidades humanas propiciando la

mejora de la calidad de vida.

En enfermeria la educaciébn continua o continuada contribuye a la
actualizacion, al aprovechamiento de numerosos profesionales y a la mejora de la
calidad de los servicios, esto contribuye también internamente a sentirnos

satisfechos y a mejorar nuestras interrelaciones laborales.

En el Hospital Virgen de Fatima como en mucho otros Hospitales poco o
nada se toma en cuenta la capacitacion de sus trabajadores sea por asuntos
presupuestales o por indiferencia. Pero si la reflexion permitiera a los directivos
determinar el inmenso valor que aportan los programas de formacion y de
desarrollo de los talentos humanos al sistema de salud, realmente tendriamos
afios luz de adelanto y de beneficio tanto a los trabajadores, como a la

organizacion y a la comunidad que atendemos y cuidamos.

Es significativo que las instituciones de salud, garanticen el acceso de
enfermeria a sus propias fuentes del conocimiento disciplinar, porque estas
contienen los elementos cientificos para la toma de decisiones clinicas y para su

crecimiento profesional.
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La educacion continua del personal del departamento de enfermeria con
programas adecuados de formacion, nos va a favorecer en crear un entorno de
confianza para la toma de decisiones y resolucién de problemas, seguridad en las
propias capacidades, mejora las relaciones laborales, mayor satisfaccion laboral,
clima organizacional saludable motivacién, conducciéon del estrés, aumento de la
capacidad innovadora y de adaptacion a los cambios disminuyendo el temor a
realizar tareas diferentes o nuevas, va evitar caer en el insuficiente desempefio de
las funciones, mejora en la utilizacion de las herramientas de gestion de
enfermeria, mejora la productividad, facilita la promocién interna, mejora la

imagen de enfermeria y de toda la organizacion.

VII. Principios

7.1. Cientificos
Enfermeria en una ciencia que involucra una serie de conocimientos
cientificos de diversas disciplinas: anatomia, fisiologia humana, bioquimica,

epidemiologia, comunicacién, emergencias, entre otros.

Estas disciplinas se utilizan como principio o fundamento cientifico segun
criterio de cada enfermero, frente a cada situacion o intervencion particular que se

le presente en la practica diaria y en diferentes escenarios.

Frente a éste acontecimiento, surgen numerosas teorias cientificas del
cuidado enfermero donde se sustentan los cuatro conceptos meta paradigmaticos
fundamentales: la persona, el entorno, la salud y el cuidado; formando asi el

objeto de estudio de la enfermeria.

Los aportes de Florence Nightingale nutren las orientaciones filosoficas y
guian la formacién profesional con los aportes teéricos de las enfermeras
cientificas, nombrando a: Madeleine Leininger con su teoria de la “enfermeria
transcultural”, Nola Pender con el “Modelo de promocién de la salud”, Dorothea

Orem con la teoria “El déficit del autocuidado”, entre otras.
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7.2.Eticos
"La ética estudia las normas de conducta o comportamientos sociales, que la
humanidad considera valiosas, debidas y ademas moralmente obligadas”

(Balderas, s.f., p.2).

“Son objeto de estudio de la ética, las actividades humanas conscientes y
voluntarias que afectan a otros seres humanos” (Balderas, s.f., p.2).

"Etica y moral se relacionan como lo hace una ciencia con su objeto de
estudio”. Esta relacion implica que una estudia a la otra, en este caso la Etica a la

moral. (Balderas, s.f., p.2).

La ética es la ciencia del comportamiento moral.
La ética es un acumulado de reglas que acuden del interior del ser y la moral

son las normas que vienen del entorno, de lo externo, de lo social.

La ética es una rama de la filosofia, que tiene que ver con el juicio moral, lo
correcto o incorrecto, lo bueno o lo malo, en la conducta personal y en la
interrelacion con los demas; es la capacidad de decision desde el interior del ser
gue tome ante una opcion o aceptaciéon de lo que otros piensen, digan o hagan.

La ética en la profesion de enfermeria como en cualquier otra profesion,
debe adherirse a los valores de convivencia, de solidaridad, igualdad, respeto,
comunicacion, libertad. Aspectos todos significativos para sostener un clima

laboral saludable.

Un profesional competente y responsable no solo es aquél que posee
conocimientos, habilidades y destrezas, sino que también es poseedor de
responsabilidad ética y espiritual, con sentido de pertenencia al equipo profesional
con quienes debe socializar en aras de consolidar la unidad en la solucion de
problemas o conflictos y de compromiso social en el desempefio de la profesion al
impartir los cuidados enfermeros a los pacientes. Es decir, ser técnicamente
capaces y moralmente integros en su desempefio laboral, ser una persona de

conducta integra como nos dicta la palabra divina en proverbios 19.

100



7.3. Deontolégicos

El creador del vocablo deontologia fue Max Simon. Esta formado por las
voces griegas deontos que significa el deber, y logos que expresa estudio o
tratado. Deontologia significa literalmente, la ciencia de lo que se debe hacer, del

deber, de la obligacién moral.

La deontologia es el tratado que se centra en el andlisis de los deberes y de

los valores regidos por la moral.

Es usual que las profesiones, como es el caso de enfermeria, cuenten con
un cédigo deontoldgico, que describen las obligaciones morales que deben ser

ejercidas por su colectivo en el centro laboral.

La deontologia analiza los deberes internos del sujeto, aquello que debe
hacer o evitar segun le dicte su conciencia. El cédigo deontoldgico, recoge los

valores compartidos y aceptados por la ética.

En enfermeria, la deontologia adquiere sumo valor pues procede de la
gravedad de los intereses confiados al enfermero que se reflejan en la discrecién,

el juicio recto, firme y la prudencia.

7.4. Humanisticos

La psicologia humanista tiene su origen en Estados Unidos en 1962 en el
empefio de desarrollar una nueva psicologia que se encargue de la persona como
un todo, sin fraccionamientos como los modelos modernistas del psicoanalisis y
del conductismo que no explicaban porque las personas se comportaban de
manera indeterminada si es libre; surge entonces el deseo a desarrollar nuevos
patrones que estudien los elementos integros del ser humano como el amor, la
comunicacion, la creatividad, la libertad, el orden, la capacidad de decidir, el arte
de ser uno mismo, ir al fondo del ser para encontrar alli el sentido de respeto y de
responsabilidad.
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En este grupo de pensadores contemporaneos e inquietos se destaca
Abraham Maslow quien promueve la psicologia humanista llamada también
tercera fuerza, para conocer al hombre desde las dimensiones de la teologia y la
religion, donde encuentra sabiduria acumulada del ser humano y su dimension
espiritual; se basa en conceptos como la autorrealizacion instaurando la teoria

gue lleva su nombre.

Estudiar al hombre como un ser total no fragmentado, concebir al ser
humano como una unidad con su entorno y con si mismo, es decir biologico y
espiritual a la vez, integrado a la conducta como a lo espiritual, ese fue el
derrotero sentido de aquella época y que hoy la humanidad globalizada necesita y

exige desarrollar.

