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RESUMEN

El estudio de investigacién fue de tipo correlacional, de disefio descriptivo
no experimental de corte transversal prospectivo, tuvo como objetivo
general determinar la relacion de Gerencia del Potencial Humano y
Cultura Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas — Amazonas
2016. La muestra fue constituida por 32 trabajadores. La técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento utilizado el cuestionario de 39 preguntas
para medir Gerencia del Potencial Humano y 53 preguntas para medir
Cultura Organizacional. El analisis de datos fue elaborado en el programa
estadistico SPSS version 22. Para analizar la correlaciéon entre las dos
variables se empled la prueba de correlacion de Pearson. Como resultado
principal se encontré que la Gerencia del Potencial Humano tiene relacion
con la Cultura Organizacional (R = 0,492). Sin embargo, existe una
relacién estrecha entre las dimensiones Clima Organizacional con
Identidad (R = 0,879), Capacidad Directiva y de Gerencia con Calidad de
Servicio (R = 0,787), Liderazgo con Calidad de Servicio (R = 0,702),
Calidad de Servicio con Percepcion (R = 0,691), Percepcién con Calidad
de Servicio (R = 0,691), Liderazgo con Capacitacién y Desarrollo (R =
0,677) y Comunicacién Interna con Liderazgo (R = 0,666). Se concluy6
que existe una relacion entre la Gerencia del Potencial Humano y la
Cultura Organizacional, pero con una tendencia débil. Las variables son
directamente proporcionales, a mejor gerencia mejor cultura. Se
recomienda observar otras variables intervinientes como: Incentivos y
motivaciones.

PALABRAS CLAVES: Cultura, Organizacion, Gerencia, Potencial

Humano.



ABSTRACT

He research study was a correlational, descriptive, non - experimental,
cross - sectional prospective study. Its general objective was to determine
the relationship between Human Potential Management and
Organizational Culture in the Pomacochas Health Center - Amazonas
2016. The sample consisted of 32 Workers. The technique used was the
survey and the instrument used the questionnaire of 39 questions to
measure Management of Human Potential and 53 questions to measure
Organizational Culture. The data analysis was elaborated in the statistical
program SPSS version 22. To analyze the correlation between the two
variables the Pearson correlation test was used. As a main result it was
found that Human Potential Management is related to Organizational
Culture (R = 0.492). However, there is a close relationship between the
dimensions Organizational Climate with Identity (R = 0.879), Management
Capacity and Quality of Service (R = 0.787), Leadership with Quality of
Service (R = 0.702), Quality of Service with Perception (R = 0.661),
Perception with Quality of Service (R = 0.691), Leadership with Training
and Development (R = 0.677) and Internal Communication with
Leadership (R = 0.666). It was concluded that there is a relationship
between Human Potential Management and Organizational Culture, but
with a weak tendency. The variables are directly proportional, to better
management, better culture. [t is recommended to observe other

intervening variables such as: Incentives and motivations.

KEY WORDS: Culture, Organization, Management, Human Potential.




1.

L PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Identificacion del problema

El elemento clave en cualquier propuesta para implementar una
gerencia del potencial humano en las organizaciones es el
concepto de desarrollo personal. Por lo tanto, el gerente cualquiera
gue sea su posicién en una institucion debera conseguir, hacer y
mantener personas integrales, humanas y competentes, logrando
el desarrollo a nivel individual y social a escala fisica, afectiva y
psicoldgica para obtener el mayor desemperfio, resultado y valor
agregado de cada persona.

La gerencia del potencial humano implica un conjunto de practicas,
técnicas, competencias y acciones en el marco de las
intervenciones psicosociales basadas, en el ejercicio reflexivo y
critico sobre las mismas, que permite generar aprendizajes
organizacionales. Por esta razén, la gerencia como plantea Mejia
(2004) no es so6lo el conjunto de técnicas que se desarrollan dentro
de una organizacion con el fin de cumplir con unos objetivos. Sino
que es una actitud (una forma de pensar, sentir y actuar) que
permite y garantiza el desarrolio de unos recursos humanos,
tecnolégicos y financieros, con el propésito de generar mas

recursos.



El potencial humano en las organizaciones consiste en direccionar
estratégicamente el desarrollo de toda la organizacion para
aprovechar al maximo la capacidad y los talentos de sus
colaboradores, promoviendo espacios y escenarios de capacitacion
aprendizaje colectivo y desarrollo del personal, a través de un
proceso continuo de mejoramiento personal y grupal cuyos efectos
a corto, mediano y largo plazo se puedan medir en términos de los
efectos de dicha capacitacion y aprendizaje en la productividad
tanto individual como organizacional.

En las organizaciones de salud, el éxito debe estar cimentado en la
forma de ejercer la gerencia de sus recursos especialmente
humanos, asi como en su entorno entendido como cultura, lo que
les da no solo prestigio Institucional sino también un mayor
reconocimiento social.

Los establecimientos de salud, deben responder al reto que plantea
el mundo actual, caracterizado por un procesc de
internacionalizacion y competitividad respondiendo a las demandas
de calidad técnica que permita que sus productos puedan
coadyuvar al desarrollo de la sociedad. El comportamiento humano
tiene un rol preponderante en estas organizaciones, siendo la
calidad de una organizacion de salud, la que depende de las

personas que trabajan en ella. Por tanto, parte de la tarea de todo




gerente en la funcion organizativa consiste en colocar a la persona
indicada en el puesto correcto.

Existe en todas las instituciones de salud, al igual que en el Centro
de Salud Pomacochas, un conjunto de valores, a partir de las
costumbres, creencias, que se han ido cultivando a través del
tiempo; asi como la aplicacion de estrategias y politicas del sector
que muchas veces ha cambiado con los gobiernos de turno,
condicionando la calidad de gestidon para los recursos humanos
que laboran en esta institucion.

En el Centro de Salud Pomacochas, se ha observado dentro de la
cultura organizacional: la indisciplina de algunos profesionales y
personal técnico, que hacen que se genere conflictos, provocando
fricciones entre comparieros de trabajo y miembros del equipo de
gestion, alterando el clima laboral, ademas del incumplir las metas
de atencién programadas (atencién en consultorios, admision de
pacientes, entrega de historias clinicas, procedimientos en tdpico,
etc.).

Es importante abordar el origen de los conflictos, a partir de una
adecuada comprension de la conducta humana, asimismo conocer,
en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas
acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de

elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los



factores negativos que se detecten y que afectan el compromiso y
la productividad del potencial humano.(1)

En el contexto gerencial del Centro de Salud Pomacochas se ha
podido evidenciar la resistencia al cambio por parte del personal
operativo, es decir resistencia a las innovaciones tecnoldgicas-
cientificas, de los paradigmas meédico - asistenciales, lo cual no
permite la conciencia plena de la importancia del desarrollo cultural,
dejando de lado la teoria de Taylor donde considera abordar
cientificamente el trabajo y la actividad del trabajador, para lograr la
mejora en la productividad y eficiencia a través de sus estudios de
tiempos y movimientos, introduciendo todo un sistema de
organizacion y racionalizacién del trabajo. (2)

Todos los trabajadores saben y cuestionan, pero no todos impulsan
una verdadera cruzada hacia el cambio, que les permita trabajar en
climas participativos y proactivos.

En ese contexto, el Centro de Salud Pomacochas no es ajeno a
esta realidad y como toda entidad de salud su principal objetivo es
lograr la calidad y la acreditacion a través de un potencial humano
adecuado que permita conocer en forma sistematica y general a las
personas que laboran y especificamente las capacidades de cada
trabajador permitiendo aprovechar al maximo las cualidades
desconocidas del personal, busca impulsar y desarrollar mejoras

en la cultura organizacional, disminuir los factores que afectan
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1.2

negativamente el normal desarrollo de nuestra organizacion de
salud a fin de mejorar sus procesos y resultados, tales situaciones
descritas, comunes en establecimientos de salud publicos deben
ser corregidos por la gerencia con la participacion permanente de
los trabajadores, disefiando la ejecucion de programas de
capacitacion para que el personal mejore sus habilidades y
destrezas e incorporen nuevos conocimientos entre otros. Esta
reflexibn nos lleva a plantearnos las interrogantes que a

continuacion se detallan.

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema general
¢, Cuadl es la relacién de Gerencia del Potencial Humano y
Cultura Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas

— Amazonas 20167

1.2.2. Problemas especificos
¢ ;Cuadl es la relacion de Gerencia del Potencial Humano
en sus dimensiones: Capacidades directivas y de
gerencia, capacitacion y desarrollo, liderazgo, calidad de
servicio, competitividad e internacionalizacién y cultura

organizacional?

11



e ;Cudl es la relacién de gerencia del potencial humano y
cultura organizacional en sus dimensiones: Perfil de la
organizacién, infraestructura y recursos materiales,
comunicacién interna, percepcion, actitudes y valores,

identidad, clima organizacional y satisfaccion laboral?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general
Determinar la relacion de Gerencia del Potencial Humano y
Cultura Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas

— Amazonas 2016.

Objetivos especificos

¢ lIdentificar la relacion de Gerencia del Potencial Humano
en sus dimensiones: Capacidades directivas y de
gerencia, capacitacion y desarrollo, liderazgo, calidad de
servicio, competitividad e internacionalizacion y cultura
organizacional.

o |dentificar la relacién de Gerencia del Potencial Humano
y Cultura Organizacional en sus dimensiones: Perfil de la
organizacion, infraestructura y recursos materiales,
comunicacion interna, percepcion, actitudes y valores,

identidad, clima organizacional y satisfaccion laboral.

12




1.4.

Justificacion

La necesidad de contar con una buena Gerencia del Potencial
Humano y tener una Cultura Organizacional fortalecida, a través de
un clima organizacional adecuado en los establecimientos de salud
es lo que nos ha motivado a realizar el presente trabajo de
investigacion.

La inquietud surge por los estilos de gerencia, estos no orientan
sus directrices al desarrollo de competencias y potencial humano,
sino que simplemente pueden ver estos elementos como amenaza,
un interés meramente tedrico que en la practica implican gastos

mas no inversiones. (3)

13



1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Desde el punto de vista teérico

Los resultados permitiran ayudar a futuras investigaciones
a incrementar conceptos e informacion sobre la Gerencia
del Potencial Humano y su relacion con la Cultura
Organizacional de las instituciones especiaimente de los

establecimientos de salud.

Desde el punto de vista practico

Los resultados de esta investigacion daran informacién
valiosa para la aplicacion de estrategias en la toma de
decisiones oportuna y adecuada de las autoridades en los
diferentes niveles de las instituciones de salud, ademas
permitira establecer intervenciones que fomenten una
mejor gerencia y organizaciéon, Se espera despertar en
otros investigadores el interés de seguir estudiando estas

variables.

Desde el punto de vista social

Los resultados favoreceran a los pobladores de
Pomacochas — Amazonas, en la medida que, ejerciendo
una adecuada Gerencia de Potencial Humano y una buena
Cultura Organizacional, se brindaréa una mejor calidad de

atencion al usuario, llamese éste interno o externo.

14



1.4.4.

Desde el punto de vista profesional

Los resultados permitiran a los investigadores adquirir
mayor conocimiento, habilidades y destrezas en la gerencia
de personal multidisciplinario y aplicar estrategias
oportunas y adecuadas en el fomento de una buena cultura

organizacional.
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21.

. MARCO TEORICO

Antecedentes del Estudio

Se encontraron escasos estudios de investigacion en relacién a
estos temas en salud, sin embargo, presentamos investigaciones
bastante interesantes por su relevancia y relacion con las

variables estudiadas.

2.1.1. A nivel Internacional

TERAN Wilfredo (2008) realizé una investigacion sobre “Gestion
del talento humano y cultura organizacional en las empresas
aseguradoras” evidencia una correlacion moderada para ambas
fuentes de informacion, planteandose que wuna cultura
organizacional puede desarrollarse en la medida que se ejecute
una gestion del talento humano efectiva, requiriéndose, los
procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo del personal, logrando la adaptacion a
los requerimientos organizacionales y cumpliendo a cabalidad los
objetivos establecidos, recomendandose aprovechar el arraigo de
los factores de la cultura organizacional presentes en sus
trabajadores para fortalecer la unificacion de conductas y
establecer mecanismos de control claramente identificados por su

personal. Los resultados de este estudio muestran claramente la

16




asociacion entre los dos elementos que se problematizan en el

presente trabajo. (4)

2.1.2. A Nivel Nacional

TITO HUAMANI, Pedro Leonardo y CASTILLO MAZA Juan
(2005) en Lima, realizaron una investigacion acerca de “El
potencial humano y los estimulos organizacionales”, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se concluye que
referente a la diferenciacion que hace el equipo gestor del Instituto
Especializado Materno Perinatal (IEMP), facilitando o negando los
estimulos a los grupos de trabajadores en funcién a su relacidon
contractual, debe corregirse. Al respecto, la doctrina en gestiéon
del potencial humano demuestra fehacientemente que ésta forma
de gestionar a los colaboradores es nocivo para la salud de las
organizaciones. El ser contratado por Servicios No Personales, no
le hace menos al trabajador, mas por el contrario a diferencia de
los nombrados, que por tener la estabilidad laboral muchas veces
dejan de esmerarse. Los contratados por Servicios No
Personales, son los que trabajan con mayor esmero y dedicacion,
para seguir conservando su puesto. Algo mas que desarrollan los
trabajadores se identifican con los objetivos de la organizacién,
internalizan la Misién para alcanzar la Visidén; nada de ello
podremos lograr si tenemos politicas diferenciadas que estimulen
a ciertos grupos en desmedro de otros. Por ello, estamos
convencidos, que independiente a las limitaciones de tipo formal y

legal, como gestores de una institucion se recomienda propender

17



en tener por politica institucional, motivar por igual a todos los

trabajadores, salvo su formacién, expectativas y oportunidades

personales. (5)
LLAPA RODRIGUEZ, TREVIZAN, SHINYASHIKI, MENDES

COSTA, (2008) desarrollaron la investigacion: “Compromiso
organizacional y profesional del equipo de salud’, fue realizada en
un Servicio de Salud de Atencién Primaria en Arequipa-Peru. Los
resultados de dicha investigacion resultaron la categorizacion por
nucleos tematicos en sus bases Afectiva, Instrumental y
Normativa, siendo los seis primeros subtemas relacionados al
compromiso organizacional y los cuatro ultimos relacionados al
compromiso profesional.

