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Resumen 

Como objetivo del presente estudio fue determinar la relación entre gestión del 

talento humano y clima organizacional en el personal de la Dirección Subregional 

de Salud, Chota, Cajamarca 2023. Estudio de abordaje cuantitativo, nivel 

correlacional, diseño no experimental, de corte trasversal; desarrollado en una 

población de 149 trabajadores y una muestra de 108 obtenida por muestreo 

aleatorio simple. La técnica fue la entrevista y los instrumentos dos cuestionarios, 

gestión del talento humano y clima organizacional. Resultados: 47,2% de los 

trabajadores percibieron a la gestión del talento humano como de nivel medio y 

55,6% al clima organizacional como de nivel medio. El 35,2% de los que percibieron 

una selección media del personal indicaron un clima organizacional medio; 38,0% 

de los que percibieron una compensación media del personal reportaron un clima 

organizacional igualmente medio; 31,5% de los que percibieron bajo desarrollo 

personal manifestaron un clima organizacional medio; mientras que, 30,6% de los 

que percibieron bajas competencias del personal refirieron un clima organizacional 

bajo. Conclusiones: se encontró asociación significativa entre la gestión del talento 

humano y el clima organizacional; así como, asociación significativa entre clima 

organizacional y la gestión del talento humano en las dimensiones, selección, 

compensación, desarrollo y competencias del personal. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, clima organizacional, institución 

sanitaria. 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between human talent 

management and organizational climate in the personnel of the Subregional Health 

Directorate, Chota, Cajamarca 2023. Study with a quantitative approach, 

correlational level and non-observational cross-sectional design; developed in a 

population of 149 workers and a sample of 108 obtained by simple random 

sampling. The technique was the interview and the instruments were two 

questionnaires, management of human talent and organizational climate. Results: 

47.2% of the workers perceived human talent management as medium level and 

55.6% perceived the organizational climate as medium level. 35.2% of those who 

perceived an average selection of personnel indicated an average organizational 

climate; 38.0% of those who perceived average staff compensation reported an 

equally average organizational climate; 31.5% of those who perceived low personal 

development expressed a medium organizational climate; while 30.6% of those who 

perceived low staff competencies reported a low organizational climate. 

Conclusions: a significant association was found between the management of 

human talent and the organizational climate; as well as a significant association 

between the organizational climate and the management of human talent in the 

dimensions, selection, compensation, development and personnel competencies. 

Keywords: Human talent management, organizational climate, health institution. 
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I. INTRODUCCIÓN. 

La globalización, el rápido aprendizaje, la competitividad, la competencia y la 

atención centrada en el cliente, se han posicionado en las últimas décadas como 

indicadores esenciales para que las organizaciones gestionen apropiadamente los 

recursos humanos, y las conviertan en organizaciones más eficientes y productivas 

(Chiavenato, 2009). En esta perspectiva, gestión del talento humano, es un proceso 

por medio del cual una organización realiza la incorporación de nuevo personal, así 

como la retención de los trabajadores con los que ya cuenta (Ramírez et al., 2019). 

Toda organización sin excepción requiere recurso humano altamente calificado, sin 

embargo, el talento humano en el sistema sanitario, por el tipo de servicio brindado 

se convierte en un recurso valioso para la buena atención y lograr un usuario 

satisfecho, por lo que su gestión correcta es primordial para la buena marcha de la 

institución y la mejora del servicio en el sistema sanitario (Jara et al., 2018). Esto 

en concordancia a lo indicado por la Organización Mundial de la Salud (OMS, 

2022), quien nos indica que el talento humano en el área de la salud es todo aquel 

trabajador remunerado que labora en organizaciones cuya función principal es 

mejorar la salud, por lo que urge, que los centros de trabajo implementen acciones 

para su formación basada en competencias. 

Al ser el talento humano el pilar fundamental en la gestión del sistema sanitario, 

cualquier deficiencia en su desempeño podría generar dificultades en la calidad del 

cuidado de salud ofertado (Yusefi et al., 2022); dado que la eficiencia y eficacia del 

trabajador contribuye a mejorar la competitividad, productividad y clima 

organizacional (Merino et al., 2018); además de facilitar el logro de las metas e 

indicadores organizacionales de calidad (Vera et al., 2022). Razón por la cual, es 

imperativo mejorar los conocimientos, capacidades y competencias del personal de 

salud (Robbins y McAlearney, 2020), no solo en el ámbito conceptual o 

procedimental, sino también en el actitudinal, donde la comunicación asertiva, toma 

de decisiones correctas y liderazgo, promueven una cultura organizacional exitosa 

(Diaz y Quintana, 2021). 

De esta manera se requiere encontrar trabajadores competitivos y comprometidos 

con la misión y visión institucional; además de fortalecer las capacidades y 

competencias de aquellos que ya se encuentran laborando en ella, facilitándoles 
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herramientas que le permitan al personal de salud desempeñar correctamente sus 

funciones (Mansour et al, 2022); esto incrementará la productividad y mejorará el 

clima organizacional (Wang et al, 2023).  

Desde este escenario, el trabajador es parte de una organización y de su sistema 

de trabajo que requiere un clima organizacional óptimo para que se desarrolle y 

desempeñe satisfactoriamente (Soto et al., 2022). Entendiéndose como clima 

organizacional al entorno laboral percibido por el trabajador, está directamente 

vinculado a su motivación, desempeño y productividad (Carrión et al., 2022), siendo 

un indicador indispensable en la medición de la satisfacción del trabajador con las 

funciones que realiza y la calidad de atención que brinda (Fernández-Oliva et al., 

2019). Por tanto, es muy importante un buen clima organizacional, y este se define 

como el conjunto de “patrones recurrentes de actitudes, comportamientos y 

sentimientos que definen y guían la vida en una institución y estos están vinculados 

con el ambiente y los valores con los cuales se relacionan entre las personas” 

(Fajardo et al., 2020). 