La enfermeria es una profesion humanista, que abarca los cuidados
autonomos y en colaboracion que se brindan a las personas solas o en familias o
comunidades, es la enfermeria en la que Florence Nightingale consideraba que
un ambiente limpio, bien ventilado y tranquilo era fundamental para la
recuperacion del paciente; ese mismo ambiente es el que requerimos los seres

humanos para comprendernos mejor

Desde su origen la profesion de enfermeria, ha sido una disciplina
humanista, independientemente del sistema social, politico, econémico o cultural
donde se instale su practica; es una experiencia que se vive entre seres

humanos.
VIII. Caracterizacion del modelo

La gestion del talento humano de estos tiempos se posiciona como una
perspectiva estratégica de direccion, tanto del Departamento de Enfermeria, como

del Hospital.

Se sitba en el principal activo que son las personas que brindan servicios

enfermeros y para que funcione adecuadamente, requiere que esas personas que
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la conforman, quieran y puedan darse como un todo en su quehacer diario de

forma adecuada.

La propuesta del modelo de gestion estratégica del talento humano, de tipo
propositivo, fue disefiado para mejorar el clima organizacional del Departamento

de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima.

Se caracteriza por ser flexible, abierto, viable, goza de amplitud, coherencia
y equilibrio para atender mediante intervenciones integrales en procesos humanos
y gestidon estratégica del talento humano, acordes a las politicas institucionales,
teniendo en cuenta la percepcion de enfermeria como organizacion sélida, de
manera que genere un clima de confianza, pertenencia, comunicacion,

participacion y compromiso propios de un ambiente laboral propicio.

El modelo consta de seis elementos en su disefio representado en columnas.

En el primer elemento se determina el diagndstico situacional del
Departamento de Enfermeria, que parten de las observaciones directas realizadas
por la autora al personal de enfermeria durante el desarrollo de las labores

cotidianas, advirtiendo desatinos en cuanto a su clima organizacional.

En el segundo elemento se definen dos dimensiones para la gestion del
talento humano: interna y externa. En la dimension interna se aborda todo lo
concerniente al personal de enfermeria y comprende las sub dimensiones de
conocimientos, habilidades y actitudes dando aqui énfasis al indicador de
espiritualidad que nos menciona Maslow en su teoria que sustenta la propuesta
del modelo. En la dimension externa se toca lo concerniente a factores del
entorno laboral que se expresan en el desarrollo profesional, condiciones de
trabajo, reconocimiento y estimulo, asi como las relaciones laborales, que recaen
en el estudio del clima laboral con aplicacién del cuestionario y cuyos resultados

lo sustentan.
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En el tercer elemento, se detallan las estrategias de intervencion que nace
después de haber encontrado estos resultados de aplicacion del cuestionario: El
valor promedio total fue de 89.29% por mejorar el clima organizacional. De las
tres dimensiones, los resultados globales por mejorar fueron de 32.14% en cultura
de la organizacion, 45.24% en disefio organizacional y de 66.67% en potencial
humano. Los resultados promedio de las sub dimensiones de clima
organizacional, (a) en cultura de la organizacion fueron de 45% en conflicto y
cooperacion, 51.2% en motivacion y 17% en identidad o pertenencia; (b) en
disefio organizacional fueron de 49% en toma de decisiones, 51% en
remuneraciones, 41% en comunicacién organizacional; (¢) en potencial humano
fueron de 60% en innovacion, 56% en liderazgo, 61% en recompensa, 28% en
confort. Estos resultados inciden de manera directa en la insatisfaccion de las
personas que actian en los procesos ocasionando bajo rendimiento del
desempefio y baja productividad e influyen negativamente en la percepcion que
tienen las personas sobre la calidad de su trabajo. En tal sentido las estrategias
de intervencion estan dirigidas a fortalecer las areas de Liderazgo, innovacion-
creatividad, comunicacion, toma de decisiones, motivacion, gestion de recursos

humanos y responsabilidad social-espiritual.

Como cuarto elemento, se consideran los principios que rigen el quehacer
de enfermeria contemplados en los codigos, normas y reglamentos, tales como

los cientificos, éticos, deontoldgicos y humanisticos.

El quinto elemento, los constituyen los indicadores de gestion, que permitiran
direccionar, articular e integrar los esfuerzos de los enfermeros gestores en la
implementacion de la propuesta del modelo con efectividad, de tal manera que se
estandaricen los procedimientos en las intervenciones de los procesos humanos.
Tales indicadores estan constituidos por la organizacion y planificacion del
trabajo, solucién de problemas efectivos, cohesion y trabajo en equipo, motivacion
laboral, toma de decisiones razonadas, condiciones fisicas ambientales, directivos
participan en mejoras, N° personal de enfermeria participando en capacitaciones,

porcentaje de investigaciones de servicios concluidas.
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El sexto elemento lo componen los pilares que daran soporte al modelo y
ellos son la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, liderazgo participativo y la

formacion continua.
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IX. Estructura de actividades.

Actividad Objetivo de la Estrategia a Recursos y Responsables Instrumentos de
actividad desarrollar materiales evaluacion

Reuniones con Dar a conocer el Disefio de plan de Uso de las TIC Tesista Lista de cotejo de

autoridades modelo y coordinar | reunionesy Video actividades.

institucionales acciones. encuentros. Ficha de registro
Reuniones de participantes.
efectivas de Compromisos.
trabajo

Taller de Difundir en los Disefio del plan de Uso de las TIC Tesista Lista de cotejo de

socializacion del | trabajadores implementacion Videos. Jefe de enfermeras | actividades.

Plan de involucrados, el del modelo Ficha de registro

implementacion modelo de Gestion | Reuniones y de participantes.

del modelo. estratégica del encuentros Compromisos.

Talento Humano.

Fase de Intervenir en las Plan de Uso de Jefe de personal o Lista de cotejo de

intervencion en areas del clima implementacion. carteleras afin de Recursos actividades.

estrategias de organizacional: Coordinacion en informativas, Humanos. Ficha de registro

procesos = Liderazgo las areas del clima papelotes, Talentos Humanos. | de participantes.

Humanos, con * Innovacioén organizacional. Periodico mural, | Relaciones Compromisos.

Enfoque = Comunicacién Trabajo en Equipo boletines. Publicas. Monitoreo y

Humanista. = Toma de Mesa de trabajo y Uso de las TICs | Coach evaluacion.

Decisiones. concertacion. Conferencistas Herramienta de
= Motivacién Sesiones y Retiros laicos y religiosos. control y
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= Recursos

Humanos
Potenciar el talento
interno.

de crecimiento y
desarrollo
espiritual.

seguimiento.
Retroalimentacion.