Dentro de las conclusiones se observé que es comprensible que
el compromiso contribuye a que los trabajadores se identifiquen
con sus roles profesionales y organizacionales, volviéndolos mas
motivados y por tanto mas involucrados. Se recomienda que
organizaciones de salud implementen estrategias y promuevan
condiciones que favorezcan el compromiso afectivo entre sus
empleados.(6).

DIAZ, ROJAS y ROMAN (2012) realizaron un estudio sobre;
“Gerencia del potencial humano y cultura organizacional de la
facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional del
Callao — 2011” en Lima. Donde segun los resultados se concluye

que la cultura organizacional de dicha Facultad es de tendencia

18



2.2

fuerte contando con una filosofia organizacional compartida por la
mayoria de sus trabajadores, tiene adecuada capacidad directiva
y de gestion con soportes instrumentales aprobada por el 90% de
sus clientes internos, considerandose una gerencia participativa.
Ademas, posee competencias humanas ya que cuenta con un
plan de desarrollo personal que sirve de soporte para el
fortalecimiento individual del docente y recursos para una

adecuada gerencia de la calidad humana (7).

Bases Epistémicas

Entre las mas representativas teorias relacionadas a la Gerencia

del Potencial Humano tenemos:

2.2.1. Teorias que fundamentan la Gerencia

2.2.1.1. Teoria de Vicente Ortin Rubio

Vicente Ortun formuldé una taxonomia dentro de su modelo de
gerencia, que distingue tres niveles de gestion en salud:

Gestion Clinica: Donde la mayor responsabilidad cabe a los
profesionales, donde se coordina y motiva a otras personas del
propio servicio o servicios de apoyo.

Gestion de Servicios: Involucra centros, hospitales,
aseguradores y ofros establecimientos de salud. Estas

instituciones asumen objetivos.
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Gestion de Sistemas: Es la gestion de la politica de salud que
involucra la intervencion de Estado para corregir las fallas del
mercado en salud y mejorar el bienestar social a través del
primero, la regulacion de estilos de vida, medio ambiente,
tecnologia, recursos humanos y servicios sanitarios de titularidad

pUblica (8).

2.2.1.2. Teoria cientifica de Frederick Winslow Taylor

Taylor propone un estudio sistematico sobre las mejores
condiciones posibles para el trabajo y el aumento de la
productividad en los obreros, combatiendo una serie de
problemas que incluyen el mal aprovechamiento de la fuerza de
trabajo humana, la lentitud de los obreros por condiciones tales
como la pereza y la simulacion en el trabajo, asi como la
necesidad de armonizar las relaciones entre patrones y
trabajadores, problemas que sefiala como derivados del uso de
métodos empiricos. La condicidn cientifica de su tarea se
encuentra sustentada en la idea de que era necesario recopilar
los métodos de trabajo tradicionales empleados por los obreros,
clasificarlos, tabularlos y deducir a partir de ellos reglas, leyes y
férmulas que guiaran en lo sucesivo a los obreros en su tarea

diaria. (9)
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Antes de las propuestas de Taylor, los trabajadores eran
responsables de planear y ejecutar sus labores. A ellos se les
delegaba la produccion y se les daba la "libertad" de realizar sus
tareas de la forma que ellos creian era la correcta sin tener
conocimientos técnicos. Taylor lo describe de esta manera:
“encargados y jefes de taller saben mejor que nadie que sus
propios conocimientos y destreza personal estan muy por debajo
de los conocimientos y destreza combinados de todos los
hombres que estan bajo su mando. Por consiguiente, incluso los
gerentes con mas experiencia dejan a cargo de sus obreros el
problema de seleccionar la mejor forma y la mas econémica de
realizar el trabajo”. De ahi que sus principios “vistos en su
perspectiva histérica, representaron un gran adelanto y un
enfoque nuevo, una tremenda innovacion frente al sistema”. Se
debe reconocer aqui que Taylor representa el suefio de una
época, como lo es Estados Unidos de los primeros afios del siglo
XX donde era imperativo alcanzar la mayor eficiencia posible,
cuidando el medio ambiente aunado a una explosién demografica
acelerada en las ciudades, una demanda creciente de productos.
Segun Taylor, la gerencia:
- Elaboran una ciencié para la ejecucion de cada una de las
operaciones del trabajo, la cual establece al viejo modelo

empirico.
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- Seleccionan cientificamente a los trabajadores, les
adiestran, ensefan y forman, mientras que en el pasado
cada trabajador elegia su propio trabajo y aprendia por si
mismo como podia mejorar.

- Colaboran cordialmente con los ftrabajadores para
asegurarse de que el trabajo se realiza de acuerdo con los
principios de la ciencia que se ha elaborado

B El trabajo y la responsabilidad se reparten casi por igual
entre la gerencia y los obreros. La gerencia toma bajo su
responsabilidad todo aquel trabajo para el que estd mas
capacitada que los obreros, mientras que, en el pasado, casi
todo el trabajo y la mayor parte de la responsabilidad se
echaban sobre las espaldas de los trabajadores

- Estudiar para promover mejores oportunidades para el
empleado. El estudio del trabajo se hace consultando al
trabajador, sino en asociacion con él. (10)

El deseo de Taylor en aplicar su venerado “scientific management”, iba en
la noble direccion de conseguir la maxima prosperidad del empresario, asi
como la méaxima prosperidad para eltrabajador, aun asi, después
contradice esta afirmacion diciendo que ha visto como los trabajadores
que empiezan a tener aumentos en su sueldo en mas de un 60 % se
convierten en "tomadores de trago" y empiezan a disminuir su

produccion y, asi, su calidad de vida, de ahi que el 60 % en el aumento de
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sueldo sea para él, el tope maximo a pagarle a quien califique como
un trabajador tipo buey. (11)
Para Taylor el hombre es por naturaleza perezoso, e intenta escudarse en
ello para realizar lentamente su trabajo haciendo creer al empresario que
esta dando lo mejor de si. De ahi que se deben medir los tiempos y los
movimientos de estos trabajadores para estudiarlos y encontrar la mejor
combinacion de movimientos musculares para elevar la producciony,
también, dar uniformidad a los procesos, 10 que no ocurria en el antiguo
sistema. Para ello era necesario dividir entre quienes piensan las mejores
maneras de hacer el trabajo y quienes tienen las fortalezas fisicas para
ejecutarlo, a los primeros se les daba la responsabilidad de adiestrar a los
segundos hasta obtener de ellos el mayor rendimiento que su cuerpo
pudiera dar. También habla de la especializacion de tareas, pues de esta
manera, el trabajador gana mas tiempo y destreza haciendo lo mismo
todos los dias. (12)
Taylor afirma, sin temor a que le desmientan, que esta holgazaneria
constituye el mas agudo de los males que afectan a los obreros de
Inglaterra y de América. El mismo Taylor explicaba las etapas para poner
en funcionamiento su nueva organizacion cientifica del trabajo:
- Hallar de diez a quince obreros (si es posible en distintas empresas
y de distintas regiones) que sean particularmente habiles en el

trabajo a analizar.
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Definir la serie exacta de movimientos elementales que cada uno de
estos obreros lleva a cabo para ejecutar el trabajo analizado, asi
como los utiles y materiales que emplean.
Determinar con un cronémetro el tiempo necesario para realizar
cada uno de estos movimientos elementales y elegir el modo mas
simple de ejecucion.
- Eliminar todos los movimientos mal concebidos, los lentos o inutiles.
- Tras haber suprimido asi todos los movimientos indtiles, reunir en
una secuencia los movimientos mas rapidos y los que mejor
permiten emplear los mejores materiales y utiles (8).
Principio de Excepcién
Representa un filtro de informacién en el que, segun sus palabras: «...el
administrador deberia recibir informes condensados, resumidos e
invariablemente comparativos, cubriendo, sin embargo, todos los
elementos que son de interés para la administracion. Esos resumenes
deberian ser cuidadosamente revisados por un ayudante antes de que
lleguen al administrador, y poseer, ademas, todas las excepciones
buenas como de las excepciones malas; se obtiene en pocos minutos,
una vision global de los progresos realizados de los reveses y deja al
administrador la posibilidad de considerar las lineas de la politica, y
estudiar el caracter y el ajuste de los hombres importantes bajo su

mando».
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Lo que sugiere Taylor, es una autonomia relativa a los diferentes
departamentos operativos de la empresa y una red de
comunicacion Algedonica que indique el momento en que la jerarquia
debe entrar a funcionar. Este es el Principio de Excepcion en el campo de
la Administracion de Empresas.

De esta forma el Principio de Excepcion representa el mecanismo que
une e integra los conceptos de autonomia de un subsistema con los de
jerarquia entre subsistemas. A través de dicho mecanismo la libertad de
los subsistemas se hace efectiva y real. El subsistema poseera total
autonomia hasta los limites de su capacidad para controlar su conducta.
Pasado ese limite, la Algedonia lo hace dependiente de su subsistema
jerarquicamente superior a éste, dentro de su propia autonomia, resuelva
el problema y restituya la autonomia perdida del subsistema subordinado.
Asi éste continuara gozandc de "libertad".

Evidentemente, si el sistema jerarquico inmediatamente superior se ve
incapacitado de resolver el problema de ese subsistema, entonces debera
acudir, a su vez, a su nivel superior, perdiendo asi también su autonomia,

en relacion con ese problema en particular

2.2.1.3. Lateoria de Mc Gregor
Mc Gregor observé que el comportamiento del lider frente a sus

subordinados depende de lo que el lider piense de ellos.
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Estilo de direccion aplicable a la Teoria X:

La direccién ante personas de estas caracteristicas ha de estar
basada en un estilo de direccion autoritario con autoridad formal
delimitada, donde la direccidn sefala a cada uno lo que debe hacer
y como hacerlo, marca los tiempos de realizacion del trabajo, dicta
unas normas estrictas a seguir, consiguiendo que los trabajadores

hagan los esfuerzos necesarios para evitar ser sancionados.

Estilo de direccion aplicable a la Teoria Y:

El estilo de direccion que se dara en este caso, es una direccion
participativa y democratica que proporcionara las condiciones para
que las personas puedan alcanzar los propios objetivos al tiempo
que se alcanzan los objetivos de la empresa. Los directores deben
dar confianza, informacién y formacién, facilitando la participacion
de los empleados en la toma de decisiones, asi como en la
negociacion de los objetivos a conseguir. Se delegan
responsabilidades. La Teoria Y es dificil de aplicar en trabajos de
produccién en masa si bien es facil de aplicar trabajos de direccion
y profesionales. (13)

Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del
hombre. Mas bien es una consecuencia de la naturaleza de las
organizaciones industriales, de su filosofia, politica y gestion.

McGregor Una gerencia enmarcada el beneficio mutuo y
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satisfaccion total debe girar en torno al proceso de mejoras
continuas hacia la Calidad Total, segun lo indica la teoria "Y". (13)

Por consiguiente, se sabe que el éxito de las organizaciones a
largo plazo depende de la gestidn de sus colaboradores, porque
son ellos los que producen la buena o mala calidad de los servicios
que ofrece una institucion de Salud. En este sentido, la gestion del
potencial humano involucra a la Alta Direccién, a los niveles de
decisién intermedia y a los niveles operativos que constituyen el
entorno especifico de una Oficina de Gestion de Recursos

Humanos. (5)

2.2.1.4. Teoria de Idalberto Chiavenato

El contexto de la gestidon del talento humano esta conformado por
las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran parte
de sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales
dependen de las personas para operar y alcanzar el éxito. Las
personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida
y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
organizaciones. Por otra parte, las organizaciones dependen
directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir
bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados

y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las
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organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,
dinamica, impulso.

Se comprobé que, si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos,
de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de
las personas para que estas también alcancen sus objetivos
individuales y, de ese modo, se beneficien ambas partes. En
consecuencia, el contexto en que se situa la gestion del talento
humano esta representado por las organizaciones y las personas
con creatividad y racionalidad.

Para Chiavenato; la gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. 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 organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes. (14)

2.2.2. Teorias que fundamentan la Cultura Organizacional
Entre los principales exponentes de la teoria de las organizaciones

se encuentran:

2221, Teoria de Robbins y Judge
La cultura organizacional se refiere a un sistema de

significado compartido por los miembros, el cual distingue a
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una organizacion de las demas. Este sistema de significado
compartido es, en un examen mas cercano, un conjunto de
caracteristicas claves que la organizacion valora.

Las investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas
principales que, al reunirse, capturan la esencia de la

cultura de una organizacion.

- Innovacién y aceptacién del riesgo: Grado en que
se estimula a los empleados para que sean
innovadores y corran riesgos.

- Atencion al detalle: Grado en que se espera que los
empleados muestren precision, analisis y atencién por
los detalles.

- Orientacién a los resultados: Grado en que la
administracion se centra en los resultados o eventos,
en lugar de las técnicas y procesos usados para
lograrlos.

- Orientacion a la gente: Grado en que las decisiones
de la direccion toman en cuenta el efecto de los
resultados sobre las personas de la organizacion.

- Orientacion a los equipos: Grado en que las
actividades del trabajo estan organizadas por equipos

en lugar de individuos.
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- Agresividad: Grado en que las personas son
agresivas y competitivas en lugar de buscar lo facil.