En el mundo, el déficit de personal sanitario para la atención del usuario sigue 

siendo crítica (13%), esto entre otros, trae consigo sobrecarga laboral, 

desmotivación, baja productividad, etc., y con ello, el incremento de conductas que 

pueden alterar el clima laboral dentro de la organización (OMS, 2022); esta 

situación ha sido más evidente durante la pandemia por la COVID-19, pues se 

estima que su impacto incrementó en 30% las alteraciones mentales en el personal 

de salud, redujo la productividad en casi 20% por ausencia de atención en el primer 

nivel, y mermó la moral del personal (OMS, 2021). 

América Latina es la segunda región con más problemas de gestión de personal 

sanitario en el mundo, solo después de áfrica (OMS, 2021); esto fue notorio durante 

la pandemia por la COVID-19, pues no solo fue el problema de déficit de personal, 

cercano al 15%, sino también la alta desmotivación, el temor y la incertidumbre, lo 

que impactó en la productividad y en la percepción del trabajador, creando en 

muchos casos afectación en el clima organizacional del sistema sanitario en 

general (Organización Mundial de la Salud y Organización Panamericana de la 

Salud [OMS y OPS], 2020). Al respecto, si se cuenta con un clima organizacional 

apropiado se origina una sinergia e identidad del trabajador con la institución, 
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afectando directamente la calidad de cuidado (Pariona et al., 2020), y en la 

satisfacción del usuario y la institución prestadora (Yusefi et al., 2022).  

Asimismo, en nuestro Perú, podemos mencionar que la gestión del talento humano 

siempre ha existido limitaciones de tipo estructural, social, económico y cultural, lo 

que ha provocado la desconfianza del usuario por el servicio, incremento en las 

brechas de atención y bajas coberturas sanitarias (Angulo, 2022), esto intensificado 

por la pandemia (Murillo-Peña et al., 2021).  

Asimismo, se evidencia que los recursos humanos tienen más presencia en 

ciudades de mayor desarrollo, dejando de lado a poblaciones alejadas, 

comunidades indígenas y áreas rurales (OMS, 2022). Al respecto, se estima que 

en promedio el Perú tiene un déficit de 10,5 profesionales sanitarios por cada 100 

mil habitantes, siendo la brecha más notoria en el primer nivel de atención 

(Ministerio de Salud [MINSA], 2022); situación que se agrava al conocer que, 86% 

de los establecimientos a este nivel no tienen capacidad de gestión y solo, 29% del 

personal se encuentra capacitado (Espinoza et al., 2020).  

Desde hace algunas décadas en la institución del presente estudio, se viene 

presentado algunos problemas en gestión del talento humano, una inadecuada 

evaluación y selección de personal, generando una desconfianza al momento de 

las convocatorias, direccionamiento de plazas, manejadas políticamente y no de 

acuerdo a las capacidades y competencias de los profesionales, no hay promoción 

interna, dando las plazas a personas sin un proceso de evaluación (Ramírez et al., 

2019). 

También podemos observar una deficiente compensación al personal, empezando 

por una desigualdad en las remuneraciones dentro de la misma modalidad de 

contrato, y esto se pudo evidenciar en su mayoría con los contratos CAS COVID 

con una remuneración muy superior a los contratos cas regular, o personal 

nombrado con sueldos e incentivos económicos muy superiores a los contratos cas 

regular, causando un descontento y malas relaciones dentro del personal, además 

de no contar y ejecutar un plan de compensaciones e incentivos de dichos 

trabajadores de dicha institución (Castro et al., 2021). 
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También no se está tomando en cuenta ni se incentiva el desarrollo del personal, 

no hay un plan de capacitación o no se está ejecutando dicho plan, además para 

que el personal desempeñe adecuadamente sus funciones en el área debe tener 

mínimo de 40 horas anuales de capacitación, además que el personal con los 

mejores grados académicos no están en el puesto que deben estar y muchas veces 

realizando funciones fuera de su perfil, muchas veces se designa personal en las 

áreas sin el perfil ni capacidades adecuadas, evidenciándose en un bajo liderazgo 

para cumplir con las actividades, metas que se tiene como institución, obteniendo 

bajos indicadores (Bonilla et al., 2018) 

Como consecuencia  podemos observar un mal clima organizacional por las 

razones mencionadas de una deficiente selección del talento humano, poco 

incentivo al personal de la institución, muchas veces sin tomar en cuenta el 

desarrollo personal ni competencias de los mismos, causando un descontento de 

los trabajadores, desconfianza, y malas relaciones interpersonales dentro de la 

institución y su jurisdicción, donde el personal se muestra desmotivado, sin ganas 

de trabajar, sin compromiso, evidenciándose en bajos indicadores, que son causa 

directa de un mal clima organizacional. 

Considerando la problemática mencionada es preciso cuestionarse sobre ¿Cuál es 

la relación entre gestión del talento humano y clima organizacional en el personal 

de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023? 

Como problemas específicos tenemos los siguientes: ¿De qué manera se relaciona 

la selección de personal con el clima organizacional en el personal de la dirección 

subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023?, ¿De qué manera se relaciona la 

compensación del personal con el clima organizacional en el personal de la 

dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023?, ¿De qué manera se 

relaciona el desarrollo del personal con el clima organizacional en el personal de la 

dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023?, ¿De qué manera se 

relaciona las competencias del personal con el clima organizacional en el personal 

de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023? 