Fase de Concienciar las Disefio del plan de | = Politicasy Recursos Humanos. | Lista de cotejo de
intervencion en relaciones intervencion en el dispositivos Gestoras de actividades.
Gestion interpersonales. area de Recursos legales de la Enfermeria. Ficha de registro
Estratégica del Fortalecer el Humanos. institucion Talentos Humanos. | de participantes.
talento Humano, | sistema de Reuniones Hospitalaria Administracion. Compromisos.
con Enfoque recompensas, efectivas de (MOF, ROF). Monitoreo y
Humanista planeacion y trabajo con las Manuales, evaluacion.
desarrollo del unidades planes del Herramienta de
personal de responsables del departamento de control y
enfermeria. Hospital. enfermeria. seguimiento.
Retroalimentacion
Disefnar Integrar a los Disefar el plan de Papel Bond, Relaciones publicas | Ficha de
programa de trabajadores. socializacion. fichas, videos Jefatura de observacion.
socializacion del | Ayudar a reconocer | Talleres motivacionales. enfermeria. Monitoreo y
departamento de | el propésito o vivenciales. Psicologos y evaluacion.
enfermeria proyecto de vida de | Trabajo de equipo Terapeutas Herramienta de
cada participante. control y
seguimiento.
Programa de Fortalecer en el Disenar el plan de Servicios Conferencistas Lista de cotejo de
Capacitacion y/o | talento humano los | capacitaciény Hospitalarios. especializados en actividades.
actualizacion en | conocimientos, programa de Uso de las TICs. | enfermeria. Ficha de registro
enfermeria y de habilidades y actualizacion. Videos. Gestores de de participantes.
asesoramiento en | destrezas para el Disefio del plan de Material de enfermeria. Compromisos.
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investigacion en
servicios.

mejor desempefio y
competitividad

capacitacion en
servicio.
Diagnostico de
necesidades de
capacitacion.

Uso de protocolos
y estandares de
atencion y
cuidados de
enfermeria
Implementar
Historia clinica de

enfermeria y PAE.

Capacitacion en
Servicios.

ensefanza.

Auspiciadores de
empresas y la
Universidad.

Monitoreo y
evaluacion.
Herramienta de
control y
seguimiento.
Retroalimentacion
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X. Evaluacion del Modelo.

El proceso de evaluacién del modelo parte desde el disefio de un plan de
implementacion del modelo que consta de objetivos, plan de acciones a
desarrollar, los lineamientos generales que regulen y orienten el desarrollo del
mismo, las politicas institucionales referidas al departamento de enfermeria para
estandarizar el comportamiento del personal involucrado, los recursos a utilizar
como son los humanos y materiales, determinacion de los responsables de

ejecucion, asi como el cronograma de actividades y presupuesto.

Monitoreo
Se disefiard un plan de monitoreo y evaluacién con herramientas de control
a fin de hacer seguimiento al cumplimiento de las actividades, detectar problemas,

evaluar resultados y retroalimentacion del proceso.

XI. Vigencia del modelo

El modelo tendra una vigencia de cinco afios, desde el 2018 al 2022 en
concordancia con los proyectos de desarrollo institucionales y del Gobierno

Regional de Amazonas.

Xll. Retos que exige el modelo en su ejecucion.

El escenario en que vivimos producto de la globalizacién se torna cada vez
mas complejo e incierto, con cambios rapidos y profundos, la velocidad de la
informacion nos obliga a la acumulacion del conocimiento cientifico y técnico que
si no avanzamos al mismo ritmo con humildad, nos enfrentamos a un abismo que

se debe y se puede evitar con decision, responsabilidad y creatividad.
La enfermeria es una profesion cuyo objeto de estudio e intervencion es el

cuidado humano, considerada como la mayor fuerza laboral en salud, integrada

en su mayoria por mujeres, su presencia esta hasta en los lugares mas alejados.
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La propuesta del modelo de gestion estratégica del talento humano para el

departamento de enfermeria del hospital regional Virgen de Fatima, cuyo objetivo

es mejorar el clima organizacional tanto para el publico interno en la satisfaccion

laboral como para ofrecer un servicio 6ptimo al usuario externo, esta expuesto a

multiples exigencias que seran tomados como retos a superar, saltando las vallas

con optimismo para lograr los resultados esperados de la gestion estratégica del

talento humano en un entorno de reingenieria altamente cambiante.

Nos enfrentamos hoy a las siguientes areas criticas para enfermeria:

A\

Aumento de riesgos debido a los cambios ecoldgicos, demograficos,
sociales y econdmicos.

La mala distribucion y dinamica de la fuerza laboral de enfermeria, que
desata problemas de escasez, migraciones de los talentos, bajo nivel de
formacion profesional y de técnicos.

La debilidad de las politicas y planificacion de recursos humanos en
salud.

El deterioro de las condiciones de trabajo que afectan la motivacion, la
eficiencia y estabilidad del personal de enfermeria, la calidad de los
servicios y la falta de cooperacién y conflictos.

La desarticulacion entre las capacidades de los profesionales y técnicos.
Las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion.

La complejidad de la gestion de los recursos humanos de enfermeria
gue comprende la produccién de conocimientos, la educacion continua,
mercado de trabajo inestable, las competencias, los perfiles
ocupacionales mal disefiados, desarticulacion entre las necesidades de
salud de la poblacion y la demanda de los servicios cada vez mas
dinamicas.

La debilidad existente entre produccion de informacion y evidencias
sobre la fuerza laboral y el trabajo de enfermeria.

La existencia de los diferentes estereotipos arraigados propios de la

cultura local.
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» Los nuevos sistemas de gestion que por un lado demandan los cuidados
de enfermeria y por otro excluyen su participacién en las decisiones.
» Los estilos de organizacion del servicio de enfermeria se mantienen

rigidos y verticales. Los cargos no son por concurso.

Entre los retos que exige el modelo tenemos:

» Efectuar andlisis estratégicos, disefiar politicas y proveer de
mecanismos de planificacidon de recursos humanos de enfermeria, en
concordancia con los resultados encontrados producto del cuestionario
como son las politicas de provisién, que incluye el reclutamiento con
definicion clara de los procedimientos para la incorporacion interna y
externa de personal, la seleccion e induccién para integrar a los nuevos
miembros del colectivo enfermero, las recompensas. Las politicas de
aplicacion de los perfiles para el desempefio exitoso de la fuerza laboral.
Las politicas de desarrollo que considera la formacion y capacitacion y
las politicas de control. Revision de los organigramas de enfermeria.
Poner en marcha la mision, visién y valores.

» Se requiere idear politicas y planes de desarrollo a favor de la provision
de personal adecuado, competente y del mejoramiento de las
condiciones cientificas, educacionales, laborales y profesionales de la
enfermeria.

» Establecer una composicion y distribucion equitativa y efectiva del
colectivo enfermero teniendo en cuenta sus capacidades y formacion
especializada, asi como los grados alcanzados, el fin es proveer al
departamento de enfermeria personal calificado que presten servicios de
calidad, equitativos y oportunos que enfrenten las inequidades de salud
y el bajo nivel de profesionalizacion, posicionandose en el nivel 6ptimo.