- Estabilidad: Grado en que las actividades
organizacionales hacen énfasis en mantener el status
quo en contraste con el crecimiento.

- Culturas fuertes versus débiles

Cada vez tiene mas popularidad la idea de diferenciar entre

culturas fuertes y débiles. El argumento es que las culturas

fuertes tienen mayor impacto en el comportamiento del
empleado y se relacionan mas directamente con la menor
rotacion. En una cultura fuerte los valores nucleares de la
organizacion se comparten con intensidad y en forma
extensa. Entre mas miembros acepten los valores
nucleares y mas grande sea su compromiso con ellos, mas
fuerte es la cultura. En congruencia con esta definicion, una
cultura fuerte tendra mucha influencia en el
comportamiento de sus miembros debido a que la
intensidad y alto grado en que se comparten sus valores,
crean un clima interno de mucho control del

comportamiento. (15)
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2.22.2.

Cultura Organizacional y liderazgo de Edgar Shein:
Segun el autor la cultura organizacional consiste en un
grupo de asunciones basicas compartidas que el grupo
aprende como solucion a sus problemas de adaptaciéon
externa e integracién interna, que han funcionado io
suficientemente bien como para ser consideradas
validas, y por tanto, para ser tomadas por los nuevos
integrantes como la forma correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion con esos problemas.

Para poder predecir como una organizacién puede
comportarse en una circunstancia dada es necesario
conocer sus patrones de asunciones basicas, es decir,
su cultura. Cada cultura organizacional es diferente de
cualquier otra, pues los patrones de asunciones basicas
son disimiles ya que cada organizacion ha
experimentado diferentes sucesos que hacen que lo que
haya funcionado para unas, no lo haya sido para otras.
La cultura se comienza a formar desde el momento en
que la organizacién se crea, pero a su vez es un proceso
evolutivo que cualitativamente va pasando por procesos
continuos de transformacion, acorde con las condiciones
que existan y las situaciones que circundan a la

organizacion.
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La teoria de Edgar Shein se fundamenta en que por naturaleza el
ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades,
algunas basicas y otras de grado superior; y una vez satisfechas,
pueden reaparecer, ofras cambian constantemente y se
reemplazan por necesidades nuevas.

Los administradores efectivos estan conscientes de esta
complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal.
Finalmente, el precitado autor, dice que ellos evitan suposiciones
generalizadas acerca de lo que motiva a los demas, segun
proyecciones de sus propias opiniones y expectativas. (16)

Por otra parte, la cultura organizacional en sistemas de salud es
una mezcla compleja de saberes, conductas, relatos, simbolos,
creencias, suposiciones, metaforas y modos de expresion que
todos los miembros de la organizacion comparten, por ejemplo: las
normas, los valores, las actitudes, los estilos de vida, el lenguaje
técnico-cientifico y la terminologia propia de las disciplinas
biomédicas y sociales. El desarrollo organizacional es un esfuerzo
consciente y planificado que realiza el gerente médico para
incrementar a largo plazo los procesos de motivacién-aprendizaje,
innovacion creativa y de mayor participacion democratica grupal,
encaminados a mejorar el clima laboral, aumentar la competitividad

y la capacidad resolutiva de los profesionales de salud y de los
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directivos, mediante una administracion eficaz de la cultura

organizacional. (17)

Teoria de Mayo

Se basa principalmente en que la vida organizacional le ha
restado significado al trabajo, por lo que los trabajadores se
ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra
forma, sobre todo mediante las relaciones humanas. Los
aspectos humanos desempefian un papel muy importante en
la motivacion, las necesidades humanas influyen en el grupo
de trabajo; a los trabajadores no sélo les interesa satisfacer
sus necesidades econdmicas y buscar la comodidad material;
los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que
a los intentos de la gerencia por controlarlos mediante
incentivos materiales; los trabajadores tenderan a formar
grupos con sus propias normas y estrategias disefiadas para
oponerse a los objetivos que se ha propuesto la organizacion.
(18)

Es importante también el compromiso que existe para lograr
el mejoramiento del desempeno, la satisfaccion de los
usuarios y trabajadores y por consecuencia, elevar el
rendimiento y productividad de la organizacién, para asi poder

definir la cultura organizacional como: El conjunto de valores,

33



creencias y principios fundamentales compartidos entre los

miembros de un establecimiento de salud. (19)

- Teoria de los factores de Herzberg
Dicha teoria clasifica dos categorias de necesidades
segun los objetivos humanos superiores y los inferiores.
Los factores de higiene y los motivadores. Los factores
de higiene son los elementos ambientales en una
situacion de trabajo que requieren atencion constante
para prevenir la insatisfaccion, incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de ftrabajo adecuadas,
seguridad y estilos de supervision. La motivacion y las
satisfacciones solo pueden surgir de fuentes intemas y
de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacién personal. De acuerdo con esta teoria, un
trabajador que considera su trabajo como carente de
sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales. Por lo tanto, los
Gerentes tienen la responsabilidad especial para crear
un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de
enriquecer el trabajo. (20)
Es decir, que para implantar una cultura organizacional
nueva se requiere planificar, hacer, verificar, evaluar y

capacitar a los profesionales y motivandolos dentro de
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un ambiente propicio que facilite el aprendizaje creativo,
genere confianza mutua entre los miembros del equipo
de salud, mayor libertad académica y de investigacion,
mas tiempo disponible para idear, reflexionar
criticamente e innovar, a través de la participacion
democratica grupal. El buen humor, la paciencia y la
aceptacion prudente de los riesgos son ingredientes
principales para lograr la reforma exitosa del sector

salud hacia la mejora continua. (17)

Bases Cientificas

2.3.1 La Gerencia del Potencial Humano

Desde hace un buen tiempo, las personas estan
tomando mayor conciencia de la importancia del factor
humano en el éxito de los planes y programas y el logro
de las metas organizacionales.

Tradicionalmente, la Gerencia del Potencial Humano ha
sido vista como algo secundario e irrelevante. La
preocupacion principal de las areas responsables en
algunas instituciones se ha limitado a la administracion
de las planillas, files de personal y las relaciones

colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas
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organizaciones funcionando bajo este enfoque
tradicionai.

Las personas pasamos buena parte de nuestras vidas en
el trabajo. Y desarrollarse en la vida esta ligado
generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo
integral que no sélo consiste en aprender cosas nuevas,
sino también en desarrollar habilidades y destrezas de
diversa indole.

La Gerencia del Potencial Humano, entonces, se
convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las
instituciones y organizaciones depende en gran medida
de lo que las personas hacen y cémo lo hacen, entonces
invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un area operativa, Recursos
Humanos se convierte en el socio estratégico de todas
las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en
equipo y transformar la organizacion radicalmente (21).
Esa es su finalidad: Que las personas se desarrollen
integralmente de manera individual y grupal, y asi
conseguir el crecimiento de la organizacion.

La Gestion del Talento Humano moderna va mas alla de
la Administracién de las Personas, sino que esta

orientada a la Gestion o Administracion con las
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Personas. Este es el reto. lograr que las personas se
sientan y actuen como socias de la organizacion,
participen activamente en un proceso de desarrollo
continuo a nivel personal y organizacional y sean los
protagonistas del cambio y las mejoras.

Para estar a la altura del nuevo rol que asume RRHH,
los profesionales de RRHH o aquellos que desarrollan tal
funcién, requieren también  desarrollar cinco
competencias claves:

1. Conocimiento _de la Organizaciéon. - Entender los

indicadores clave del éxito organizacional que ilustren
las relaciones entre la inversién de RRHH y el impacto
estratégico en la organizacion. El éxito de RRHH no
se mide mediante sus actividades, sino en los
resultados organizacionales. Cuando a los directivos
de las organizaciones se les especifica qué practicas
de RRHH podrian mejorar la calidad de la gestion y
qué resultados podrian esperarse, se muestran
mucho mas favorables a invertir en RRHH.

2. Puesta _en marcha de practicas de Recursos

Humanos. - Ser capaz de identificar qué practicas

ofrecen una mayor rentabilidad respecto a la
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inversion, cuales tienen el mayor impacto estratégico
o influyen mas en los trabajadores.

Gestion cultural.- Sabemos que lo que se puede medir
se puede gestionar, pero cabe anadir que lo que se
mide también define la cultura de una empresa. ;Por
qué? Porque describe lo que se valora. Por ejemplo,
si una organizacién con muchas quejas por parte de
sus usuarios, se empefia en mejorar el servicio, para
que éstos sientan un trato calido y rapido, tendra que
realizar este cambio estratégico mediante un cambio
cultural. Debera orientar las estrategias hacia el
desarrollo de una competencia clave: orientacion al
cliente. Los profesionales de RRHH serian los
llamados a trabajar en equipo con las areas criticas y
disefiar la mejora de los procesos. Asimismo, podria
considerarse la participacion de los usuarios en los
procesos de mejora, tanto en el diagndstico, como en
las sugerencias y el disefio de las mejoras.

Gestion _del cambio. - Es importante estar en
condiciones de indicar hasta qué punto y a qué ritmo
se puede implementar el cambioc en las
organizaciones. Los sistemas de RRHH pueden ser

obstaculos o posibilitadores de un cambio rapido en la
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empresa. Los profesionales de RRHH deben
comprender los factores que influyen y la situacion
especifica de sus organizaciones para poder
responder de manera apropiada a las demandas y
problemas que surjan en el camino.

Credibilidad personal.- Este punto es fundamental
para la aceptacion de su rol como socio estratégico,
debe ser coherente, capaz, digno de confianza y
ejemplo de lo que proclama. Los profesionales que
posean ademas una competencia de gestion
estratégica del conocimientc seran cada vez mas
apreciados.

Por otro lado, conscientes de la realidad de las
instituciones y empresas publicas y privadas en
Ameérica Latina, sabemos que en algunos casos es
dificil aplicar algunos de los conceptos modernos de
Gestion del Talento Humanoc, a pesar de ello, es
necesario conocer y aprender de las mejores
practicas que han llevado a ofras organizaciones a
potenciar el desarrollo humano y estamos seguros de
que es posible, en medio de las dificultades y crisis en
que vivimos, incorporar mejoras y desarrollar

herramientas nuevas de gestion.(22)
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Gerencia del potencial humano segun el Ministerio de
Salud — MINSA

La calidad total es un enfoque de gestion de recursos
humanos, que imperativamente obliga a ser constante en el
proceso de cambio Y mejoramiento continuo, debiendo

involucrar a todas las personas sin excepcion que conforman

la organizacién, incluso a los proveedores Y clientes. Incluye
la renovacion de los procesos de gestion, pasada en un
' principio unificador que €S el trabajo en conjunto O

participativo, con nuevos roles en el liderazgo, creacion de
"; nuevos valores, una cultura de confianza, concibiendo un

modo diferente de comprender y dirigir al factor humano que

se constituye hoy en el principal activo en una cultura de
éxito y desarrollo organizacionai.

Se puede concluir que es el Recurso Humano el que, con su
talento y esfuerzo, hara posible que la o.rganizacién alcance
niveles de eficiencia Y eficacia comparables con las
organizaciones mas prestigiadas del medio. Esta afirmacion
es aplicable a cualquier tipo y tamafio de organizacion, sin
excepcion.

Para que €l capital humano sea aprovechado en toda su
capacidad, s€ hace necesario, una gestion del personal que

propicie acciones orientadas a identificarlos, cada dia mas,
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con una cultura organizacional, basada en la filosofia de
calidad total.

Existen siete elementos estrechamente relacionados con el
exito de la gestion de recursos humanos en cuanto al
manejo de la cultura organizacional. Tales elementos son:
Influencia: El personal de la organizacién debe sentir que
tiene influencia para cambiar las cosas que lo rodean. La
resistencia al cambio es mayor entre la gente que tiene un
bajo sentido de la influencia, porque no tiene nada propio
dentro del proceso, ni confianza en si misma para hacer los
cambios. Esa baja sensacion de influencia no se limita a los
niveles inferiores del organigrama. Algunos altos gerentes y
muchos intermedios con frecuencia piensan que deberian
tener influencia, dada su relativa posiciéon en el organigrama
de la compairiia. A veces la gente resiste el cambio sélo para
ejercer la influencia que tienen.

Innovacién: Las personas deben estar dispuestas a
cuestionar el status quo, indicar nuevas formas de resolver,
y hacer lo que se debe hacer. El nivel de innovacion de una
empresa tiene un impacto sobre la gente de |la organizacion
y el nivel de influencia que creen tener. La gente que no se

siente poderosa no piensa que sus ideas se estimulan o se
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toman y serio y, por tanto, no se ofrecen su contribucién
para mejorar las cosas.

Trabajo en equipo: La capacidad de un grupo para trabajar
conjuntamente en armonia, a fin de alcanzar objetivos
comunes. Significa que la gente tiene mutua confianza y se
siente comoda en los equipos, pero antes debe sentirse
comoda en sus funciones individuales. Donde hay trabajo en
equipo, el grupo participa en la toma de decisiones y, al
hacerlo, los miembros del grupo se solidarizan con las
necesidades y los sentimientos que se expresan libremente.
El clima estimula continuamente la franqueza. Se comparte
el crédito por las realizaciones y los estilos predominantes
de influencia son aquéllos que se basan en una visién de
futurc (comun para todos) y en una continua participacion y
creacion de confianza.

Satisfaccién: La gente necesita estar satisfecha con su
trabajo. Deben satisfacerse sus necesidades fisicas y
emocionales. Entre las necesidades psicologicas que se
deben satisfacer en un clima corporativo estan: las
necesidades de realizar y ser reconocido por esa realizacion;
identificarse con un grupo social y tener un sentido de
pertenencia. La satisfaccion de éstas necesidades ayuda a:

proporcionar la motivaciébn necesaria para que los
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empleados permitan mejorar lo que estd a su alrededor,
aungue no se les haya pedido expresamente hacerlo.