El aporte teórico se ha centrado en dar a conocer postulados teóricos entre las 

variables de estudio, gestión del talento humano y la manera como se relaciona con 

el clima organizacional, tomando en cuenta la debida importancia del recurso 
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humano para contar con una institución eficiente, eficaz y productiva. La relevancia 

social, radica en que los hallazgos permitirán diseñar e implementar intervenciones 

que ayuden a la institución a fortalecer el clima organizacional en los 

establecimientos sanitarios a su cargo, optimizando la buena la atención y de esta 

manera mejorar la satisfacción del usuario.  

Las implicaciones prácticas, ayudarán a identificar acciones que permitan mejorar 

las competencias (teórica, prácticas y actitudinales) y la toma de acciones 

necesaria en la adecuada gestión del talento humano, para fomentar una cultura 

organizacional colaborativa. Desde la perspectiva metodológica, se constituirá en 

una línea de base con datos actualizados y fiables para la realización de futuras 

investigaciones que contribuyan en la modernización, reformas, innovación de la 

gestión del talento humano de esta manera fomentar, promocionar un clima 

organizacional saludable.   

El objetivo general me ha permitido determinar la relación entre gestión del talento 

humano y clima organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 2023; en tanto los objetivos específicos: determinar si la 

selección del personal se relaciona con el clima organizacional en el personal de la 

dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, determinar si la 

compensación del personal se relaciona con el clima organizacional en el personal 

de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, determinar si el 

desarrollo del personal se relaciona con el clima organizacional en el personal de 

la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, determinar si las 

competencias del personal se relacionan con el clima organizacional en el personal 

de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023. 

La hipótesis de estudio (H1) ha sido: Existe relación significativa entre gestión del 

talento humano y clima organizacional en el personal de la dirección subregional 

de salud, Chota, Cajamarca, 2023, en tanto las hipótesis específicas tenemos: 

existe relación significativa entre la selección del personal y el clima organizacional 

en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, existe 

relación significativa entre la compensación del personal y el clima organizacional 

en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, existe 

relación significativa entre el desarrollo del personal y el clima organizacional en el 
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personal de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023, existe 

relación significativa entre las competencias del personal y el clima organizacional 

en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO.

Internacionalmente los antecedentes encontrados se centran en la gestión del 

talento humano como una forma para lograr organizaciones competitivas y personal 

altamente cualificado, caracterizada por trabajo en equipo, comunicación 

propositiva y liderazgo transformador. 

Mutonyi et al. (2022), en Noruega se realizó un estudio con 1008 trabajadores de 

un hospital, donde se buscó determinar cómo la cultura institucional se vincula al 

clima organizacional y promueve la autonomía del trabajador. Evidenciándose que, 

la cultura organizacional se relaciona a la facilidad que le da el hospital para tomar 

sus propias decisiones, el prestigio de la institución y la capacidad innovadora del 

trabajador. Asimismo, sugieren que los directivos del hospital deben tener en 

cuenta que el clima organizacional y la autonomía del trabajador se pueden manejar 

y controlar, dado que estos mejoran la imagen de la institución y promueven la 

conducta innovadora.  

Yoo et al. (2021), en Corea del Sur se llevó a cabo un estudio transversal con 103 

enfermeras, donde se evaluó la satisfacción que tenían con la comunicación y el 

clima organizacional del establecimiento sanitario donde laboraban. Reportándose 

que, la comunicación deficiente e informal, los canales de comunicación 

inapropiados, la falta de trabajo en equipo (integrativo), el trabajar en hospitales 

públicos, la escasa capacitación técnica, la deficiente gestión del talento humano y 

las condiciones laborales inadecuadas, afectan el clima organizacional. Por ello, 

mejorar la satisfacción del profesional de Enfermería por medio de la comunicación 

efectiva a nivel institucional ayudaría a que estos se encuentren comprometidos 

con las políticas institucionales. 

Li et al. (2022), un estudio desarrollado en China, con 102 instituciones donde se 

evaluó a 418 trabajadores (incluidos gerentes y directores), centró su investigación 

en cómo el clima organizacional inclusivo promueve la innovación en la institución; 

logrando identificar que la edad, género, perfil del puesto e incertidumbre laboral 

mejoran la competitividad del trabajador y de la empresa, incrementando la 

capacidad de innovación, gestión del conocimiento y capital humano, y potenciando 

la sinergia entre los trabajadores y las diferentes áreas de trabajo. Razón por la 

cual, los directivos deben enfatizar en la inclusión laboral de cada colaborador de 
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la institución, promoviendo su crecimiento profesional y una mejora en su desarrollo 

personal, y fortaleciendo su identidad institucional. 

Alonso-Carbonel et al. (2018), dicha investigación realizada en Cuba, su objetivo 

fue “describir la gestión del talento humano en el Centro Nacional Coordinador de 

Ensayos Clínicos”, reportó que de 33 trabajadores del administrativos, 26,3% de 

ellos tuvieron competencias inadecuadas y bajo rendimiento laboral, 39,4% no 

cumplían con el perfil del puesto en el que se desempeñaban, 18,2% indicaron 

encontrarse desmotivados porque la institución no promueve su desarrollo 

profesional y 23,3% manifestó que en la institución no se observa liderazgo  

Schneider et al. (2018), investigaron el clima y la cultura organizacional del personal 

del Reino Unido en el tiempo, por medio de la revisión sistemática; encontrando 

que, el clima organizacional se fortaleció cuando los trabajadores practicaban la 

seguridad, el servicio al cliente, la justicia, la no discriminación y el trabajo 

colaborativo. Además, los procesos organizados dan mejores resultados cuando 

hay liderazgos definidos, clima laboral óptimo y se tiene claro el enfoque de cultura 

institucional (misión y visión). 