» Insistir en la dinamica de la fuerza del trabajo de enfermeria. Requiere
tomar acuerdos de mejoras de las condiciones de empleo y trabajo de
los enfermeros, hacerlos participes en las decisiones, modernizar,
calificar y administrar mejor los programas de capacitacion,

actualizacion.
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Propiciar la transformacién de la estructura y dinamica funcional de los
servicios de enfermeria hacia un enfoque gerencial, horizontal y
cooperativo que favorezca la cooperacién y el trabajo en equipo.
Requiere el analisis del trabajo y considerar los criterios de dotacion de
personal con asignacion de funciones y su articulacibn con los
mecanismos de acreditacion institucional y recertificacion profesional.
Adoptar la educacién permanente en servicio como estrategia de calidad
y motivacion en enfermeria.

Mejorar las condiciones del trabajo enfermero que afronten los
problemas de conflicto laboral, salarios, jornadas de trabajo, beneficios
sociales, estimulos, respaldo al progreso y seguridad.

Crear procesos de adecuacion de la educacion en enfermeria y su
articulacion con los servicios y las prioridades de salud.

Promover el desarrollo de la investigacion en enfermeria.
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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Conclusiones

1. Se logré conocer los datos demograficos de la muestra de estudio la cual
estuvo conformada por 178 (100%) trabajadores de enfermeria, de los cuales
84 (47.19%) son enfermeros profesionales y 94 (52.81%) son técnicos de
enfermeria. En el departamento de enfermeria existen mas trabajadoras
mujeres (90.48%) que hombres (9.52%), el 92.86% realizan labor asistencial y
solo el 7.14% son administrativos; este resultado nos orienta hacia el estudio y
el calculo de la dotacién de recursos humanos de enfermeria para proveer las
24 horas del dia en los 365 dias al afio del personal profesional y técnico tanto
en cantidad como en calidad y asi satisfacer con efectividad las necesidades
de atencidbn de enfermeria a los pacientes en los diferentes servicios.
Asimismo, el 53.57% de trabajadores de enfermeria son nombrados y el
46.43% son contratados, esto nos muestra las condiciones de inestabilidad
laboral que se traduce en desmotivacion. En cuanto al nivel educativo, del total
de profesionales de enfermeria solo 8 (9.52%) tienen grado de Maestro, el
resto es Bachiller, esto refleja no estar a la vanguardia con los ultimos avances
cientificos y tecnolégicos. En lo que se refiere a tiempo de servicios, el mayor
porcentaje lo concentran el grupo entre 1 a 10 afios de servicio, esto
representa una fortaleza para potenciarlo. El 82.14% tienen una permanencia
en el puesto de trabajo entre 1 a 10 afos, esto amerita reflexionar sobre la
importancia de rotar por los diferentes servicios para nutrirse y adquirir
experiencia. En lo se refiere a la edad de los trabajadores, estan concentrados
en el grupo etareo entre 26 a 35 afios lo que es una fortaleza y una oportunidad

para desarrollarse.

2. El clima organizacional del departamento de enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima” segun resultados obtenidos estuvo en un total de 89.29%
por mejorar. De las tres dimensiones, los resultados globales por mejorar
fueron de 32.14% en cultura de la organizaciéon, 45.24% en disefio
organizacional y de 66.67% en potencial humano. Los resultados promedio de
las sub dimensiones de clima organizacional, (a) en cultura de la organizacion

fueron de 45% en conflicto y cooperacion, 51.2% en motivacion y 17% en
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identidad o pertenencia; (b) en disefio organizacional fueron de 49% en toma
de decisiones, 51% en remuneraciones, 41% en comunicacion organizacional,
(c) en potencial humano fueron de 60% en innovacion, 56% en liderazgo, 61%
en recompensa, 28% en confort. Estos resultados inciden de manera directa en
el descontento de las personas que actian en los procesos ocasionando
insatisfaccion, estrés, apatia, desmotivaciéon, bajo rendimiento del desempefio
y baja productividad e influyen negativamente en la percepcion que tienen las

personas sobre la calidad de su trabajo

. Las teorias que sustentan al modelo de gestién estratégica del talento humano
que garanticen el mejoramiento del clima organizacional del departamento de
enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima, se tiene a la teoria del
capital humano de Theodore Shultz (1972), la cual propone que el capital
humano es un factor propiciador de desarrollo y crecimiento econémico, que lo
mas importante son la educacion y la capacitacion laboral porque a través de
ellos se descubren y despliegan las capacidades, los talentos, las destrezas y
habilidades de las personas, que la inversion humana es a través del
rendimiento mas que del costo. La teoria de las competencias de David Mc
Clelland (1,973) propone que el éxito en la contratacion de una persona no
depende del titulo ni de los resultados de los test psicologicos, sino de las
caracteristicas propias de la persona que son sus competencias reales, aqui
toman relevancia las necesidades del logro, de poder y de afiliacion. La teoria
que ha dado lugar a la propuesta del modelo de gestion estratégica del talento
humano es la teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow (1943), la
cual propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las
personas y se construye segun un orden jerarquico ascendente de acuerdo a
su importancia para la supervivencia y la satisfaccién, sostiene que cuando una
necesidad esta satisfecha. Se disparara a una nueva necesidad hasta llegar a

la autorrealizacion, de estas las necesidades fisioldgicas son las mas basicas.
. La propuesta basada en un Modelo de Gestién estratégica del Talento

Humano, se sustenta en la Teoria de Abraham Maslow, considerada también

como la tercera fuerza o Teoria Humanista pues considera al ser humano como
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un todo, no solo un ser biolégico lleno de conocimientos y conductas sino
también en su dimension espiritual. Esta nos permite escalar desde de las
necesidades basicas hasta la autorrealizacion. En enfermeria se necesita de
éste humanismo para conseguir la empatia y comprenderse mejor; asimismo,

tener presente que la persona debe escalar pasos para lograr el éxito.

. Se disefia la propuesta del Modelo de Gestidn estratégica del Talento Humano,
gue parte desde el estudio diagnostico del clima organizacional del
departamento de enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fatima,
Chachapoyas; se seleccionan las teorias que dan lugar a las variables del
estudio de investigacién de las cuales se opta por la teoria de la motivacién
humana de Abraham Maslow que ayud6 a desarrollar las dimensiones y sub
dimensiones de cuyo sustento nace la propuesta del modelo, también
contempla las estrategias de intervencion como los principios cientificos, éticos,
deontolégicos y humanisticos que rigen el quehacer de enfermeria
contemplados en los coédigos, normas y reglamentos del Colegio de
Enfermeros del Perd, los indicadores de gestion y los cuatro pilares que lo
sostienen, cuyo resultado debe lograr alcanzar un clima organizacional

mejorado.

. La propuesta del Modelo de Gestion estratégica del Talento Humano ha sido
validada por la Técnica Delphi y por expertos en la materia, lo cual permite su
uso como herramienta de gestion para fortalecer y/o mejorar el clima
organizacional del departamento de enfermeria del Hospital Regional “Virgen

de Fatima”.
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Sugerencias

1. Al Director del Hospital Regional “Virgen de Fatima”, Chachapoyas, a fin de que
oficialice e institucionalice la propuesta de Modelo de Gestién Estratégica del
Talento Humano, que permitira mejorar el clima organizacional en el indicado

nosocomio, mejorando el desempefio laboral y la productividad.