Deseo de cambio: Para realizar el cambio es necesario que
haya un sano nivel de insatisfaccion con lo que existe, un
deseo de cambiar y hacer mejor las cosas. Si la gente esta
completamente satisfecha con todo lo que le rodea, el
impulso hacia el cambio y la mejora es limitada. Igualmente,
si persiste el deseo de cambiar las cosas sin obtener
respuesta durante mucho tiempo se puede pasar de un nivel
de descontento a la frustracion.

Responsabilidad: La gente debe estar dispuesta a
asumir responsabilidad para hacer cambios. La
responsabilidad significa estar dispuesto a querer realizar las
tareas desde la primera vez y procurar el mejoramiento
continuo por siempre. El nivel de responsabilidad esta
intimamente relacionado con el hecho de que el sistema
gerencial esté fomentando responsabilidad y confiabilidad.
Ademas, los niveles superiores de responsabilidad deben
correlacionarse intuitivamente con los altos niveles de
innovacion, un deseo de cambiar y trabajar en equipo.
Cuando wuna persona se siente bien asumiendo
responsabilidades, debe sentirse bien trabajando con otros

para aumentar la responsabilidad del grupo.
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Sentido de visién comin: La gente de una organizacién

debe saber hacia donde se dirige la empresa y la ruta que
debe seguir. Debe existir una vision, creada por la persona
del cargo mas alto que represente una imagen del futuro,
apremiante y entusiasta, alrededor de la cual puedan
reagruparse los empleados de todos los niveles. Esta vision
debe ser consistente y presentada de tal manera que restulte
mas importante para todos en cada nivel de
la escala organizacional. En cualquier actividad de cambio,
el compromiso de dedicacion visible de la alta gerencia
transmite una sefal importante a la organizacion,
recordando siempre que la cultura organizacional debe ser
vista como ventaja competitiva de la gerencia de recursos

humanos (23).

2.3.2 Cultura Organizacional

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias
econdémicas y demograficas estan causando un gran
impacto en lacultura organizacional. Estas nuevas
tendencias y los cambios dindmicos hacen que las
organizaciones Yy las instituciones tanto publicas, como
privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse

hacia los avances tecnoldgicos. Los hechos han dejado de
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tener solo relevancia local y han pasado a tener como
referencia el mundo. Los paises y las regiones colapsan
cuando los esquemas de referencia se tornan obsoletos y
pierden validez ante las nuevas realidades.

Desde la perspectiva mas general, la globalizaciéon, la
apertura econdmica, la competitividad son fendmenos
nuevos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones.
En la medida que la competitividad sea un elemento
fundamental en el éxito de toda organizacién, los gerentes o
lideres haran mas esfuerzos para alcanzar altos niveles de
productividad y eficiencia.

Las organizaciones son la expresion de una realidad cultural,
que estan llamadas a vivir en un mundo de permanente
cambio, tanto en lo social como en lo econdmico y
tecnologico, o, por el contrario, como cualquier organismo,
encerrarse en el marco de sus limites formales. En ambos
casos, esa realidad cultural refleja un marco de valores,
creencias, ideas, sentimientos y voluntades de
una comunidad institucional.

Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de
referencia a los miembros de la organizacion y da las pautas
acerca de como las personas deben conducirse en ésta. En

muchas ocasiones la cultura es tan evidente que se puede
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ver la conducta de la gente cambia en el momento en que
traspasa las puertas de la empresa.

Desde un punto de vista general, podria decirse que las
organizaciones comprometidas con el éxito estan abiertas a
un constante aprendizaje. Esto implica generar condiciones
para mantener en un aprendizaje continuo y enmarcarlas
como el activo fundamental de la organizacion.

Hoy en dia es necesaric que las organizaciones
disefien estructuras mas flexibles al cambio Yy que este
cambio se produzca como consecuencia del aprendizaje de
sus miembros. Esto implica generar condiciones para
promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el
aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mas
adaptabilidad al cambio con una amplia visidon hacia
la innovacion.

Si bien es cierto, que han sido muchos los esfuerzos de
transformacién que han fracasado en las instituciones tanto
publicas como privadas, no es menos cierto, que la falta
de planificacion y liderazgo en esas organizaciones ha
generado el deterioro en sus funciones Guédez (1997)
mantiene, entre otras cosas, una inquietud impostergable:
¢COMo ejercer un compromiso gerencial que realmente

incentive el cambio y la creatividad?. Se pudiera hablar de
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dos esferas complementarias de accidn. La primera se
asocia con el ejercicio de un estilo en donde, ademas de
gerenciar el trabajo, también se gerencia el cerebroy
el corazon. Por su parte, la segunda se relaciona con el
establecimiento de condiciones organizativas favorables.
Mediante los procesos de transformacion organizacional,
algunos gerentes han eludido aspectos coyunturales como la
cultura organizacional, se ha interpretado muy
superficialmente el rol del lider dentro de un proceso de
cambio, se ha ignorado lo importante y estratégico que
constituye el hecho que: si no hay una visidbn compartida,
nunca se generaréa la suficiente energia y significado que
movilice a la organizacién y a su recurso humano en el
proceso de cambio.

El aspecto central de las organizaciones con miras al éxito
es la calidad de sus lideres con plena libertad en el sentido
de su emancipacion, poseedores de un alto nivel de
capacidades, lo cual le permite gerenciar el cambio con
visién proactiva. Cordeiro (1996) sostiene que el énfasis en
los costos, clientes, caos y competitividad, son factores
sobre los cuales la gerencia de activos humanos esta

orientando a sus decisiones y acciones en forma global y
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estratégica, de manera tal de agregar valor en forma
sistematica y continua a los procesos de la organizacion.

Los nuevos esquemas gerenciales son reflejo de la forma
como la organizacion piensa y opera, exigiendo entre otros
aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarroilar
y alcanzar los objetivos del negocio; un proceso flexible ante
los cambios introducidos por la organizacion; una estructura
plana, agil, reducida a la minima expresidon que crea un
ambiente de trabajo que satisfaga a quienes participen en la
ejecucion de los objetivos organizacionales; un sistema de
recompensa basado en la efectividad del proceso donde se
comparte el éxito y el riesgo; y un equipo de trabajo
participativo en las acciones de la organizacion.

Ciertamente, las organizaciones peruanas no escapan a
esta realidad de cambio, con la adopcion de nuevas
tecnologias (Calidad de gestién, Reingenieria de procesos,
Benchmarking, Outsourcing, etc.) han visto excelentes
resultados. Tal es el caso, de la industria petrolera que
compite en los mercados internacionales. Es mucho lo que
se debe seguir aprendiendo, manteniéndose en una
permanente busqueda de las mejores practicas para ser los
mejores. Este trabajo se basa en una Investigacion

Documental, el anélisis de problemas con el proposito de
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ampliar el conocimiento, en base a los aportes de las
diferentes fuentes bibliograficas y documentales, revisadas
para el desarrollo del mismo. Dentro del presente enfoque se
considero importante plantear los aspectos de mayor
relevancia del contenido del trabajo el cual consta de tres
capitulos; el Primero, esta orientado a desarrollar la cultura
organizacional, a partir, de la importancia de cada uno de los
factores relacionados con la empresa peruanas, el Segundo
enfoca la cultura dentro de un proceso de cambio
organizacional, y el Tercero, relaciona la cultura
organizacional con la gerencia de recursos humanos, como

estrategia competitiva (24).
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2.4 Definicion de Términos Basicos
v POTENCIAL HUMANO
Es aquel que refiere al nivel de desarrollo que una persona
puede, eventualmente, alcanzar. Nos remite al concepto
expuesto por Vygotski acerca de la zona de desarrolio
préximo; la cual se define como la distancia entre el nivel
real de desarrollo, determinado por la capacidad de
resolver un problema de manera autonoma; y el nivel de
desarrollo potencial, determinado por la capacidad de
resolver un problema con la ayuda de un compariero mas
capacitado. El aporte de esta nocién refiere a la distincién
de dos niveles de desarrollo: el actual, en donde nos
encontramos; y el potencial, aquel al que podemos acceder
cuando las condiciones del medio son favorables. La
mayoria de los autores, acuerdan que bajo condiciones
apropiadas, el ser humano es capaz de desplegar todas

sus capacidades, y llevarlas al limite. (25)

v GERENCIA
Es un proceso que sigue una serie de pasos bien
definidos, los cuales permiten un perfecto engranaje
entre los recursos, logrando consumar los objetivos

planteados. (26)




v" GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO

La gerencia tradicional y/o gerencia de recursos humanos,
percibe a la fuerza laboral, como un factor o recurso
mediante el cual, la organizaciéon logra sus objetivos. La
gerencia actual y/o gerencia del potencial humano, la
percibe, como el grupo de personas que, materializando los
objetivos de la empresa, alcanzan sus propias metas de
realizacion personal.

Funciones Administrativas de la Gerencia del Potencial
Humano, organiza y dirige mediante sus acciones
administrativas, los procesos de seleccién, capacitacion y
evaluaciéon de los conocimientos, habilidades y aptitudes
requeridos, para el desempefno del individuo en el puesto
de trabajo (perfil ocupacional). Promueve e incentiva en su
seno, el liderazgo, la motivacién y las comunicaciones
hacia el cambio en valores y actitudes requeridos, para la
adaptacion y el crecimiento del individuc en el puesto de
trabajo. La Gerencia del Potencial Humano, controla
mediante indicadores de eficacia y eficiencia, los procesos
resultantes del desempeno, crecimiento y adaptacion
ocupacional, orientados hacia la productividad y la
satisfaccion laboral. Mediante dichas funciones, la Gerencia

del Potencial Humano procura potenciar las capacidades
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de sus trabajadores en lo personal, profesional y laboral.
(“las personas cambian cuando se dan cuenta del potencial

que tienen para cambiar las cosas”). (27)

PERFIL

En recursos humanos, al conjunto de rasgos peculiares
que un puesto de trabajo engloba a nivel de educacién,
nivel de formacién, experiencia y habilidades intelectuales

ylo fisicas. (28)

CULTURA

Es una abstraccién, es una construccién teérica a partir
del comportamiento de los individuos de un grupo. Por
tanto, nuestro conocimiento de la cultura de un grupo va
a provenir de la observacidn de los miembros de ese
grupo que vamos a poder concretar en patrones
especificos de comportamiento. Cada individuo tiene su
mapa mental, su guia de comportamiento, lo que
llamamos su cultura personal. Mucha de esa cultura
personal esta formada por los patrones de
comportamiento que comparte con su grupo social, es
decir, parte de esa cultura consiste en el concepto que
tiene de los mapas mentales de los otros miembros de la

sociedad. Por tanto, la cultura de una sociedad se basa
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en la relaciéon mutua que existe entre los mapas mentales
individuales. El antropdlogo, como no puede conocer
directamente el contenido mental de una persona,
determina las caracteristicas de estos mapas mentales a

través de la observacion del comportamiento. (29)

ORGANIZACION

Una organizacién, es un grupo social compuesto por
personas, tareas y administracion que forman una
estructura sistematica de relaciones de interaccion,
tendientes a producir bienes o servicios o normativas
para satisfacer las necesidades de una comunidad dentro
de un entorno, y asi poder lograr el propdsito distintivo
que es su mision. Es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas formado por dos o mas
personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la
existencia de la organizacion. Una organizacién sélo
existe cuando hay personas capaces de comunicarse y
qgue estan dispuestas a actuar conjuntamente para lograr
un objetivo comun. Es un conjunto de cargos con reglas y
normas de comportamiento que han de respetar todos
sus miembros, y asi generar el medio que permite la
accion de una empresa. La organizacion es el acto de

disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales,
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humanos y financieros). Funciona mediante normas y
bases de datos que han sido dispuesias para estos

propositos. (30)

COMUNICACION

La comunicacidon consiste en un acto mediante el cual un
individuo establece con otro u ofros un contacto que le
permite transmitir una determinada informacién. Al
establecer cualquier proceso de comunicacién nuestra
intencién principal es comunicar un determinado contenido
a un receptor, pero aparte de esa funcién primordial, el uso
del lenguaje puede ser usado para desempenar muchas

otras funciones. (31)

v COMUNICACION INTERNA

Son actividades que se reaiizan dentro de una organizacion
para mantener las buenas relaciones entre los miembros
de la empresa por medio de la circulacion de mensajes que
se originan a través de los diversos medios de
comunicacién empleados por ella, con el objetivo de
proveer comunicacion.

La Comunicacion Interna esta siendo reconocida por las

empresas que la aplican como un factor clave para la
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rentabilidad un aliado para conseguir sus objetivos
estratégicos en situaciones de cambio. La correcta gestion
de la comunicacion dentro de las organizaciones reduce la
posibilidad de los flujos incontrolados de informacion,
disminuyendo asi en un alto grado el riesgo de conflicto.
Aunque la comunicacién ha existido siempre, en todo tipo
de organizaciones, han sido las empresas e instituciones
consideradas como “excelentes’, por su reconocida
preocupacion por la “calidad” en todos sus ambitos de

gestion, las pioneras en su aplicacion. (32)

SERVICIO

Es la acilividad identificable e intangible que es el objeto
principal de una transaccion ideada para brindar a los
clientes satisfaccion de deseos o necesidades, cabe
sefalar que ésta definicion excluye a los servicios
complementarios que apoyan la venta de bienes u otros
servicios, pero sin que esto signifique subestimar su
importancia. Organizacion y personal destinados a cuidar
intereses o satisfacer necesidades del publico o de alguna

entidad oficial o privada. (33)
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GESTION

Son guias para orientar la accién, prevision, visualizacion y
empleo de los recursos y esfuerzos a los fines que se
desean alcanzar, la secuencia de actividades que habran
de realizarse para logar objetivos y el tiempo requerido
para efectuar cada una de sus partes y todos aquellos

eventos involucrados en su consecucion. (34)

PERCEPCION

La percepcién es la manera en la que el cerebro de un
organismo interpreta los estimulos sensoriales que recibe a
través de los sentidos para formar una impresion

consciente de la realidad fisica de su entorno.