Venancio (2022), a nivel nacional encontramos el estudio desarrollado en Huánuco, 

donde se planteó como objetivo “dar a conocer y determinar de qué manera la 

gestión del talento humano se relaciona con el clima organizacional en el Centro de 

Salud Aparicio Pomares 2022”; estudio realizado con 146 trabajadores. Los 

resultados indican que el personal está muy de acuerdo en que se haga un 

reclutamiento de personal adecuado al perfil del puesto concursado (52,7%), se 

convoque de acuerdo al servicio requerido (47,9%), se tenga en cuenta los 

conocimientos y capacidad del personal (39,7%). Además, consideran que el 

sueldo influye en el clima organizacional (58,2%), la compensación promueve el 

desempeño (44,5%), la escala salarial y las tareas individuales evalúan el 

desempeño (52,1% y 43,2%, respectivamente), involucrar al personal antiguo 

promueve la mejorar del clima organizacional (de acuerdo 50,7%). 

Avalos y Malca (2020), otro estudio interesante en el mismo sentido fue el realizado 

en el Callao, con el objetivo de “determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el clima organizacional del departamento de enfermería de hospital 

Cayetano Heredia-2020”; ejecutado con una muestra de 370 enfermeras, de diseño 
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no experimental, de nivel correlacional. Se encontró los resultados siguientes: el 

nivel regular se localizó en 50,4% en admisión del personal, 51,3% en capacidad, 

50,4% en compensación y 54,7% en la gestión global; el clima organizacional 

regular se encontró en 60,7% de las participantes. Concluyó la existencia asociativa 

entre ambas variables. 

Silvestre (2020), un estudio ejecutado en Huánuco, de nivel correlacional, se 

propuso como objetivo “determinar la relación de la Gestión del talento humano y 

el desempeño laboral del personal del Centro de Salud Mariscal Castilla del Distrito 

Rímac, 2019”; cuya muestra ha sido 29 trabajadores. Se evidenció que, el 

currículum vitae es importante para la contratación (de acuerdo 31%), la entrevista 

califica las cualidades del trabajador (62,1%), los concursos son los procedimientos 

más efectivos para reclutar trabajadores (totalmente de acuerdo 20,7%), la 

asignación de presupuesto para capacitación, de oportunidades laborales y 

técnicas (desacuerdo 10,3%); además, la puntualidad, iniciativa, compromiso, 

creatividad, presentación personal, experiencia laboral, equipos de trabajo, 

productividad, cumplimiento de tareas y el liderazgo son aspectos a incentivar en 

dicha institución. 

Crisóstomo (2019), en Lima se llevó a cabo un estudio que planteó “determinar de 

qué manera la gestión del talento humano se relaciona con el  desempeño laboral 

del personal hospitalario”; evidenciándose que, 80% de los trabajadores dicen que 

la institución incentiva al personal, 68,6% que hay un liderazgo eficiente, 31,4% 

manifiesta no tener conductas innovadoras o de emprendimiento; 40% que no se 

estimula e incentiva su desarrollo profesional y personal,  71,4% no tiene capacidad 

para tomar decisiones bajo presión. Además, se reportó asociación entre variables. 

Naccha (2018), asimismo, el presente estudio de nivel correlacional, realizado en 

el ministerio de salud, el estudio realizado respecto a la “relación de la gestión del 

talento humano y el clima organizacional en la Oficina General de Gestión de 

Recursos Humanos del Ministerio de Salud”, ejecutado con 110 trabajadores de 

esta institución. Se identificó que, según gestión del talento humano este fue poco 

eficiente (63,6%), eficiente (19,1%) e ineficiente (17,3%); de acuerdo a las 

dimensiones fue poco eficiente en, productividad (15%), eficacia (19%), eficiencia 

(16%) y liderazgo (40%). El clima laboral global fue bajo (11%), medio (70%) y alto 
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(10%); considerando sus dimensiones se identificó un clima organizacional bajo en, 

condiciones laborales (4%), comunicación (17%), delegación de funciones (23%) y 

motivación (8%). Además, existe relación del clima laboral y la gestión del talento 

humano.  

Teóricamente Chiavenato (2009), define a la gestión del talento humano como 

aquellas estrategias implementadas por los cargos gerenciales para llevar a cabo 

la administración del recurso humano, desde el proceso de incorporación a la 

institución, hasta la evaluación del desempeño en cualquier momento o área en la 

que se encuentra cumpliendo funciones; esto tiene por finalidad generar valor e 

incrementar la productividad de la institución. 

Desde esta perspectiva, se puede considerar que la gestión del talento humano 

surgió a partir de la teoría de las interacciones Humanas (Flores, 2005), propuesta 

debido a la sobreexplotación laboral que sufrían los empleados, además de 

considerar al capital humano como como el elemento más importante dentro de la 

institución, haciendo hincapié en que la eficacia organizacional resulta de una fuerte 

interacción entre el empleado y el empleador; donde el primero es libre de cumplir 

sus funciones y obligaciones sin la necesidad de sentirse presionado, es decir, es 

tratado como un ser individual y colectivo; mientras el segundo es el facilitador 

(gestor) propositivo que genera una fuerte cohesión laboral que permite a la 

organización lograr sus objetivos institucionales (Sandoval, 2016). 

 Los aportes más valiosos de la teoría de las relaciones humanas es que da al 

trabajador la libertad para innovar y restringe el excesivo control de los cargos 

gerenciales, pues incentiva la participación, el trabajo en equipo, el clima 

organizacional saludable, el liderazgo transformador, la comunicación asertiva y la 

satisfacción del usuario (Ramírez et al., 2019).  