2. A la Jefe del Departamento de Enfermeria a fin de que promueva las
reuniones, capacitaciones, talleres y encuentros, de las estrategias de
intervencion propuestas en el modelo de Gestion Estratégica del Talento
Humano, dirigidas a fortalecer las areas de Liderazgo, innovacién-creatividad,
comunicaciéon, toma de decisiones, motivacion, gestion de recursos humanos y
responsabilidad social-espiritual con la consecuente. mejora el clima

organizacional.

3. Desarrollar estudios comparativos en los diferentes establecimientos de salud
de la Red Amazonas, aplicando el modelo de gestién estratégica del talento
humano, con la finalidad de ampliar y unificar los resultados en los espacios

con caracteristicas similares.

4. A los doctorandos de la Universidad “Cesar Vallejo” para que se empoderen de
la propuesta referente al Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano,

lo apliqguen en otros contextos y faciliten confiabilidad.
5. Realizar estudios de investigacion de tipo cualitativo relacionado al tema de

clima organizacional para desarrollar y consolidar informacién relevante en la

solucion y optimizacion de la problemética mostrada.
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Anexo 01

ET ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Cuestionario de clima organizacional

A) DENOMINACION: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
LUGAR: ..ot

B) INSTRUCCIONES:
El objetivo de la presente es recoger datos para analizar el comportamiento organizacional del
Departamento de Enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima” de la ciudad de
Chachapoyas en el afio 2017.

Le recordamos que este estudio es confidencial. La informacién recogida no serd analizada de
forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos.

C) INFORMACION GENERAL

Sexo : Femenino ( ) Masculino ( )
Grupo ocupacional : Asistencial () Administrativo ( )
3. Condicién : Nombrado(a) ( ) Contratado(a)
4. Nivel educativo : Bachiller () Maestria ( ) Doctorado ( )
5. Tiempo trabajado en la institucion ( )
6. Tiempo trabajado en el puesto actual ( )
7. Cargo estructural : Jefe del Departamento de Enfermeria ()

Supervisor(a) Departamento Enfermeria ( )
Jefe servicio Enfermeria ()
Enfermera(o) ()
Técnica(o) de Enfermeria ()
Auxiliar de Enfermeria ()
Técnica(o) Sanitario ()
Técnica(o) Administrativo ()



CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

@ <
0 a | o
® cC @ -
0 f g 3 8 (IE.) [oR
N [TEMS = c 0 = £
z | @ - |98
® < 7] 0}

0 3

1 |En mi organizacion participo en la toma de decisiones

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con el personal de enfermeria para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

Lainnovacidn es caracteristica de nuestra organizacion

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso
de la organizacion de enfermeria

En términos generales me siento satisfecho con el ambiente de trabajo

Es facil para los compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas

Conozco las actividades, tareas y/o funciones especificas que debo realizaren la
organizacion

La limpieza de los ambientes es adecuada

Las actividades y tareas que desempefio corresponden a mi funcion

10

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

11

Presto atencidn a los comunicados que emite la Jefatura de Enfermeria

12

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizao

13

Mi jefe inmediato trata de obtener informacidn previa antes de tomar una
decision

14

Me interesa el desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria

15

Las otras dreas o servicios me ayudan cundo las necesito

16

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

17

Mi sueldo y beneficios laborables son razonables

18

Recibo buen trato en el Departamento de Enfermeria

19

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

20

Estoy comprometido con la organizacion del Departamento de Enfermeria

21

El Departamento de Enfermeria es flexible y se adapta bien a los cambios

22

Mi jefe inmediato estd disponible cuando se le necesita

23

El Departamento de Enfermeria me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor
se hacer

24

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

25

Mi trabajo es evaluada en forma adecuada

26

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

27

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

28

Mi contribucion juega un papel importante en la organizacion de enfermeria

Puntaje parcial

Puntaje total




Anexo 02

PROTOCOLO DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

SUB DIMENSIONES

No

{TEMS

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Cultura de la organizacion

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

Conflicto y cooperacion

Las otras areas 0 servicios me ayudan cundo las necesito

Motivacion

Recibo buen trato en el Departamento de Enfermerfa

Sl I e

El Departamento de Enfermeria me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer

|Mijefe inmediato se preacupa por crear un ambiente laboral agradable

ldentidad

Estoy comprometido con la organizacién del Departamento de Enfermeria

|Me interesa el desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria

0| N|oy| o

Mi contribuci6n juega un papel importante en la organizacion de enfermeria

Disefno organizacional

Toma de decisiones

[Mi jefe inmediato trata de obtener informacion previa antes de tomar una
decision

10

En mi organizacion participo en la toma de decisiones

Remuneraciones

11

i sueldo y beneficios laborables son razonables

12

[Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizao

Estructura

13

Las actividades y tareas que desempefio corresponden a mi funcién

14

Conozco las actividades, tareas y/o funciones especfficas que deho realizar
en la organizacion

Comunicacion
organizacional

15

|Mijefe inmediato se comunica regularmente con el personal de enfermerfa
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.

16

|Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando hien o mal mi trabajo

17

Presto atencion a los comunicados que emite la Jefatura de Enfermeria

Potencial humano

Innovacion

18

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

19

|Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

20

Es fécil para los compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

21

El Departamento de Enfermerfa es flexible y se adapta bien a los cambios

Liderazgo

22

|Mijefe inmediato esta disponible cuando se le necesita

23

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de la organizacion de enfermeria

Recompensa

24

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

25

|Mitrabajo es evaluada en forma adecuada

26

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

Confort

21

En términos generales me siento satisfecho con el ambiente de trabajo

28

La limpieza de los ambientes es adecuada

PUNTAJE PARCIAL

PUNTAJE TOTAL




Anexo 03

Baremo del instrumento

a) Para la variable clima organizacional

Clima organizacional

Categoria , .
Equivalencia Escala
No saludable 1 [01 -46]
Por mejorar 2 [47 - 93]
Saludable 3 [94 - 140]

Fuente: La autora

b) Para las dimensiones

Dimensiones

Categoria  Cultura organizacional  Disefio organizacional Potencial humano
Equivalencia Escala Equivalencia Escala Equivalenci: Escala
No saludable 1 [01-13] 1 [01 -15] 1 [01 -18]
Por mejorar 2 [14 - 27] 2 [16 - 30] 2 [19 - 37]
Saludable 3 [28 - 40] 3 [31 - 45] 3 [38 - 56]

Fuente: La autora

c) Para las sub dimensiones

Cultura de la organizacion Disefio organizacional Potencial humano

Categoria  ~en icacio
o CO“”'CtOX Motivacion  Identidad Toque REMUNETa gryonra COmncacen i Liderazgo  Recompensa Confor
cooperacion desiciones  ciones organizaciondl
Nosdudee [0L-09 [0L-09 [L-09 [L-09 [P1-03 (1.0 [i-05 [0L-0§ [L-08 [L-05 [OL-0d
Pormeorar [M4-00  [6-10] [06-10] [O4-07 [04-07 [M-0 [06-10] [07-13 [M-0N [06-10]  [4-07
Shudebe  [8-10) [1L-15 [0 8-l [8-10 [8-10 [U-1§ [4-2] [8-1 [U-15 [08-10

Fuente: La autora

Descripcién de Categorias.
» Nivel no saludable en el clima organizacional (1): Significa que el

Departamento de Enfermeria en cuanto a su clima organizacional se



encuentra debilitado, no hay efectividad en la gestion y urge tomar las
medidas correctivas de acuerdo a las necesidades y expectativas.