También describe el conjunto de procesos mentales
mediante el cual una persona selecciona, organiza e
interpreta la informacién proveniente de estimulos,
pensamientos y sentimientos, a partir de su experiencia
previa, de manera légica o significativa. En la filosofia, la
percepcion es la aprehension psiquica de una realidad
objetiva, distinta de la sensacion y de la idea, y de caracter
mediato o inmediato segun la corriente filoséfica (idealista o

realista). (33)
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v' ACTITUD

La actitud, el comportamiento que emplea un individuo para
hacer las labores. En este sentido, se puede decir que es
su forma de ser o el comportamiento de actuar, también
puede considerarse como cierta forma de motivacién social
de caracter, por tanto, secundario, frente a la motivacién
bioldgica, de tipo primario que impulsa y orienta la accién

hacia determinados objetivos y metas. (36)

VALOR

Grado de utilidad o aptitud de las cosas para satisfacer las

necesidades o proporcionar bienestar o deleite.

Alcance de la significacién o importancia de una cosa,

accion, palabra o frase.
Subsistencia y firmeza de algun acto.

Fuerza, actividad, eficacia o virtud de las cosas para

producir sus efectos.

Cualidad del animo, que mueve a acometer resueltamente
grandes empresas y a arrostrar los peligros. Persona que
posee o a la que se le atribuyen cualidades positivas para

desarrollar una determinada actividad.
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Cualidad que poseen algunas realidades, consideradas

bienes, por lo cual son estimables. (37)

IDENTIDAD
Conjunto de rasgos propios de un individuo o de una

colectividad que los caracterizan frente a los demas. (37)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional es el nombre dado por diversos
autores; al ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizaciéon, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere

tanto a la parte fisica como emocional.

El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel
individual y organizacional. En el nivel individual se le
conoce principalmente como clima psicolégico. En el nivel
organizacional generalmente se le conoce como clima
organizacional o clima laboral. Por su parte, el clima
organizacional se caracteriza cuando el clima psicolégico,
es decir las percepciones de los trabajadores son
compartidas entre los miembros de una organizacion y
existe un acuerdo de dichas percepciones. Adicionalmente,

el clima organizacional tiene un efecto significativo en el
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comportamiento de los trabajadores, en su desempefio

laboral y en su rendimiento.

El clima psicol6gico se refiere a las percepciones de los
trabajadores del ambiente de trabajo, captura las
representaciones psicolégicas significativas hechas por los
trabajadores referentes a la estructura, procesos y eventos

gue suceden en la organizacion. (38)

SATISFACCION

La satisfaccion es un estado del cerebro producido por una
mayor o menor optimizaciéon de la retroalimentacion
cerebral, en donde las diferentes regiones compensan su
potencial energético, dando la sensacién de plenitud e
inapetencia extrema.

Cuando la satisfaccion acomparia a la seguridad racional
de haberse hecho lo que estaba dentro del alcance de
nuestro poder, con cierto grado de éxito, esta dinamica
contribuye a sostener un estado armonioso dentro de lo

que es el funcionamiento mental. (39).
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v LABORAL
Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto
econdmico, juridico y social.
Es relativo a aquellas situaciones o elementos vinculados
de una u otra forma con el trabajo, entendido este uitimo
como cualquier actividad fisica o intelectual que recibe
algun tipo de respaldo o remuneracion en el marco de una

actividad o institucion de indole social. (40)

v CAPACIDAD
Capacidad se refiere a los recursos y actitudes que tiene un
individuo, entidad o institucion, para desempefar una

determinada tarea o cometido. (37)

v DIRECTIVO, VA
Que tiene facultad o virtud de dirigir. Directriz, instruccion

que ha de seguirse. (37)

v CAPACITACION
Accion y efecto de capacitar. Hacer a alguien apto,

habilitarlo para algo. (37)

v DESARROLLO

Accion y efecto de desarrollar o desarrollarse.




1. Exponer con orden y amplitud una cuestidon o un

tema.

2. Realizar o llevar a cabo algo. Desarroll6 una

importante labor.
3. Dicho de una comunidad humana: Progresar o

crecer, especialmente en el ambito econémico, social

o cultural. (41)

v' LIDERAZGO

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o
directivas que un individuo tiene para influir en la forma de
ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con
entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.
También se entiende como la capacidad de delegar, tomar
la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar,
motivar y evaluar un proyecto, de forma eficaz y eficiente,
sea éste personal, gerencial o institucional (dentro del

proceso administrativo de la organizacion). (42)

CALIDAD DE SERVICIO
La calidad de servicios comprende requerimientos en todos
los aspectos de una conexion, tales como tiempo de

respuesta de los servicios, pérdidas, ratio sefial-a-ruido,
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diafonias, eco, interrupciones, frecuencia de respuesta,

niveles de sonido, entre otros. (43)

COMPETITIVIDAD

La competitividad [de calidad y de precios] se define como
la capacidad de generar la mayor satisfacciéon de los
consumidores fijado un precio o la capacidad de poder
ofrecer un menor precio fijada una cierta calidad.
Concebida de esta manera se asume que las empresas
mas competitivas podran asumir mayor cuota de mercado a
expensas de empresas menos competitivas, si no existen

deficiencias de mercado que lo impidan. (44)

INTERNACIONALIZACION

La internacionalizacion es el proceso mediante el cual se
prepara un elemento o producto para permitir su
adaptacion a diferentes regiones. En el caso de los
programas informaticos implica prepararlo para poder ser
traducido a varios idiomas, utilizar monedas diferentes o
usar distintos formatos de fecha, por citar unos ejemplos.
En algunos casos puede implicar pantallas o procesos de

negocio diferentes. Asi se puede decir que un programa
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informatico esta internacionalizado cuando permite su

adaptacion a diferentes regiones. (45)

CULTURA ORGANIZACIONAL

Es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas,
supuestos, comportamientos y creencias esenciales que se
manifiesta en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los
comportamientos y constituye un marco de referencia
compartido para todo lo que se hace y se piensa en una
organizacion. Por ser un marco de referencia, no atiende
cuestiones puntuales, sino que establece las prioridades y
preferencias acerca de lo que es esperable por parte de los
individuos que la conforman. Dentro del concepto de
cultura organizacional hay que considerar tanto aquellos
aspectos intangibles, tales como el conocimiento o los
mismos valores, como aquellos aspectos tangibles propios

del sistema. (46)

PERFIL INSTITUCIONAL

Un perfil institucional permite que una organizacion
reflexione acerca de su pasado, presente, y futuro, y que
identifigue sus fortalezas y debilidades a fravés de un

proceso de analisis sistematico, a veces facilitado por un
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agente externo al grupo. Los resultados de un ejercicio de
este tipo permiten que la organizacion misma tenga bases
para tomar acciones tendientes a fortalecerse y/o a buscar

recursos externos para mejorarse institucionalmente. (47)

RECURSOS MATERIALES

Son todos aguellos bienes que posee la empresa, tanto los
que hayan sido enterados como aportes de los
propietarios, como los que hayan sido recibidos por
adquisiciones a terceros a cualquier titulo: compra, trueque,
dacion en pago o donaciones, siempre que sean

susceptibles de ser valorizados. (48)

INFRAESTRUCTURA

Conjunto de elementos que hacen que una organizacion o
actividad funcionen correctamente. Una infraestructura es
el conjunto de elementos o servicios que estan
considerados como necesarios para que una organizacion
pueda funcionar o bien para que una actividad se

desarrolle efectivamente. (49)

VALORES
Representan las convicciones bésicas de que un modo

especifico de conducta o una finalidad de existencia es



personal o socialmente preferible a un modo de conducta
opuesto 0 a una finalidad de existencia conversa,
transmiten las ideas de un individuo como lo es correcto,
bueno o deseable. Los valores son importantes para el
estudio del comportamiento organizacional ya que
contribuyen las bases para el entendimiento de las
actitudes y motivaciones que influyen en nuestras

percepciones. (50)

v ACTITUDES

Las actitudes son enunciados de evaluacion con respecto a
los objetos, a la gente o a los eventos. Reflejan como se
siente uno acerca de algo. Las actitudes como los valores
se adquieren de los padres, maestros y grupos de
comparieros. Nacemos con cierta predisposicion genética.
En las organizaciones, las actitudes son importantes ya que

afectan el comportamiento en el trabajo. (50)

SATISFACCION EN EL TRABAJO

Satisfaccion en el trabajo es una actitud general del
individuo hacia su trabajo. Los trabajos requieren la
interaccion con los colegas y los jefes, seguir las reglas y
las politicas organizacionales, cumplir los estandares de

desempeno, vivir con condiciones de trabajo que a menudo
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son inferiores a lo ideal, y otras cosas similares. Esto
significa que la evaluacion de un empleado de cuan
satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo es una suma
compleja de un numero de elementos discretos de

trabajo.(50)

HABILIDADES GERENCIALES

Las habilidades gerenciales o habilidades directivas se
refieren a las capacidades, habilidades y conocimientos
que una persona posee para realizar las actividades de
liderazgo y coordinacion en el rol de gerente o lider de un
grupo de trabajo u organizaciéon; éstas pueden ser
estratégicas, tacticas, operativas, «técnicas,
interpersonales, conceptuales, diagnosticas, de
comunicacion, toma de decisiones y habilidades de
administracion del tiempo». Dentro de las habilidades
gerenciales encontramos: pensamiento  estratégico,
orientacién a resultados, vision sistémica, liderazgo, trabajo
en equipo, conocimiento del entorno, habilidad de
negociacion, planeacion, priorizacion, gestién del tiempo,
sinergia, autogestion personal y desarrollo de los

colaboradores y empoderamiento de los mismos. (51)
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3.1

ll. VARIABLES E HIPOTESIS

Definicion de variables

3.1.1

3.1.2

Gerencia del Potencial Humano

Organiza y dirige mediante sus acciones
administrativas, los procesos de seleccion, capacitacion
y evaluacion de los conocimientos, habilidades vy
aptitudes requeridos, para el desempefio de los
Trabajadores promueve e incentiva en su seno, el
liderazgo, la motivacion y las comunicaciones hacia el
cambio en valores y actitudes requeridos, para la
adaptacion y en el puesto de trabajo del Centro de

Salud Pomacochas. (27)

Cultura Organizacional

Conjunto de experiencias, habitos, costumbres,
creencias, y valores, que caracteriza a un Qrupo
humano) aplicado al &mbito restringido de una
organizacion, institucion, administracion, que
comparten los trabajadores del Centro de Salud

Pomacochas, en lo personal, profesional y laboral. (46)

67



89

lenjxajuod ugiojulaqg

‘SEYO00BLIOY
pnies ep onjue) |ep oleqesy sp
ojsand |@ ua A ugioeydepe e| eled
‘sopuanbai sapnjioe A salojeA us
Olquied |3 BIOBY SBUOIOEDIUNWIOD
se| A ugpeaAjow e ‘obzesep) jo

Seucjpuny ‘ouas Ns Ua BAJUSOUI & BABNWOId
sns usdwind sopines A ssuoioaig - VION3¥3O salopefeqel| so| ap oyadwasep
oueuonssnd SapepiAljoe 30 A SYAILDINIA |0 eled ‘'sopuenbes sepnyjde
rojusWINIISU| ap  ojjouesep eled o)sendnsaid - S3avaIdvdYD K sapepiiqey  'SojueiWIdOUCD
BJSanouy :edudg] pepijeo ap ajwoo ewelboirq - so| ap uogienjeAe A ugloeyoedes
Jnedwoo esed epenoape ejfojouce| - ‘ugloosjes ap $0s900.d
BINJONIISBRIUI SO|  'SEANelISIUILUPE  S8UOIDJE
o sodinbe op enujuoo  elolopy - sns ajuepaw abuip A eziuebig
selopeAouul selouasabns e ugoeidaoy - e s i
enunuod elofow sp ueld - lenydesuod uoroluyaq
olqweo ap sajuaby -
uonsab ap pepioedey - ONVWNH
sews|qoJd 8p ugpnjog - IVION3LOd 13d  VIONINID
solva .
3d NOIDD31023Y S3Y¥OAavIIanI SANOISNINIA A1avINVA
3d OLNIINN™LSNI

| 5N ejqeL

ezjjeuojoesedo z'g




69

‘elaiusbuial A ugnsab ap pepiien
S0SsIN2al ap eoualab ap ugoeldy
S9|BUOIDBUIAIUI @ SB|BUOIOBU SOIUSAUOD
'd'S’D |1ap oaiweuonisod A uabew)
BIOUD|90Xa

A soiboj ‘sojeuosied sapepisedsu
Jaoeysies eJed eoualedwon

NOIDVZITYNOIOVNYILNI
3 AVAIALLILIdINOD

‘0lguweD ap Sa|eJn}ino $05900.d

pnijes

ap sauolonyjsul seso uoo pepiAedwon
0AaNU |euosiad ap sauopuny

sejow A soAnsiqo

pepijeD e| ap esolow ap uejd

sojeualew A sodinba

‘eunonuiseelul  ap  ugloejuawa|dwy
pepljed e| 8p uonsen

PEPI|ED B| 3p BLURISIS

OIDINY3S
30 avarvo

'SOUIBIUI SOJIIU0D
jeuoisejoid ugioeLLIO) B1UBIDLT

sobies seoiale eied elousjadwon
saucjoues A eop1o ‘pepuolne e| e opai
BuiNY

sauolouny esialadns A BaJojuON
seunyodo sauoluny ap ugioeubisy
obzesapy) Jod ugos|g

sauojouny ap ojualudwng

092Zvy3ann

'd’'S™D [9p ewelbiuebio ap ojusiwIoouoD
sapepljiqey A sojuaiwinouo)
ouadwasap ap ugien|eAs

ugloezjuebio ap sejenuepy

oTIo¥¥vsaa
A NOIDVLIOVAVYD




0L

oueuolsaNY
:0juaWNSU|
B)Sanoug :esiudg)