Debemos tener en cuenta que la gestión del talento humano se ha venido 

implementado con éxito en diferentes países del mundo, sobre todo en Estados 

Unidos y Europa, donde las adecuadas políticas en dicha área, han incrementado 

considerablemente la producción de sus organizaciones (Ramírez y Ampudia, 

2018). En Sudamérica, países como Argentina, Brasil o Perú son los pioneros de, 

pues han incluido dentro de su administración organizacional estrategias de 

retribución, seguimiento y desarrollo personal, logrando mayor productividad, 
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cumplimiento de los objetivos de la institución y de esta manera mejorando el clima 

organizacional (Ramírez et al., 2019). 

La gestión del talento humano en la actualidad debe responder a las 

transformaciones surgidas a raíz de la globalización, la tecnología, la masificación 

de las redes sociales y los nuevos modelos de ofrecer servicios, haciendo que las 

necesidades del usuario cambien constantemente (Muñoz y Torres, 2018); razón 

por la cual, las organizaciones deben adaptarse a estos nuevos escenarios 

mediante la contratación de talento humano cualificado, e invirtiendo en su 

desarrollo personal y profesional; además de gestionar su productividad e 

implementar un plan de incentivos a la innovación, iniciativa y desempeño laboral 

(Crisóstomo, 2019).    

Gestionar correctamente el talento humano dará a la organización mayor 

reconocimiento, mejores ganancias (sociales y económicas) y garantizará su 

sostenibilidad en el tiempo (Turner y Kalman, 2015); pues para la institución contar 

con personal competitivo asegura que está alcance sus objetivos, racionalice los 

recursos, reclute nuevos talentos y mantenga su influencia en el sector al que se 

dedica (Fajčíková et al., 2018) 

Asimismo, la gestión del talento humano está orientada a organizar los diferentes 

procesos relacionados a la dirección y administración del personal y las políticas 

que utiliza la institución para su operatividad (Ramírez et al., 2018); esto podría 

incluir acompañamiento al trabajador, mejora de los instrumentos de gestión, utilizar 

tecnología y bases de datos para accionar y cambios gerenciales meritocráticos 

(Sarell, 2020); todo esto, con base en las transformaciones permanentes que sufren 

los mercados emergentes (Jaimes, 2021). De esta manera busca desarrollar 

competencias en los trabajadores, diseñar estrategias organizacionales, asignar 

recursos en función a su talento, gerenciar los procesos institucionales, anticiparse 

a los cambios, tomar decisiones eficientes y liderar el mercado de los servicios que 

oferta (Ramírez et al., 2019). 

Por otra parte, la gestión del talento humano debe ser visto por la institución como 

oportunidad y responsabilidad social para reclutar, seleccionar, retener y desarrollar 

al personal, dado que, este representa una pieza más importante de la institución, 

pues contribuye al cumplimiento de metas y el buen desempeño institucional (Díaz 
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y Quintana, 2021). Así, invertir en el desarrollo personal y profesional del recurso 

humano garantiza el compromiso de este con las metas institucionales, incrementa 

la productividad, promueve un clima laboral apropiado, el liderazgo participativo, y 

hace de la institución una organización constructiva y competitiva (Lay et al, 2019) 

El marco teórico de la gestión del talento humano, considera que construir 

organizaciones fuertes, con personal calificado y una cultura organizacional 

saludable requiere abordar las cuatro dimensiones en las que se organiza: 

Selección del personal: proceso entendido como la incorporación de nuevo talento 

humano a la institución (Ramírez et al., 2019); incluye las etapas de estudio de 

mercado, elaboración del perfil del puesto, convocatoria, reclutamiento, selección y 

contratación del personal (Chiavenato, 2009); además de la integración y 

adaptación del trabajador seleccionado al equipo de trabajo, y la capacitación de 

acuerdo a sus necesidades de entrenamiento, esto contribuye a la consecución de 

las metas institucionales (Prieto, 2021).  

Compensación del personal: entendida como las diversas formas de retribuciones 

que tiene la institución para “premiar” al talento humano que trabaja con y para ella 

(Ramírez et al., 2019). La compensación debe ser vista no como un mero beneficio 

(sueldo, jornal, incentivo, reconocimiento) que recibe el personal por su labor, sino 

como un proceso en el que se gestiona el recurso humano en función a su 

desempeño, fidelidad e identidad institucional, rendimiento, productividad y/o 

capacidad de iniciativa; además de ser meritocrática y motivacional (Dávila et al., 

2022). 

Desarrollo del personal: proceso orientado a buscar la autorrealización del personal 

y por su intermedio la construcción de organizaciones fuertes en las que prime una 

cultura organizacional saludable (Ramírez et al., 2019). Este proceso se logra por 

medio de la capacitación y entrenamiento del recurso humano; pues si éste cuenta 

con competencias apropiadas para desarrollar sus funciones sin limitaciones, el 

beneficio se verá reflejado en una mayor productividad para la empresa 

(aprendizaje personal = aprendizaje organizacional), aunque este principio no 

siempre es exacto, dado que se ha identificado que instituciones que tienen 

personal altamente calificado, no necesariamente son competitivas (Jara et al., 
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2018); entonces, es aquí donde la gestión del talento humano es necesario para 

optimizar recursos y mejorar de la competitividad institucional.  