Nivel por mejorar en el clima organizacional (2): Significa que el clima
organizacional del Departamento de Enfermeria presenta algunos aciertos
y muchas debilidades, las cuales con el tiempo deben ser superadas y
convertirse en fortalezas.

Nivel Saludable en el clima organizacional (3): Significa que el
Departamento de Enfermeria se encuentra en condiciones 6ptimas, en la

cual los trabajadores se desarrollan en un clima agradable.



Ficha técnica del instrumento

1. Autor

Nombre de la Institucion
Forma de aplicacion
Ambito de aplicacion
Tiempo de aplicacion

Tipos de escalas

N o gk e

Dimensiones que mide

8. Forma de validacion
9. Confiabilidad
10. Descripcion del instrumento

11. N° total de encuestas a realizar

Anexo 4

: Ministerio de Salud,

Direccién General de Salud de las Personas,
Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA-Lima-

Peru.

: Hospital Regional Virgen de Fatima.
. Individual.

: Departamento de Enfermeria.

: Aproximadamente 30 — 45 minutos.
. Likert.

: Once dimensiones del clima organizacional:

= Comunicacién

= Conflicto y cooperacion.
= Confort.

= Estructura.

» |dentidad.

* |nnovacién.

= Liderazgo.

»= Motivacion.

= Recompensa.

= Remuneracion.

= Toma de decisiones.

: Por juicio de expertos.
: A través del Alpha de Cronbach

: El cuestionario consta de 28 enunciados los cuales

miden las 11 dimensiones del clima organizacional

en estudio.

: 170



Anexo 05

Validaciéon del instrumento por juicio de expertos



FSAR VALLEIU

W ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO (PRE TEST)

. DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

"Nombres y apellidos

,{4{/1 wds ol !oz}is _,;fﬁu_em{

Profesion (es

(es) d rl_'e;-uff
Grado (s) académico (s) -
Institucion (es) donde labora Dew-

Cargo que desempena

'D; voedn 4 (—<H

il. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la Investigacion

Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Humano para mejorar el clima
organizacional  del Departamento  de
Enfermeria del Hospital Regional Virgen de
Fatima, Chachapoyas, 2016.

Autor

Doctorando Ana Mercedes Goicochea
Bustamante.

Denominacion del Instrumento a
validar

Ficha de encuesta de clima organizacional.

Ill. CRITERIOS DE EVALUACION

CRITERIOS INDICADORES

CONDICION

BUENO | REGULAR | DEFICIENTE

' formulados_
CLARIDAD lenguaje

apropiado.

Los items estan

con




—

Esta expresado
en indicadores

OBJETIVIDAD precisos y claros.
Adecuado al
avance de la
tecnologia.
Presentan los

S REANEALIS items una

ANIZACION | o rganizacion
l6gica.
Los items
corresponden a
PERTINENCIA

las dimensiones
que se evaluaran.

Adecuado para

evaluar el
INTENCIONALIDAD desempefio
laboral.
Basado en
aspectos tedrico -
CONSISTENCIA cientificos.
== Hay relacion
entre
COHERENCIA dimensiones e
indicadores.
El Instrumento
responde al
propdsito de la
METODOLOGIA investigacion (en

relacion a la
variable
dependiente).




IV. VALORACION - OPINION DE APLICABILIDAD

Gt ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
Frsums ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
V. SUGERENCIAS

N° de teléfono: . 225F+58004



ﬁ' ESCUELA DE POSTGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS: INSTRUMENTO (PRE TEST)

[ DATOS DEL PROFESIONAL EXPERTO

Nombres y apellidos

Profesion (es)

@?w %’ ‘;/;"f‘ %f//*‘*”“

e i

Grado (s) académico (s)

b Gafs. AT fRcS
%fz]{a*wvﬁf/;vféﬂ : g,-aééf-/..f;

Institucion (es) donde labora

L 77, L Coliese s _
’lﬁmrw‘lﬂaﬂ (:“-,4’ %ﬁ'&ﬁ

Cargo que desempefia

ﬂadu{w& Lol /ﬁ'{)":l"

ll. DATOS RELACIONADOS AL TRABAJO DE INVESTIGACION

Titulo de la Investigacion

Modelo de Gestion Estratégica del Talento
Humano para mejorar el clima
organizacional del Departamento de
Enfermeria del Hospital Regional Virgen de
Fatima, Chachapoyas, 2016.

Autor

Doctorando Ana Mercedes Goicochea
Bustamante.

Denominacién del Instrumento a
validar

Ficha de encuesta de clima organizacional.

lil. CRITERIOS DE EVALUACION

CRITERIOS INDICADORES

CONDICION

BUENO | REGULAR | DEFICIENTE

CLARIDAD lenguaje
apropiado.

Los items estan
formulados -

con

& fhad



B Esta expresado |
OBJETIVIDAD €] - OSIERGIES
precisos y claros.
o Adecuado al
avance de la
ACTUALIDAD ciencia y la
tecnologia.
=
Presentan los
items una
ORGANIZACION organizacion
logica.
Los items
corresponden @
PERTINENCIA las dimensiones
que se evaluaran.
Adecuado para
evaluar el
INTENCIONALIDAD desempefio
laboral.
e
Basado en
aspectos tedrico -
CONSISTENCIA clentfficos.
|
Hay relacion
entre
COHERENCIA dimensiones €
indicadores.
El Instrumento
responde al
proposito de la
METODOLOGIA investigaciéon (en
relacion a la
variable
dependiente).




V. VAL74AC|6N - OPINION DE APLICABILIDAD
.0

Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

(. ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

V. SUGERENCIAS

Chachapoyas, 30 de agosto del 2016

.mww Z ‘4 w v
Wma del Pro al Experto
N" de DNI: ... 69/ %375"

.......................



THFORME OPINION DE EXPERTOS: TUSTRUMENTO (PRE Y POST- TEST)

1. DATOS DEL PROFESTONAL EXPERTO

(Completa el experto)

Tlombnes y apellicns W %W"[“"B(:ﬁ"‘“‘,“ﬂ%
Pm{aa&«(m} £ E / - (fZ e

Ghads (00) académico (¢)

@—of,z.w- Eie QJ-J—C#-‘-«‘-" "“-’

Deeatitucisn (es) donde labiorna

C/GE C ~ C—‘&A‘c‘lﬂ—yxﬂ

)\

Cango gue desempeia S e, a Bk s
1. DATOS RELAGIONADOS AL TRABAO DE TNVESTIGACION
(Completa el investigador/ a)
Vs (s Dol | iasstsspeivag ki e s s A Y e
ffM ’ 3 ’ A»Cb"}‘u; 2

‘a/‘md—cﬂ&ﬁzm" Ww -Zolre .
Dusisceiin dat Vudbicminds: & 3 £ 2
sdidiey Fidha o tuseile bt Cliccia Waua—(

ff. CRITERIOS DF, EVALOACION (Completa el experto)

Coadicidn
g .u . y 7 a; :
BUENO REGULAR DEFICIENTE

CLARIDAD Los items estdn

formulados con lenguaje /

apropiado.
OBIJETIVIDAD Esta expresado en

indicadores precisos y

claros.
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia.