BINONISORIU|
S0JaIoUBUIH SOSINDaY
SOUBWNH SOSINDay

NOIDd32¥3d

‘Bju0sa A |eqan

‘leulojul ‘lewiod :ugioedunwoo ap odil
sepedioljue sauolunNay

ajuawesipouad salopeleqes)

A sewajul sepepuojne U0D SauOIUNAY
uQIoEIUNWOYD

VNYILNI NOIDVIINNIANOD

'sealg A
SOIOIAJIS ‘Sapepiun ap sajap-salopeleqel ]
sodinb3
saleualey
S021S14

STATVIRHALYIN
SOSUNIIY A VHNLONYLSIVHANI

‘sajenyy
oAllunsia
auwoyun
soiwaud
A sojusiwoouosal Jebiojo esed souayud
SOAljejuasaldal seleuosiad
so|qelowsaiu seyaa-

eusaxe A euiajul BpeUEBA PEPIDIIGN

[enixajuod uoldiuyaqg

‘lejoge| A jeuoisajold
‘leuosiad o] ue ‘seysooewod
pnieg ep onjued  |ep
saljopeleqel; so| uauedwoo
anb ‘ugoesiulLpe
‘uglonyisul ‘ugloeziueblo
Beun ap opiBuuysal
ojqwe [e opeolde (ouewny
odnulb un e ezuspeles
anb ‘seioean A ‘seidussio
‘'s@Iquun}soo ‘'sojqey
‘selouaiiedxe  ep ojunfuo)
JeuolseziuebiQ einyny

lemydasuod ugisiuaq

NOIDVZINVYOYO V130 Ti443d TVYNOIDVZINYOHO
SBUJBlU| SBISINGY - YaNLIng
solva .
3a NOIOO31003d S3IANOISNINIa JavVIdVA

SHOAVYIIANI




TL

|ejoge| osiweuodwon -
|euosiad ap sosinouoy - IYNOIDVZINYDHO
|euossad pnypoy - VIITO
oleges) ap elajsowyy -
|leuosiad | anjua oyed | -
‘sajuepodwi soibo| sns A pnjes ap osuan
[op ugloeaud 0 BLIOISIY B] 9p OJUBIWIDOUDD -
pnjes ep oquan
[9p UQISIW UQISIA B| 8p OUIWIO0U0D - avaiLNaai
uebo|s o ewe -
PNieg ap Ojua) |8 uod ugeaynuap| -
'BON9 A Sojelow SBJOjBA -
sejeuoloeziuebio saiojep -
[euoisajoid UQIBULIO) Bl UD SBIOBA -
sopejadsal so[BUOIONYISUI Saloep - SYOTVA A S3ANLILOV
sopejdaoe sa|euoONISUl Salojep, -
pnjes ap osjua) |ap sajeuoNISUl
S9J0|BA s0| ap ojusiwioouoD -
'sejuabiin sewsiqosd ap uonjog -
sewso|qoud so| ap uoweoyluap; -
oleqeu; |o esed ugoeAjopy -
sajeuosiadiol sauoloeey -
|euossad |o ejed ugeAnopy -
sojusiwioouodal A soAuaou] -
sauoloelSNY) ‘UQIDORISHESU| -
sosuadsy -
Sepewo) ssuoisieq -
sodinba A ssjeusyepy -

solva
3d NOIJ231003M S3¥O0AvIIANI SIANOISNINIa 379VI™IVA

a4 O LAL 1N




L

oajdwsa ap oilqwed -
uooejsiies ap odwall - IVH08VY1 NOIDOVASILYS
ofeqeuy @ Jod opeiby -

so.Lva
3A NOI2231023d S3¥OAvVIIaNI SANOCISNIWIA JNavIiIVA

E!a OLNIWNULSNI




3.3 Hipétesis general e hipétesis especificas

3.3.1 Hipétesis general

Existe relacion entre la gerencia del potencial humano y

cultura organizacional en el Centro de Salud

Pomacochas — Amazonas 2016.

3.3.2 Hipétesis especificas:

Existe relacién entre la gerencia del potencial
humano en sus dimensiones: capacidades directivas
y de gerencia, capacitacion y desarrollo, liderazgo,
calidad de servicio y competitividad e
internacionalizacion y cultura organizacional.

Existe relacion entre la gerencia del potencial
humano y cultura organizacional en sus
dimensiones: perfil de la organizacion,
infraestructura y recursos materiales, comunicacion
interna, percepcion, actitudes y valores, identidad,

clima organizacional y satisfaccion laboral.
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IV  METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion

4.2

El estudio fue de tipo correlacional, de disenc descriptivo no
experimental, de corte trasversal y prospectivo.

Correlacional: Pretenden responder a preguntas de
investigacion, en el estudio se relaciond las variables: Gerencia
del Potencial Humano y Cultura Organizacional en el C.S.
“Pomacochas, Amazonas-2016", que tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables en particular. Este
estudio consiste en evaluar el grado de asociaciéon entre dos o
mas variables, miden cada una de ellas y después cuantifican y

analizan la vinculacion.

Diserio de la investigacién

/
\ |

P = Poblacién

X1 = Gerencia del Potencial Humano
X2 = Cultura Organizacional

R = Relacion.
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4.3 Poblacién
La poblacion de estudio fue constituida por 32 trabajadores del
Centro de Salud Pomacochas, de un total de 33 trabajadores.
Tamaiio de la Muestra:
Para la seleccion del tamafo de la muestra se aplicé la formula
del tamafio muestral para cantidades menores a las 100,000

personas.

N* Z2*p*q =
(N_1 )*ez_'_zzp*q
Donde:

= 33.00
= 0.50
= 0.037
Q= 0.95
= X
g= 0.50
z= 1.96

33*(1.96)* *0.5"0.

(0.037)% (33- 1) + (1.96)2 *0.5°0.5

33 x 3.8416 x 0.5 x 0.5 31.6932

0.001369 x 32 + 3.8416 x 0.5 x 0.5 1.0042

n= 32
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé como técnica una Encuesta elaborada por Diaz,
Rojas y Roman, la que estuvo destinada a obtener datos de los
trabajadores acerca de las dos variables de estudio (2011), 39
preguntas para medir Gerencia del Potencial Humano y 53
preguntas para medir Cultura Organizacional.

Dicho instrumento fue administrado por las autoras
registrandose informacion referente a las dos variables

estudiadas y a sus dimensiones que a continuacion se detallan:

Variable Gerencia del Potencial Humano
v'  Capacidades Directivas y de Gerencia
v' Capacitacién y Desarrollo

v' Liderazgo

v Calidad de Servicio

v" Competitividad e internacionalizacion.

Variable Cultura Organizacional

v' Perfil de la Organizacion

v"  Infraestructura y Recursos Materiales

v" Comunicacion Interna

v' Percepcion

v" Actitudes y Valores

v"  |dentidad
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4.5

v" Clima Organizacional

v'  Satisfaccion laboral.

Validez y Confiabilidad del instrumento:

El instrumento utilizado en el presente trabajo fue validado por
Diaz, Rojas y Roman en la investigacion “Gerencia del
Poteqcia[ Humano y Cultura Organizacional de la Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional del Callao”, su
validez fue realizada mediante el juicio de 10 expertos que les
dieron aportes para mejorar el instrumento. Luego Ila
confiabilidad fue analizada por la prueba binomial siendo el
resultado p < 0.492 lo que expresd que ambas variables son

directamente proporcionales, a mejor gerencia mejor cultura.

Procedimiento de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos, primeramente, se solicitd
autorizacion de las autoridades del Centro de Salud
Pomacochas — Amazonas.

Luego se procedié a informar a los trabajadores sobre su
participacion en el estudio de investigacion.

Una vez aceptada la participacion de los trabajadores se les

hizo firmar el consentimiento informado.
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El instrumento fue aplicado durante un aproximado de 25 a 30

minutos y fue llenado de manera personal por cada uno de los

encuestados.

Antes que se retire el personal encuestado, el instrumento fue

revisado para comprobar que los datos estén completos.
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4.6 Procesamiento estadistico y analisis de datos

La informacién fue procesada utilizando el programa
estadistico SPSS version 22. Este paquete estadistico analiza
los resultados de las variables, y el analisis basandose en las
Ciencias Sociales.

Para analizar la correlacion entre las dos variables se empled
la prueba de correlacion de Pearson, cuyos resultados se
expresan en cuadros considerando las correlaciones, las

probabilidades y nivel de significancia Estadistica (valor de

p< 0.05).
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V. RESULTADOS

TABLA N° 5.1

IDENTIFICACION DE LA GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO EN
EL C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 19 59,4
decuado 13 40,6
Total 32 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Enla Tabla N°® 5.1 se presenta un porcentaje de 59.4% de inadecuado
en la variable Gerencia del Potencial Humano en el Centro de Salud de

Pomacochas, Amazonas — 2016.

FIGURA N° 5.1

IDENTIFICACION DE LA GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO EN
EL C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

Frecuencia

o T T
madecuado adecuado

Fuente: Tabla N° 5.1
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TABLA N° 5.2

IDENTIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL C.S.
POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

Frecuencia |Porcentaje
Inadecuado 20 62,5
Adecuado o ar.bh
Total 32 100,0

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla N° 5.2 se presenta un porcentaje de 62.5% de inadecuado en
la variable Cultura Organizacional en el Centro de Salud de Pomacochas,

Amazonas - 2016.

FIGURA N° 5.2

IDENTIFICACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL C.S.
POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

2077

10

Frecuencia

0 T -
insdecusds adecuada

Fuente: Tabla N° 5.1
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TABLA N° 5.3

RELACION DE GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

GERENCIA DEL POTENCIAL
CULTURA HUMANO
ORGANIZACIONAL | INADECUADO | ADECUADO TOTAL
Inadecuada 14 6 20
Adecuada 5 7 12
Total 19 13 32

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla N° 53 se presenta un valor de 14 como frecuencia
correspondiente a una Gerencia de Potencial Humano y Cultura

Organizacion Inadecuada.
FIGURA N°5.3

RELACION DE GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL EN EL C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

Grafico de barras

Recuento

nzdecusds
cultura2

Fuente: Tabla N°5.3
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TABLA N° 5.4

RELACION SEGUN DIMENSIONES DE GERENCIA DE POTENCIAL
HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EL C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO

CAPACIDADES
DIRECTIVAS Y DE
GERENCIA

CAPACITACION Y
DESARROLLO

LIDERAZGO

CALIDAD DE
SERVICIO

COMPETITIVIDADE
INTERNACIONALIZA
CION

Perfil de la
Organizacion

19%

27%

15%

9%

30%

Infraestructura y
Recursos
Materiales

28%

6%

19%

24%

23%

Comunicacion
Interna

19%

11%

38%

20%

12%

Percepcidon

22%

18%

11%

43%

6%

CULTURA

Actitudes y Valores

17%

14%

25%

26%

18%

Identidad

18%

27%

26%

16%

13%

ORGANIZACIONAL

Clima
Organizacional

12%

30%

30%

10%

18%

Satisfaccién
Laboral

27%

15%

20%

32%

6%

Fuente:

La Tabla N°

Elaboracion propia

54 nos

muestra elevados indices de porcentaje de

asociacién entre en las dimensiones: capacidades directivas y de

gerencia, capacitacion y desarrollo, liderazgo, calidad de servicio y

competitividad e internacionalizacién y la cultura organizacional.
Siendo la Calidad del Servicio (dimensién de la variable Gerencia del

potencial humano) la que presenta un total de 43% en sus grado de

asociacion con la variable cultura organizacional.
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FIGURA N° 5.4

RELACION SEGUN DIMENSIONES DE GERENCIA DE POTENCIAL
HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL
C.S. POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

H

,

: E 10%

g

E 16%

B

% M
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Fuente: Tabla N° 5.4




TABLAN°5.5
DETERMINACION DE LA RELACION Y SIGNIFICANCIA ENTRE GERENCIA
DEL POTENCIAL HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL C.S.
POMACOCHAS, AMAZONAS - 2016

Resumen del modelo
Error
R cuadrado | estandar de
Modelo R R cuadrado| ajustado la estimacion
1 492° 242 215 8,421

e Como el R calculado es (R = 0,492), es positivo nos indica que las
variables Gerencia del Potencial Humano y Cultura Organizacional
son relacién moderada, a mejor Gerencia mejor Cultura.

¢ Asi también el R? es 0,24, quiere decir que en 24% Gerencia del
Potencial Humano existe una dependencia débil con la Cultura

Organizacional.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de Hipétesis con los Resultados

En razén a los resultados obtenidos en nuestro estudio
podemos establecer las siguientes afirmaciones:

Existe una correlacion directamente proporcional entre la
variable Gerencia del Potencial Humano vy la variable Cultura
Organizacional, esto nos permite inferir que a mejor gerencia,
mejor cultura organizacional y que existen numerosas variables
intervinientes ajenas al trabajador, los cuales se encuentran
fuera de su control y pueden afectar su grado de bienestar y
participacion en la institucion, situacién que nos lleva a pensar
que el problema no se soluciona simplemente proporcionando
al trabajador planes estratégicos adecuados, sino que hay que
sensibilizarlo frente a la dimension del escenario donde
manifiesta su comportamiento.

En el presente estudio, hemos detectado que las dimensiones
por areas y dimensiones de la Gerencia del Potencial Humano
que méas se correlacionan positivamente con la Cultura
Organizacional son: Clima Organizacional con Identidad
(R=0,879)(87.9%), el de mayor ponderacién, Capacidades
Directivas y de Gerencia con Calidad de Servicio (R = 0,787)

(78.7%), Liderazgo con Calidad de Servicio (R=0,702)(70.2%),
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Calidad de Servicio con Percepcion (R=0,691)(69.1%),
Percepcion con Calidad de Servicio (R=0,691)(69.1%),
Liderazgo con Capacitacion y Desarrollo (R=0,677)(67.7%),
Comunicacion Interna con Liderazgo (R=0,666)(66.6%), el de
menor ponderacion.