Competencias del personal son definidas como las destrezas y capacidades 

técnicas, procedimentales y actitudinales que posee una persona (Ramírez et al., 

2019); dentro de la gestión del talento humano son fundamentales para el 

desempeño eficaz del trabajador y el cumplimiento de sus funciones (Morejón, 

2018). Estas deben ser fortalecidas por la institución desde el momento en que se 

selecciona el personal, pues son la base en la que se sustenta el rendimiento del 

personal y la productividad de la institución sanitaria (Diaz y Quintana, 2021) 

La gestión del talento humano en el escenario del sistema sanitario demanda que 

los órganos directivos de la organización promuevan las competencias de su 

personal, incentiven la innovación, no limiten la iniciativa, deleguen funciones, 

faciliten la autonomía al momento de decidir (Redondo et al., 2018); esto permitirá 

la optimización de los recursos, incrementará la productividad, se cumplirán con los 

objetivos y se alcanzará el reconocimiento social de la institución, tras brindar 

cuidados integrales de la salud (fin ulterior de las organizaciones sanitarias) (Grade 

y Ghadimi, 2021). 

Desde la perspectiva teórica del clima organizacional, este es definido por 

Chiavenato (2009) como aquellas percepciones que tiene el trabajador respecto a 

su ámbito laboral; es decir, tiene que ver con la capacidad del recurso humano para 

relacionarse con sus compañeros de trabajo, pero también con la cultura 

organizacional de la institución.   

Asimismo, el clima organizacional se relaciona con el comportamiento del 

trabajador; así, situaciones o acontecimientos negativos y estresantes de tipo 

gerencial, técnico u operativo, pueden hacer que el desempeño personal y la 

productividad institucional se vea afectada. Sin embargo, las conductas del 

personal no siempre están vinculadas a las características materiales, 

administrativas y gerenciales de la institución, sino que en muchos casos son el 

resultado de factores internos del trabajador, lo que determina su percepción sobre 

el clima organizacional (Mutonyi et al., 2022). 

Para Santamaría (2022) el clima organizacional es esencial en la gestión y 

modernización de la institución, dado que está vinculado al rendimiento, producción 
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y eficiencia del entorno laboral; en otras palabras, es la fuerza motivacional que 

impulsa el éxito de la organización, y se construye en función a lo que el recurso 

humano piensa de su entorno laboral en términos de infraestructura, organización, 

normatividad, servicio relaciones interpersonales, etc. 

Una de las teorías más influyentes es la Teoría del clima organizacional de Likert, 

la cual postula, donde la conducta del empleado es el resultado de la conducta del 

empleador y de las condiciones sociales y organizativas en las que realiza sus 

labores (acción = reacción) (Likert, 1967). Así, situaciones negativas como, malas 

relaciones interpersonales, comunicación ineficaz, nulo trabajo en equipo, falta de 

políticas de compensaciones, generan trabajadores insatisfechos y por lo tanto un 

bajo clima organizacional (Merino et al., 2018). 

Para Likert el clima organizacional se compone de tres factores: 1) los causales, 

vinculados al componente externo de la organización, mide la forma en que esta 

evoluciona y logra sus metas, incluyen la organización, administración, 

competencias y actitudes; 2) los intermedios, evalúan el componente interno, 

considera elementos como el desempeño, resolución de conflictos, satisfacción, 

comunicación y liderazgo; 3) los finales, giran en función a los causales, buscan 

determinar los resultados alcanzados mediante la productividad y los estados 

financieros de la organización (Soto et al., 2022). 

Podemos indicar que dentro del clima organizacional sus características se 

presentan en función a la situación que está experimentando el trabajador, se 

manifiesta por medio de las conductas, aptitudes y expectativas del individuo, está 

determinado por factores sociodemográficos y culturales, es exteriorizado, no es 

percibido de la misma manera e intensidad, y afecta directamente la dimensión 

conductual del personal (Schneider et al., 2018). 

Entre los tipos de clima organizacional propuestos por Likert encontramos los 

siguientes: Autoritario-explotador, caracterizado porque los órganos gerenciales 

desconfían del talento y potencial del personal, donde prima las órdenes, lo 

punitivo, los descuentos, la falta de compensaciones, y donde las decisiones 

siempre son tomadas por los “jefes”. El autoritario-paternalista, en el que el 

solapamiento del personal hace que este se desligue de ciertas obligaciones, aquí 

las decisiones son tomadas por los cargos jerárquicos, pero en ocasiones también 
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lo hacen los puestos operativos. El participativo-consultivo, en el que prima las 

decisiones consultadas y consensuadas previamente, hay confianza entre la 

gerencia y el trabajador, el proceso comunicativo es bidireccional y el plan de 

compensaciones es motivador. (Yoo et al, 2021). 

También encontramos el participativo-en grupo, cada decisión es tomada en el nivel 

organizativo que corresponde, hay plena confianza en el personal, buena relación 

entre nivel gerencial y operativo, se promueve un clima organizacional agradable y 

las metas institucionales están bien definidas y son de conocimiento de todo el 

personal (Yoo et al, 2021).  

El marco teórico del clima organizacional considera que este se organiza en cinco 

dimensiones, tal como lo proponen (Fajardo et al., 2020) 

1) estructura, referida a las estrategias utilizadas por la institución para gestionar

las tareas programadas en la organización; pues una estructura organizacional 

fuerte garantiza un proceso de comunicación más efectivo; 2) responsabilidad, 

vinculado al compromiso que tiene el personal con las tareas que debe llevar a cabo 

para optimizar los resultados; 3) recompensa, es el incentivo monetario o no que 

recibe el personal como reconocimiento a su labor; 4) identidad, es el conjunto de 

valores, conductas y normas de convivencia que generan en el personal un sentido 

de pertenencia a la institución; 5) relaciones, son las interacciones sociales que se 

dan entre la gerencia, el personal y los usuarios, se fundamentan en el respeto y el 

trabajo colaborativo, asegurando el desempeño satisfactorio del personal y la 

mayor productividad de la organización (Mutonyi et al., 2022) 