ORGANIZACION Presentan los items una
organizacion Logica.

PERTINENCIA Los items corresponden a
las dimensiones que se

NEONTY ] X




evaluaran.

'INTENCIONALIDAD | Adecuado para evaluar Ia

autoestima de los nifios. /
CONSISTENCIA Basado en aspectos
tedrico —Cientificos. /

COHERENCIA Hay relacién entre

indicadores.
METODOLOGIA El Instrumento responde
al propésito o de la
investigacion (En relacién
a la variable dependiente)

Dimensiones e /

V. VALORAG[ON— OPINION Dk APMCABMDMJ (Completa el experto)
(...7(.) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

o e ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

V. SUGERENGIAS (Completa el experto)

Chiclayo ,,,,,,,, de Julio del 2016

Bertila Hen, andez Ferméndez

LLALIETIeS e T S
PR EN EDUCACION
LEG. 1616526120

Firma del Profesional Experto

 N°deDNI . /65.26/25....

N° De teléfono..z.zgf?.{'ﬁ?:z-?



Anexo 6

Confiabilidad del instrumento por Alpha de Cronbach

Media qe Varianza.de Correlacion Crifs;ci i
N° ftems escalasiel escalasiel total de el elemento
elementose elementose elementos
ha suprimido ha suprimido corregida se.he'f
suprimido
ITEM1 91.14 220.124 258 .893
ITEM2 91.82 218679 245 .893
ITEM3 91.12 208.227 607 886
ITEM4 91.31 209.421 517 888
ITEM5 91.24 206.328 585 886
ITEM6 90.62 215.130 436 890
ITEM7 90.33 221550 214 .893
ITEM8 90.61 222,025 168 894
ITEMO 91.35 204.759 663 884
ITEM10 91.54 218.661 259 893
ITEM11 92.42 228.150 -.057 .900
ITEM12 92.32 211.040 394 891
ITEM13 90.40 220.147 320 .892
ITEM14 90.21 225327 .088 .895
ITEM15 91.44 204539 638 885
ITEM16 91.35 204.759 556 .887
ITEM17 90.46 215625 442 .889
ITEM18 91.04 211.794 479 .889
ITEM19 91.44 212177 482 889
ITEM20 91.51 212.325 538 .888
ITEM21 91.90 203.220 689 .884
ITEM22 91.20 207.224 594 .886
ITEM23 92.12 208.540 488 .888
ITEM24 92.71 207.170 548 .887
ITEM25 91.88 202.829 6886 .884
ITEM26 92.65 205578 579 .886
ITEM27 91.01 208518 580 .886
[TEM28 91.10 212.569 AT7 .889
Alfa de N de
Cronbach elementos
.893 28

En todos los items y en forma general se observa que el valor del Alfa de
Cronbach es mayor al indice 0,63 que es el parametro oficial, por tanto, los items
tienen relacion entre ellos.



Anexo 7

Consentimiento informado

Acepto participar en el estudio titulado: “Propuesta del Modelo de Gestion
Estratégica del Talento Humano para mejorar el clima organizacional del

Departamento de Enfermeria del Hospital Regional de Chachapoyas — 2016.

Y Ottt e e e e e e e (NOMIDPES Y @pellidos)
Identificado con DNIN°..................

DOMICIHAAO BN...eete e e e e e e e
Declaro que:

He leido la hoja de informacién que se me ha entregado

He podido hacer preguntas sobre el estudio

He recibido suficiente informacion sobre el estudio

He hablado con la Mg. Ana Mercedes Goicochea Bustamante.

Comprendo que mi participacién es voluntaria.
Comprendo que puedo retirarme del estudio:
1. Cuando quiera

2. Sin tener que dar explicaciones

3. Sin que esto repercuta en mis cuidados meédicos

Por lo tanto doy liboremente mi conformidad para participar en el estudio.

Firma-Participante Mg. Ana M. Goicochea Bustamante



Anexo 8

Validaciéon del Modelo de Gestion Estratégica del talento humano






FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacidn que estd realizando la tesista, relacionado con la PROPUESTA DE
MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE
FATIMA, CHACHAPOYAS - 2016, nos resultaré de gran utilidad toda la informacién que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicitamos muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado: 4.&
1.1. Aho de experiencia en la Iabor un varsnana Z/—z Z{u
1.2. Cargos que ha ocupado ) 4 Adminicin &é/f)@ 5 %“M’
1.3. Escuela Profesional o empresa que Iabora actualmente: FM S L ESC &{

1.4. Ahos de experiencia en o directivo en la educacion o empresa f and> ,/
1.5. Grado académico; ﬁ @ L E,(Wéfo oo Bufoqmena

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evallie su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando
con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=

10)

[t [z s J4 s [6 [7 [ o [ |

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
' TR e LR argumentacién i

| ‘ Alto Medio | Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del problema
en su trabajo propio. ‘ _ X
Su intuicidn X




PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Maioz

]

) /
|_Nombres y apellidos del experto | (% M
v

Se ha elaborado una propuesta de un modelo denominado:

/

MODELO DE GESTION ESTRATEGICADEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA D

FATIMA - 2016

EL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segin su opinion, una categoria a cada ftem que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorfas son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado  (PA)
Inadecuado (1)

$1Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracion.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

MA

BA

“PA :

Nombre de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

W< < [

Elementos componentes de cada una de sus secciones

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones

NI | S w Mo

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

B

2.2.CONTENIDO

Nd

Aspecto a evaluar

| MA

BA | A

PA | 1

Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto

Formulacion de objetivos generales

Formulacion de objetivos especificos

X [><




Diagnostico situacional X
Dimensiones de gestion para el talento humano - X
Estrategias de intervencion X
X
5§

Principios que rigen el quehacer de enfermeria
Indicadores de gestion: Eficacia, eficiencia, efectividad, equidad entre
otros.