Otro aspecto que debemos resaltar en nuestra investigacion
son las correlaciones positivas encontradas entre las 5
dimensiones de Gerencia del Potencial Humano y Cultura
Organizacional son directamente proporcional el (R =
0,750)(75.0%), se aproxima a 1, por lo que tienen entre ambas
una fuerte relacién y viceversa entre las dimensiones de
Cultura Organizacional y la Gerencia del Potencial Humano el
(R=0,912)(91.2%), detectandose wuna relacién positiva,
determinandose que a mejor Gerencia mejor Cultura
Organizacional.

Este hallazgo revela que los trabajadores que presentan mejor
identidad, comunicacién interna y liderazgo tienden a
desempenarse adecuadamente en las tareas asignadas,
aportando al logro de los objetivos institucionales,
relacionandose de una manera mas adecuada con la autoridad,
valorando y desempeniandose mejor en sus tareas

cotidianas, lo que permitird relacionarse constructivamente
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e

con el jefe directo Yy mantener una bueng relacion de
Comunicacion con los Comparieros de trabajo.

Sin embargo, hay resultados negativos que dan Ig
tendencia débil |a encontramos en g Liderazgo (R = -,473)
(-47.3%), Identidad (R=-,348)(-34.8%), Actitudes y Valores
(R=-,253)(-25.3%), Capacitacién y Desarrollo (R =-114) (-
11.4%), Competitividad e Internalizacién (R =-,068)(—O.68%).
En tal sentido, la falta de liderazgo de |os directivos y
gerentes, asimismo de los  trabajadores que no se
identifican con e} Centro de Salud, no tienen planes de
Capacitacién y no son Capaces de establecer Y mantener
relaciones interpersonales satisfactorias, egs decir que
tienen dificultades para intimar con otros, son los que
presentan menor grade de identificacién frente a |os
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la
relacion laboral.

Por otra parte, Jos hallazgos obtenidos permiten inferir que os
trabajadores que evidencian una mayor  responsabilidad
institucional, Capacidad directiva y de gerencia, capacitacion y
desarrollo, liderazgo, calidad de servicio, Competitividad e
internalizacion tienden a manifestar una mejor relacién con Ia
autoridad, todo lo cygl nos permite reflexionar en la gran

sensibilidad institucional de este grupo de trabajadores, sy
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6.2

capacidad para no dejarse vencer por los problemas y siempre
optimistas en el cumplimiento de su deber, es decir, un valioso
recurso humano dispuesto a apoyar a la autoridad en el

cumplimiento de su mision.

Contrastacion de los resultados con otros estudios
similares y/o relacionados con el tema.

Diaz, Rojas y Roman en el 2011, quienes refieren que la
cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de la Salud
de la UNAC que cuenta con profesionales multidisciplinarios,
es de tendencia estrecha y fuerte, contando con una filosofia
organizacional compartida por la mayoria de sus trabajadores y
con soportes instrumentales aprobados por el 90% de sus
clientes internos. Esta diferencia se basa principalmente en la
realidad de cada una de las instituciones, tanto de educacion
como de salud.

Los resultados de correlacién revelan que en la variable
Gerencia del Potencial Humano, la dimension Liderazgo
(R=-,473)(-47.3%), Capacitacion y Desarrollo (R=-,144)
(-14.4%), Competitividad e Internalizacion (R=-,068)(-0.68%),
tienen resultados negativos, de tendencia débil, pareciera que
el lider no tiene aceptacion, no incentiva el desarrollo del

personal y no motiva la innovacién el compromiso institucional.
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Datos similares encontraron Tito Huamani, Pedro Leonardo y
Juan Castillo Maza (2008) en el Instituto Especializado
Materno Perinatal (IEMP) donde los trabajadores demandan
una direccion institucional democratica y participativa, que les
permita tomar decisiones en actividades inherentes a su
funcibn y aportar constructivamente en el desarrollo
institucional. Ello implica un cambio de paradigmas, de los
directivos y jefes intermedios, quienes deben aprender a

confiar y delegar las funciones en sus colaboradores.

En cuanto a la variable Cultura Organizacional las dimensiones
Identidad (R=-,348)(-34.8%), Actitudes y Valores (R=-,253)(-
25.3%) son las que tienen resultados negativos. Eso se explica
que al tener un débil liderazgo, los trabajadores no se
identifican con su institucion, lo que les conlleva a un escaso
compromiso de sus funciones y a un decreciente nivel de
valores. Estos resultados son parecidos a los encontrados por
Llapa-Rodriguez, MA. Trevizan, TG. Shinyashiki, IA. Mendes
Costa (2008) en su estudio “Compromiso Organizacional y
Profesional del Equipo de Salud” quienes refieren que el
compromiso contribuye a que los trabajadores se identifiquen
con sus roles profesionales y organizacionales, volviéndolos

mas motivados y por tanto mas involucrados. Recomiendan
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que organizaciones de salud implementen estrategias y
promuevan condiciones que favorezcan el compromiso afectivo

entre sus empleados.

Es pertinente resaltar que las dimensiones de la Gerencia del
Potencial Humano que mas se correlacionan positivamente con
la Cultura Organizacional son: Clima Organizacional con
ldentidad (R=0,879)(87.9%), Capacidades Directivas y de
Gerencia con Calidad de Servicio (R = 0,787)(78.7%),
Liderazgo con Calidad de Servicio (R =0,702)(70.2%), esto
significa que los trabajadores que presentan mayor identidad y
mayor calidad en la atencion, son los que tienen una mejor
capacidad de gestion y liderazgo, lo que a su vez propicia el
adecuado clima organizacional. Este resultado es parecido al
encontrado por Teran Wilfredo (2008), en los trabajadores que
demanda una direccidbn democratica y participativa en el
Instituto Especializado Materno Perinatal (IEMPP) que
evidencia una correlacion moderada entre gestion del talento
humano y cultura organizacional, para lo cual refiere que se
requirieron los procesos de admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitorec del
personal, para lograr la adaptacion a los requerimientos

organizacionales y cumplir a cabalidad los objetivos
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establecidos. Recomienda aprovechar el arraigo de los factores
de la cultura organizacional presentes en sus trabajadores para
fortalecer la unificacion de conductas y establecer mecanismos

de control claramente identificados por su personal.

o2



b)

Vil. CONCLUSIONES

Si existe relacién entre la Gerencia del Potencial Humano y
Cultura Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas,

sin embargo, la tendencia es débil (R = 0,492) (49.2%).

Si existe relacién entre la Gerencia del Potencial Humano en
sus dimensiones Capacidades Directivas y de Gerencig,
Capacitacion y Desarrollo, Liderazgo, Calidad de Servicio,
Competitividad e Internacionalizacion, y  Cultura
Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas, siendo la
Calidad de Servicio (R = 0,888)(88.8%) el de mayor
ponderacion y el Liderazgo (R= -473)(-47.3%) el de menor

ponderacion.

Si existe relacion entre la Gerencia del Potencial Humano y
Cultura Organizacional en sus dimensiones: Perfil de la
Organizacién, Infraestructura y Recursos Materiales,
Comunicacion Interna, Percepcion, Actitudes y Valores,
Identidad, Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, siendo
Percepcion (R=0,596)(59.6%) el de mayor ponderacion y el

de Identidad (R=-,348)(-34.8%) el de menor ponderacion.
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d)

Las dimensiones de la Gerencia del Potencial Humano que
mas se correlacionan positivamente con las dimensiones de
Cultura Organizacional son: Clima Organizacional con
Identidad (R=0,879)(87.9%), el cual tiene mayor ponderacion,
Capacidades Directivas y de Gerencia con Calidad de
Servicio (R=0,787)(87.7%), Liderazgo con Calidad de Servicio
(R =0,702)(70.2%), Calidad de Servicio con Percepcion
(R =0,691)(69.1%), Percepcion con Calidad de Servicio
(R =0,691) (69.1%), Liderazgo con Capacitacién y Desarrollo
(R = 0,677)(67.7%), Comunicacién Interna con Liderazgo
(R = 0,666)(66.6%), el que constituye el de menor

ponderacion.
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a)

b)

Viil. RECOMENDACIONES

Establecer un sistema de difusién y comunicacion que permita a

los trabajadores conocer los logros obtenidos por la gestion.

Implementar estrategias gerenciales que favorezcan el
compromiso efectivo de las autoridades y el personal de salud del
CS Pomacochas, evaluando paralelamente fuentes de conflicto o
de insatisfaccién laboral, que conlleven adoptar proactivamente

medidas preventivas y correctivas.

c) Aplicar y mejorar las estrategias que estimulen la participacion y

percepcidn del personal de salud en la gerencia, haciéndola mas
innovadora para que contribuyan al desarrollo de actitudes
positivas frente a la organizacidon para mejorar el cambio de

actitudes y valores de su personal.
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ANEXO N° 2 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Indicaciones:

La informacién que se presenta a continuacién tiene como finalidad ayudar a
decidir si usted quiere participar en el presente estudio de investigacion de riesgo
minimo. Por favor léalo cuidadosamente, si no entiende algo o tiene alguna duda

preguntar al responsable de la investigacion.

Titulo de la investigacion:

“GERENCIA DEL POTENCIAL HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN
EL CENTRO DE SALUD POMACOCHAS — AMAZONAS 2016”

Personas a cargo del estudio:

Curillo Ccanto, Carmen: 943691245, Paima Armas, Maria Araceli: 996975901

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas de
un cuestionario y participar activamente en la recolecciéon de datos sobre
Gerencia del Potencial Humano y Cultura Organizacionaf en el Centro de Salud

Pomacochas durante la visita a su oficina o servicio a realizarse. Esto tomara

aproximadamente 30 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informaciéon que
se recoja sera confidencial y no se usara ningun otro propésito fuera de los de
esta investigacién. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un
numero de identificacion y por lo tanto, seran anénimas, obtendremos los datos
sobre Gerencia del Potencial Humano y Cujtyra Organizacional del Personal del
Centro de Salud Pomacochas y al igual que én la encuesta seran codificadas y

por lo tanto, anénimas. Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer
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preguntas en cualquier momento durante su participacion en el. Igualmente,
puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso la perjudique en
ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen
incémodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo
identificado (a) con DNI N° domiciliado (a) en

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por las
alumnas de la Maestria de Gerencia en Salud de la Facultad de Ciencias
de la Salud de la Universidad Nacional del Callao. He sido informado (a)
de que el objetivo de este estudio es determinar la Gerencia del Potencial
Humano y Cultura Organizacional en el Centro de Salud Pomacochas —

Amazonas 2016.

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario y
participar activamente durante la visita a mi oficina o servicio a realizarse,

lo cual tomara aproximadamente 30 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no sera para ningun otro
proposito fuera de los de este estudio sin mi autorizacion. He sido
informado (a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. Entiendo
que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que
puedo pedir informacién sobre los resultados de este estudio cuando éste
haya concluido. Para esto, puedo contactar a los teléfonos anteriormente

mencionados.

Firma del participante
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ANEXO N° 3
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
CENTRO DE SALUD POMACOCHAS

Instrumento de Recoleccion de datos sobre Gerencia del Potencial Humano

Este cuestionario es anénimo, lea cada una de las preguntas y responda

honesta y sinceramente con la verdad, pero por favor trabaje con rapidez y

asegurese de responder a todas las preguntas.

I. CAPACIDADES DIRECTIVAS Y DE GERENCIA SI [NO |[SUGERENCIAS
1. [¢Las autoridades del Centro de Salud proporcionan soluciones
inmediatas a los problemas de la oficina?
2. |¢Las autoridades del Centro de Salud tienen capacidades de
gestion gerencial?
3. |¢Las autoridades del Centro de Salud son agentes de cambio?
4. |¢Cuenta el Centro de salud con un plan de mejora Continua?
5. |¢Existe en las autoridades el sentido de aceptacion a sugerencias
innovadoras?
8. |¢El centro de salud realiza mejoras continuas de sus equipos e
infraestructura?
7. | ¢El centro de salud cuenta con tecnologia adecuada para competir
en el mercado?
8. |Existe un programa/comité de calidad en el Centro de Salud?
9. |iLas comisiones de trabajo cuentan con presupuesto para
desarrollar las actividades planificadas?
10. |;Las diferentes Direccione y Servicios del Centro de Salud
cumplen eficientemente con su gestién?
Ii. CAPACITACION Y DESARROLLO SI |NO| SUGERENCIAS
11.|¢Se cuenta con un programa de capacitacion y desarrollo del
personal?
12. |¢Se cuenta con manuales de organizacion y procedimientos que
faciliten el trabajo?
13. | ¢ Existe un sistema de evaluacién del desempefio del personal
acorde a las funciones que realizan?
14. | ¢ Sus conocimientos y habilidades son suficientes para realizar su
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trabajo?

15. | ¢ Conocen los trabajadores el organigrama del Centro de salud y
sus funciones como trabajadores?

lil. LIDERAZGO SI [NO |[SUGERENCIAS

16. | ¢ Las autoridades cumplen funciones adecuadamente?

17. | ¢ Las autoridades del Centro de salud han sido elegidas por su
liderazgo?

18. | ¢ Las autoridades asignan funciones oportunamente al personal?

19. | ¢ Las autoridades monitorizan y supervisan el cumplimiento de sus
funciones del personal?

20. | ; Predomina la rutina?

21. | ; Existe el miedo a la autoridad, a la critica, a las sanciones?

22 |;Considera que la preparacion de las autoridades del Centro de
salud es competente para ocupar y ejercer los cargos en forma
optima?