La importancia del clima organizacional en las instituciones de salud en el nivel 

administrativo como lo es Dirección Sub Regional de Salud (DISA) Chota, es 

fundamental para que el servicio final, el cuidado, sea integral; pues es el lugar 

donde se planifican, técnica, administrativa, operativa y económicamente los 

recursos y las actividades que se emplearán en la atención del usuario del servicio 

de salud; esta planificación se verá reflejada en el alto nivel de satisfacción recibido, 

y se retribuirá en la institución con la responsabilidad en el cumplimiento de las 

metas institucionales, mejoramiento de la productividad y acercarse a la visión que 

la empresa persigue (Venancio, 2022). 
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Como en cualquier otra institución el clima organizacional en el sector salud debe 

ser el más saludable, sin embargo, por las características del servicio social y 

humano que significa cuidar de un ser humano, este se vuelve más complejo, 

sensible y prioritario, pues cualquier disrupción en su organización puede significar 

la afectación de la salud biopsicosocial del usuario (Fajardo et al., 2020). Por esta 

razón, el área gerencial debe ser la encargada de promover espacios favorables 

para contar con infraestructura y equipamiento médico adecuado, personal 

comprometido y con responsabilidades, plan de recompensas y desarrollo 

personal, cultura organizacional y sentido de pertenencia institucional, y relaciones 

interpersonales sólidas en la díada trabajador/organización (Martínez et al., 2019). 

Asimismo, en el sistema sanitario contar con un clima organizacional desfavorable 

genera en su personal, desmotivación, desinterés, insatisfacción, escaso trabajo en 

equipo y problemas psicológicos (ansiedad, depresión, estrés), reflejándose 

directamente en la calidad de atención (Ferreira et al., 2022), en la baja 

productividad, en el incumplimiento de los objetivos institucionales y en la ausencia 

de una cultura organizacional y liderazgo gerencial (Van den Hoed et al., 2022). 

Situación que de por sí se encuentra vinculada a la gestión del talento humano del 

personal que se desempeña en las diferentes áreas del sistema sanitario, incluido 

el ámbito administrativo.  

En definitiva, para que en la institución del presente estudio se observe un clima 

organizacional satisfactorio se requiere que la gestión del talento humano sea la 

apropiada; es decir, que las nuevas contrataciones se realicen bajo una selección 

de personal que valore sus competencias, que la institución incentive a sus 

trabajadores y ejecute un plan de compensaciones motivador y que se promueva 

el desarrollo personal mediante el fortalecimiento de sus competencias (Bonilla et 

al., 2018). 

Como epistemología de la presente investigación empezaremos mencionando que 

se empezó con el planteamiento de una interrogante o pregunta de investigación, 

que esto nos sirvió para plantear los objetivos e hipótesis, donde se busca encontrar 

la relación que existe entre ambas variables de estudio, luego en la teorización 

mencionamos la teoría de las interacciones humanas (Flores, 2005), en la variable 

de Gestión del talento humano y la teoría del clima organizacional de Likert donde 
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manifiesta que la conducta del empleado es como consecuencia de la conducta del 

empleador y las condiciones en que realiza sus funciones (Likert, 1967), la 

metodología empleada es de enfoque cuantitativo, tipo básica, corte transversal, 

obteniendo como resultados más resaltantes es que si existe relación significativa 

entre ambas variables, con un grado de correlación moderada. (Contreras et al., 

2020). 

El aporte teórico se ha centrado en dar a conocer postulados teóricos entre las 

variables de estudio, las implicaciones prácticas, ayudarán a identificar acciones 

que permitan mejorar las competencias (teórica, prácticas y actitudinales) y la toma 

de acciones necesaria en la adecuada gestión del talento humano, para fomentar 

una cultura organizacional colaborativa. Desde la perspectiva metodológica, se 

constituirá en una línea de base con datos actualizados y fiables para la realización 

de futuras investigaciones que contribuyan en la modernización, reformas, 

innovación de la gestión y de esta manera fomentar, promocionar un clima 

organizacional saludable (Lam Díaz, 2005). 
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III. METODOLOGÍA.

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación:  

De tipo básico, donde la teorización se ha realizado con el objeto de incrementar el 

conocimiento científico, pero sin buscar comprobar el fenómeno o hecho mediante 

experimentación con la realidad (Hernández y Mendoza, 2018). De enfoque 

cuantitativo, pues el proceso investigativo ha implicado utilizar herramientas 

estadísticas para obtener los resultados y comprobar la hipótesis que se planteó 

con anterioridad (Arispe et al., 2020). Nivel correlacional, cuyo propósito es describir 

la relación que existe entre dos variables (Contreras et al., 2020). 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Diseño no experimental, ya que no se ha realizado manipulación de variables, y de 

corte transversal, pues los datos se han recogido un determinado periodo de tiempo 

y por única vez (Hernández y Mendoza, 2018). Utilizando el método hipotético-

deductivo, por lo que las hipótesis son las que nos han guiado la investigación, y 

su búsqueda ha permitido confirmar o refutar dichas hipótesis (Pérez et al., 2014). 

Gráfico N° 1: esquema del diseño de investigación 

 

3.2. Variables y operacionalización 

• Definición conceptual:

Variable 1: Gestión del talento humano 

Para Ramírez et al. (2019), es el proceso por medio del cual una organización 

realiza la incorporación de nuevo personal, así como la retención de los 

trabajadores con los que ya cuenta. 

X1: Gestión del talento humano 

X2: Clima organizacional 

r: X1 y X2 
Muestra 

(Trabajadores 
DISA CHOTA) 
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Variable 2: Clima Organizacional 

Para Fajardo et al. (2020), es el conjunto de “patrones recurrentes, actitudes, 

comportamientos y sentimientos que definen la vida en una institución y que están 

relacionados con el ambiente y los valores con los cuales interactúan las personas”. 