9 | Pilares que dan soporte al modelo X
10 | Visibilidad de la ejecucion del modelo
11 | Visibilidad del monitoreo del modelo
12 | Evaluacion del modelo

13 | Seguimiento del modelo

14 | Visibilidad del escalamiento del modelo

o~ ||

% X S X

23.  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar
Pertinencia
Actualidad : La propuesta tiene relacion con el conocimiento cientifico

del tema de estudio de investigacion
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de

investigacion.
4 | Elaporte de validacion de la propuesta favorecerd el propdsito de la
tesis para su aplicacion

Lugar y fecha CAMUVaS 20 0051 !ﬁ){' 20 'f;é Firma_ N 2/¢ e
onine 33409092 ress: H 992 S?UTW

Le agradecemos nuestra gratitud par sus valiosas consideraciones:

Nombres, direccién electrénica de la tesista.
ANA MERCEDES GOICOCHEA BUSTAMANTE DE MONTQYA

EMAIL: anamer17@hotmail.com Cel. 993496139







FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacién que esta realizando la tesista, relacionado con la PROPUESTA DE
MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTOQ DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE
FATIMA, CHACHAPOYAS - 2016, nos resultaré de gran utilidad toda la informacién que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temética referida,
En consecuencia, solicitamos muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado: =
1.1. Afio de experiencia en la labor universitaria 6 anos
1.2. Cargos que ha ocupado V) p cen fe
1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: UcEL- Cha C‘bff 84 s

1.4. Afios de experiencia en como directivo en la educacion o empresa_ 2 anos
1.5. Grado académico; Docfor

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalie su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando
con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1y dominio méximo=
10)

L 2 = o T5 T6 [7 s x o]

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

 Fuentes de argumentacién Grado de influencia en las fuentes de
it S ‘ | orgumentacién
IR _ ‘ Ato |  Medio | Bajo
Andlisis teéricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del problema
en su trabajo propio. ; )<

Su intuicidn X




II. PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

[ Nombres y apellidos del experto I.§€qun O/o 11'20;0/;; Jumae fa A//'j‘/a
v

Se ha elaborado una propuesta de un modelo denominado:

MODELO DE GESTION ESTRATEGICADEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE

FATIMA - 2016

Por las particularidades de |a indicada propuesta es necesario someter a su valoracién, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Seg(in su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorfas son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracion.

2.1, ASPECTOS GENERALES:

Aspectosaevaluar | . MA JBA [A[PA L
Nombre de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

X[>Px |2

X| X

N s W o e =

X | X

2.2.CONTENIDO

N | Aspectoaevaluar _ MA

Nombre del programa_(modelo, plan, etc.) propuesto

Formulacidn de objetivos generales

|| |8

LS ST

Formulacidn de objetivos especificos




Diagnostico situacional

Dimensiones de gestion para el talento humano ) )
Estrategias de intervencion

Principios que rigen el quehacer de enfermeria
Indicadores de gestion: Eficacia, eficiencia, efectividad, equidad entre
otros. _ B
9 | Pilares que dan soporte al modelo

10 | Visibilidad de la ejecucion del modelo
11 | Visibilidad del monitoreo del modelo
12 | Evaluacién del modelo

13 | Seguimiento del modelo Pl
14 | Visibilidad del escalamiento del modelo

o ~wla|lv|s

x| XX Pl 1> [ X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA | BA |A|PA|I
1 | Pertinencia X

Actualidad : La propuesta tiene relacién con el conocimiento cientifico

del tema de estudio de investigacion _K g
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de

investigacion. X
4 | Flaporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de la X

tesis para su aplicacién

EGIONAL AMAZONA:
Lugary fecha Czbﬂ Cﬁafo ygJ ,,?0 t/g (4] C:/Uél £ ‘;20/5 Firma %.I%y:‘(rf ﬂ?ﬁ:‘” “Tl e
¥t %‘-; LA T ;i- /t

Teléf.; h AT wio L. Zumach Arisla

Director UGEL - Chachapoyss

DNIN®

Le agradecemos nuestra gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres, direccién electrdnica de la tesista.

ANA MERCEDES GOICOCHEA BUSTAMANTE DE MONTOYA

EMAIL: anamer17@hotmail.com Cel. 993496139



FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que esta realizando la tesista, relacionado con la PROPUESTA DE
MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTQ DE ENFERMERIiA DEL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE
FATIMA, CHACHAPOYAS - 2016, nos resultara de gran utilidad toda la informacion que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Afo de experiencia en la labor universitaria /a nos
1.2. Cargos que ha ocupado_ToCceNT €
1.3. Escuela Profesional 0 empresa que labora actualmente: INVTsTf CACT 0N
1.4, Afios de experiencia en como directivo en la educacion o empresa_/ 2 onopq 2
1.5. Grado académico: DoeTOAN E & NADMTINTSTRA CToa DE LA TOYCACLON

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=

10)

L T2 Js [& s o [7 [8X o [0 |

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacién Grado de influencia en las fuentes de
s Sy argumentacién
) : Alto | Medio | Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. i
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros b4
Su conocimiento del estado del problema :
en su trabajo propio. X
Su intuicion X




I PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

| Nombres y apellidos del experto | QLen BELDAD CHA VEY SARMTFNTO |

Se ha elaborado una propuesta de un modelo denominado:

MODELO DE GESTION ESTRATEGICADEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL REGIONAL VIRGEN DE

FATIMA - 2016

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros

aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segtn su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado  (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracion.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N® | Aspectos a evaluar - MA
Nombre de la propuesta '

Representacion grafica de la propuesta X
Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio | X

XIXXX| X[B
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2.2.CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar BA|A|PA|I

Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto
Formulacion de objetivos generales
3 | Formulacion de objetivos especificos

XX | x|E




| 4 | Diagnostico situacional XA

5 | Dimensiones de gestion para el talento humano X

6 | Estrategias de intervencién Pa

7 _| Principios que rigen el quehacer de enfermeria X

8 | Indicadores de gestién: Eficacia, eficiencia, efectividad, equidad entre
otros. X

9 | Pilares que dan soporte al modelo X

10 | Visibilidad de la ejecucién del modelo X

11 | Visibilidad del monitoreo del modelo X

12 | Evaluacién del modelo X

13 | Seguimiento del modelo X

14 | Visibilidad del escalamiento del modelo X

23.  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA [ BA | A | PA

1 | Pertinencia X |
Actualidad : La propuesta tiene relacion con el conocimiento cientifico

| | deltema de estudio de investigacion X

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de
investigacion. - X

4 | Elaporte de validacidn de la propuesta favorecer el propdsito de la

tesis para su aplicacidn

e 0

Lugary fecha C‘ﬂuchagoqu 20 0cdubse 2016 Firma
oni_33431860 1o, £ 938569833

Le agradecemos nuestra gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres, direccién electrdnica de la tesista.

ANA MERCEDES GOICOCHEA BUSTAMANTE DE MONTOYA

EMAIL: anamer17@hotmail.com Cel, 993496139

MIENTO




Anexo 9

Evidencias

En jefatura de Enfermeria la investigadora coordinando aplicacion del
cuestionario

Investigadora revisando la programacion de enfermeria



Personal de Enfermeria preparando materiales en Central de Esterilizacion

Personal de Enfermeria respondiendo la encuesta



Enfermeros atendiendo en Cuidados Intensivos

Sala de cuidados intensivos de Neonatologia, personal de enfermeria
brindando educacion a la madre



Personal de enfermeria en el pabellon de cirugia

—

Estar de enfermeria del servicio de pediatria
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