23. | ; Los trabajadores desarrollan todas sus capacidades en beneficio
del Centro de Salud?

24. |; Se percibe resultados eficientes en la formacion profesional por
parte de los trabajadores?

25. | ; Existen conflictos internos en el Centro de Salud?

26. |Cuando existe conflicto en el Centro de salud
Es controlado por la intervenciéon de una autoridad para mantener
su poder.

Es controlado remitiéndose a las normas institucionales.

Se resuelve mediante el debate de los pros y contras de la
situacion.

Se resuelve por una discusion abierta y amplia de las necesidades
personales y de los valores involucrados.

IV.CALIDAD DE SERVICIO SI [NO |SUGERENCIAS

27. | ¢ El Centro de Salud cuenta con un sistema de calidad?

28. | Existe un Comité/comision de gestion de la calidad?

29. |; La implementacion de infraestructura, equipos y materiales estan
dirigidas al logro de la calidad?

30. | ¢ Existen planes de mejora de la calidad?

31. | ¢ Los objetivos y metas que nos planteamos como Centro de Salud
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siempre son alcanzados?

32. | El personal nuevo que ingresa, realizan sus funciones con la
preparacion necesaria orientada a conseguir un nivel de

excelencia?

33. |iConsidera que el Centro de Salud tiene ventajas competitivas
frente a otros Centros de Salud del ‘ambito de la Region

Amazonas?

34. |, La idiosincrasia de los miembros integrantes del Centro de Salud
se encuentra preparada para los procesos culturales de cambio

como la acreditacion?

V. COMPETITIVIDAD E INTERNACIONALIZACION SI |NO [SUGERENCIAS

35. |La competencia dentro del Centro de Salud

Es para satisfacer las necesidades personales y lograr poder
Es para lograr una mejor posicion del centro de salud
Es para alcanzar excelencia en las funciones que realizamos

36. [La imagen de los trabajadores del Centro de Salud es reconocida a
nivel: |

Local

Regional

Nacional

37. | ¢ El Centro de Salud tiene convenios nacionales e internacionales

vigentes y operativos?

38. | ¢ Se aplica la gerencia de recursos hacia la competitividad?

39. | ¢ Se requiere una calidad de gestion y reingenieria de procesos en
el Centro de Salud?

Si deseara recomendar algunos criterios para una mejora como

organizacion que nos permita alcanzar la excelencia sirvase expresarlo

Agradecemos su valiogg colaboracion.
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ANEXO N° 4
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
CENTRO DE SALUD POMACOQCHAS
Instrumento de Recoleccion de datos sobre Cultura Organizacional
Este cuestionario es andénimo, lea cada una de las preguntas y responda
honesta y sinceramente con la verdad, pero por favor trabaje con rapidez y

asegurese de responder a todas las preguntas.

| . PERFIL DE LA ORGANIZACION

ELEMENTOS EXISTE NO EXISTE OBSERVACIONES
SUGERENCIAS

1. |Revistas Internas del Centro de Salud Pomacochas

2. |Publicidad variada interna y externa del Centro de

Salud Pomacochas

3. |Fechas memorables

4. |Personajes representativos del Centro de salud

Pomacochas

5. |Criterios para otorgar reconocimientos y premios

| 6. |Uniforme

7. |Distintivo
8. |Rituales
Il. INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS Excelente |Muy Bueno |Regular Deficiente
MATERIALES (suficiente) | bueno (Insuficiente)

¢Cual es la situacion que presenta el
Centro de salud Pomacochas en cuanto

a recursos:

9. |Fisicos:
instalaciones (Ne de oficinas y ambientes
necesarios para el desarrollo del trabajo)

10. |Materiales (implementacién en cada

ambiente)

11. |Equipos (cantidad y estado)

12. |Trabajadores-Jefes de unidades, servicios
y areas (Cantidad y Capacitacion)
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Ill. COMUNICACION INTERNA Sl | NO |SUGERENCIAS

13. |¢La Comunicacion actual en el Centro de Salud Pomacochas garantiza el
éxito de nuestro trabajo?

14. |;Existen reuniones que aseguren el intercambio de informacion entre las
autoridades, y trabajadores periddicamente?

15. |¢Las reuniones en el Centro de Salud son anunciadas con anticipacién,
de tal manera que sabemos, oportunamente los temas a tratar?

16. |¢Qué tipo de comunicacion es mas frecuente en el Centro de salud
Pomacochas?
() Fomal ( ) Informal
() Verbal ( ) Escrita

IV. PERCEPCION SI |NO |SUGERENCIAS
Conoce la situaciéon que presenta el Centro de Salud Pomacochas,
en cuanto a sus recursos:

17. |Humanaos

18. [Financieros

19. |Infraestructura

20. [Materiales y equipos

21. |Las decisiones en el Centro de Salud Pomacochas
( ) Sontomadas por las personas con el mayor poder y autoridad
( ) Son tomadas por las personas que segun las normas deben
tomar la decision
( ) Son tomadas por las personas con mayor conocimiento y
experiencia sobre el problema
() Son tomadas por las personas mas involucradas y que seran
afectadas por el resultado.

22. |;Considera que los ascensos en el Centro de Salud son justas y
transparentes?

23. |¢Existe ambiente de apertura y confianza para manifestar
insatisfacciones, frustraciones?

24. |; Existe una politica de incentivos y reconocimientos de parte de
las autoridades del Centro de Salud?

25. | ; Existe un programa de motivacion para el personal?

26. |;Muestra interés Ud. por aportar en el Centro de salud teniendo en
cuenta las relaciones interpersonales existentes?

27. | Cémo calificaria el grado de motivacion para su trabajo?
Alta ( ) baja ( )
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28. |;Las autoridades del Centro de salud identifican frecuentemente
los problemas existentes?
29. | Las autoridades del Centro de salud saben diferenciar y abordar

los problemas urgentes e importantes?

V. ACTITUDES Y VALORES

SI |NO

30.

Conoce cuales son los valores institucionales del Centro de Salud
Pomacochas que guian su vida laboral? Mencione

31

¢Los valores institucionales son aceptados y compartidos por los
miembros del Centro de Salud?

32.

¢Los valores institucionales son respetados y guian nuestra vida

personal?

33.

¢Aplica estos valores en la formacion profesional de los

trabajadores?

34.

¢, Qué valores organizacionales sugiere debe tener el Centro de
salud? Mencione

35.

¢ Se aplican los valores morales y ética en el centro de salud?

VL.

DENTIDAD

SI |NO |SUGERENCIAS

36.

¢ Se identifica con el Centro de Salud?

37.

¢ Qué es lo que lo identifica con su Centro de salud?

38.

Podria acufiar un lema o slogan que caracterice al Centro de Salud

Escriba

39.

;Conoce la mision del Centro de Salud Pomacochas? Mencione

40.

¢ Conoce la vision del Centro de Salud Pomacochas? Mencione

41.

i Conoce la historia del Centro de salud Pomacochas y sus logros
mas importantes? (mencione la fecha de creacion)

VI,

CLIMA ORGANIZACIONAL

SUGERENCIAS

42.

¢ Coémo es el trato entre las autoridades y los trabajadores del
Centro de Salud? Bueno () Regular () Malo ()

43

:Como es el trato entre los trabajadores asistenciales y el
personal administrativo del centro de salud?
Bueno () Regular () Malo ()

44

La atmdsfera de Trabajo en el Centro de Salud es:
() Todo el tiempo desagradable

() Ocasionalmente desagradable

() Todo el tiempo satisfactoria

() Casi siempre desagradable

() Generalmente satisfactoria
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La mayoria de comparieros de trabajo del Centro de Salud son:
( ) Poco amistosos

( ) Indiferentes hacia mi amistosos.

( ) Buenos

( ) Muy amistosos

46

En su actitud personal hacia usted, las autoridades del Centro
de Salud son:

() Siempre injusto,

() Con frecuencia injusto.

() A veces justo, a veces no.

() Generalmente justo.

() Justo en todas las ocasiones.

47

Cuando se producen concurso, ;como se contrata/nombra
usualmente?

( ) Contratando personal por amistad

( ) Ascendiendo a trabajadores favorecidos que no estan
especialmente capacitados.

() Dando la primera oportunidad a un trabajador con gran
antigliedad. ( ) Tomando la persona competente mas
disponible.

( ) Escogiendo el individuo que mas lo merece, de acuerda con
su habilidad y servicio.

48

iInfluye el actual clima organizacional en el comportamiento
laboral de trabajadores asistenciales y administrativos?
(S) _ (No)

49

cInfluye el actual clima organizacional en el comportamiento
general de los trabajadores?
(Si) (No)

VIl

SATISFACCION LABORAL

SUGERENCIAS

50

Escoja una de las afirmaciones siguientes, que sea la que mejor
exprese hasta qué punto le agrada su trabajo. Ponga por favor
una "X" ante esa aseveracion:

() Me desagrada

() No me gusta

() Me es indiferente

() Me gusta

() Me entusiasma

() Me encanta
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51 | Marque una de las respuestas que siguen, para mostrar el
tiempo en que se siente satisfecho con su trabajo:

( ) Entodo momento

( ) Casi siempre

() La mitad del tiempo, aproximadamente

( ) Aveces

( ) Nunca

52 | Marque con una "X" una respuesta, de entre las que siguen, que
mejor indique lo que piensa sobre un cambio de empleo:

( ) Dejaria este trabajo inmediatamente, si pudiera encontrar
otro.

( ) Aceptaria casi cualquier otro trabajo en el que ganara lo
mismo que ahora

( ) Me gustaria cambiar de empleo y de acupacion

( ) Me gustaria cambiar mi empleo por otra en el mismo campo
de ocupacion

() No me siento ansioso por cambiar de empleo, pero lo haria si
encontrara algo mejor

() No veo ningun trabajo por el cual pudiera cambiar el que
tengo ( ) No deseo cambiar mi empleo por ningun otro

53 | Si pudiera escoger entre todos los trabajos del mundo, ¢cudl
escogeria? (marque uno):

( ) Su trabajo actual

( ) Trabajo en la misma ocupacion

( ) Un empleo en otra ocupacion.

Si deseara recomendar algunos criterios para una mejora como

organizacion que nos permita alcanzar la excelencia sirvase expresarlo

Agradecemos su valipsa colaboracion

122



ANEXO N° 5

RESULTADOS
Resumen del modelo
T ¥
R cuadrado Error estéandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,492° 242 215 8,421

a. Predictores: (Constante), CULTURA
Como el R calculado es (R = 0,492), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Cultura Organizacional son

directamente proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.
Como el R calculado es (R = 0,492), nos indica que:
La relacion de las variables es débil.

La relacién entre la variable Gerencia del Potencial Humano constante y las

Dimensiones de la Cultura Organizacional.

Resumen del modelo

'R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,540° ,292 ,268 8,136

a. Predictores: (Constante), Satisfaccién Laboral

Como el R calculado es (R = 0,540), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Satisfaccion Laboral son

directamente proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.
Como el R calculado es (R = 0,540), nos indica que:

La relacién de las variables Gerencia dgl Potencial Humano y Satisfaccion

Laboral es débil.
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Resumen del modelo

'R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,086° ,007 -,027 9,634

a. Predictores: (Constante), Identidad

Como el R calculado es (R = 0,085), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano e Identidad son directamente

proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R = 0,085) nos indica que:

La relacion de las variables Gerencia del Potencial Humano e Identidad es débil.

Resumen del modelo

‘, R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,040° ,002 -,033 9,662

a. Predictores: (Constante), Actitudes y Valores

Como el R calculado es R = 0,04, es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Actitudes y Valores son

directamente proporcional, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R = 0,04), nos indica que:

La relacién de las variables Gerencia del Potencial Humano y Actitudes vy

Valores es débil.
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Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 017" ,000 -,034 9,669

a. Predictores: (Constante), CLIMAORG

Como el R calculado es R = 0,017, es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Clima Organizacional son

directamente proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R = 0,017), nos indica que:

La relacion de las variables Gerencia del Potencial Humano y Clima

Organizacional es débil.

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 ,154° ,024 -,010 9,555

a. Predictores: (Constante), Perfil de la Organizacién

Como el R calculado es (R = 0,154), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Perfil de la Organizacién son

directamente proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R = 0,154), nos indica que:

La relacion de las variables Gerencia del Potencial Humano y Perfil de la

Organizacion es débil.
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Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién
1 584° ,341 ,319 7,848

a. Predictores: (Constante), Comunicacion Interna

Como el R calculado es (R = 0,584), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y Comunicacion Interna son

directamente proporcionales, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R=0,584), nos indica que:

La relacion de las variables Gerencia del Potencial Humano y Comunicacion

Interna es débil.

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 o o ,261 ,236 8,312

a. Predictores: (Constante), Percepcion

Como el R calculado es (R=0,511), es positivo nos indica que:

Las variables Gerencia del Potencial Humano y la Percepcion son directamente

proporcional, a mejor Gerencia mejor Cultura.

Como el R calculado es (R = 0,511), nos indica que:

La relacion de las variables Gerencia del Potencial Humano y la Percepcion es

débil.
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Correlacionando las dimensiones de la variable Gerencia de Potencial

Humano y las dimensiones de la variable Cultura Organizacional, las

dimensiones de ambas variables son directamente proporcionales por ser

los R positivo; sélo algunas tienen relacion estrecha:

Clima Organizacional con Identidad (R = 0,879), el de mayor
ponderacion,

Capacidades Directivas y de Gerencia con Calidad de Servicio
(R =0,787),

Liderazgo con Calidad de Servicio (R = 0,702),

Percepcién con Calidad de Servicia (R = 0,691),

Calidad de Servicio con Percepcion R = (0,691),

Liderazgo con Capacitacion y Desarrollo (R =0,677), y
Comunicacion Interna con Liderazgo (R = 0,666), el de menor

ponderacion.
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