• Definición Operacional:

Variable 1: Gestión del talento humano 

Se ha medido mediante un cuestionario que fue diseñado por Díaz (2022), 

adaptado por Alex Irigoín (2023), cuenta con 25 ítems, distribuidos en cuatro 

dimensiones, a saber: selección del personal con 7 ítems, compensación del 

personal con 6 ítems, desarrollo con 6 ítems y competencias del personal con 6 

ítems.  

Variable 2: Clima Organizacional 

Se ha medido mediante un cuestionario diseñado por Díaz (2022), adaptado por 

Alex Irigoín (2023), formado de 25 ítems, distribuidos en cinco dimensiones, a 

saber: estructura con 5 ítems, responsabilidad con 5 ítems, recompensa con 5 

ítems, identidad con 5 ítems y relaciones con 5 ítems. 

Indicadores: 

• Los indicadores de selección del personal son: convocatoria y perfil del puesto.

• Los indicadores de compensación del personal son: cronograma de pagos,

beneficios sociales, equipos técnicos, horario y reconocimientos.

• Los indicadores de desarrollo del personal son: plan de capacitación,

evaluación del desempeño, eficiencia y eficacia laboral, seguridad y salud en el

trabajo.

• Los indicadores de competencia del personal son: desempeño Laboral.

• Los indicadores de estructura son: documentos de gestión, trabajo en equipo,

líneas de autoridad.

• Los indicadores de responsabilidad son: toma de decisiones, nivel de

responsabilidad, iniciativa y autonomía laboral.
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• Los indicadores de recompensa son: reconocimiento, incentivos y meritocracia 

laboral. 

• Los indicadores de identidad son: identificación laboral y compromiso 

organizacional. 

• Los indicadores de relaciones son: canales de comunicación, ambiente de 

trabajo y resolución de conflictos. 

Escala: se ha utilizado la escala ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: han sido 149 trabajadores que laboran en la sede administrativa 

de la DISA Chota y que cumplen con los criterios de inclusión y exclusión. 

• Criterios de inclusión: trabajador bajo cualquier modalidad de contrato, de 

ambos sexos, profesional universitario o profesional técnico y que ha firmado 

el consentimiento informado.  

• Criterios de exclusión: Personal contratado menos de seis meses, terceros, 

practicantes, personal Serums y aquellos que no han firmado el consentimiento 

informado.  

3.3.2. La muestra han sido 108 trabajadores, obtenidos a través de una fórmula 

estadística, donde esta debe ser representativa a dicha población y que 

podamos generalizar los resultados.  (Hernández y Mendoza, 2018). (Ver 

anexo 7). 

3.3.3. El muestreo ha sido probabilístico, pues todos los participantes de la 

población han tenido la misma oportunidad de ser incluidos en el estudio 

(Arispe et al., 2020). 

3.3.4. La unidad de análisis, formada por cada uno de los trabajadores que labora 

en la sede administrativa de la DISA Chota y que han sido parte del estudio 

(Tamayo, 2006).  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Ha sido la encuesta estructurada, personal, anónima y respondida por el propio 

participante, donde facilita la recolección y obtención de datos cuyo procedimiento 
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se realiza directamente en el lugar y con la persona, hecho o fenómeno que se 

quiere medir, sin generar ningún tipo de distorsión o alteración de las variables y 

bajo un esquema diseñado previamente (Sánchez, 2022). 

Los instrumentos utilizados han sido dos cuestionarios tipo escala Likert diseñados 

para medir la gestión del talento humano y el clima organizacional. Los 

cuestionarios son herramientas investigativas constituidas por una serie de 

preguntas con alternativas que deben abarcar toda la información que se requiere 

recabar; debe ser clara, precisa, organizada y planificada (Contreras et al., 2020). 

El cuestionario de gestión del talento humano, fue diseñado por Díaz (2022), 

adaptado por Alex Irigoín (2023), cuenta con 25 ítems, distribuidos en cuatro 

dimensiones, a saber: selección del personal (7 ítems), compensación del personal 

(6 ítems), desarrollo (6 ítems) y competencias del personal (6 ítems). Cada ítem 

con cinco posibles alternativas nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre 

= 4 siempre = 5. La calificación por dimensión se obtiene sumando cada ítem, en 

la primera dimensión, selección de personal: nivel bajo (7 - 16 puntos), medio (17 - 

26 puntos), y alto (27 - 35 puntos); y para las siguientes 3 dimensiones: nivel bajo 

(6 a 14 puntos), medio (15 - 22 puntos) y alto (23 - 30 puntos). Donde el nivel de 

gestión del talento humano es determinado por la sumatoria de los puntajes 

alcanzados en las cuatro dimensiones y clasificado en: bajo (25 a 58 puntos), medio 

(59 a 92 puntos) y alto (93 a 125 puntos).  

Se agrego 5 ítems al cuestionario gestión del talento humano, que creímos que era 

necesario de acuerdo a la realidad de la institución, y que nos permitirá obtener 

resultados objetivos y son las siguientes: En la dimensión selección del Personal 

(El perfil del puesto  diseñado por la entidad ayuda a seleccionar personal idóneo, 

la entidad promueve la selección interna del personal); en la dimensión 

compensación del personal (la entidad cuenta con un plan de compensación para 

el personal); en la dimensión desarrollo del personal (las capacitaciones recibidas, 

incluye el desarrollo de conocimientos para  mejorar en el puesto de trabajo), en la 

dimensión competencias del personal (La entidad realiza evaluación del 

desempeño laboral). 

El cuestionario de clima organizacional, también fue elaborado por Díaz (2022), 

adaptado por Alex Irigoín (2023), formado de 25 ítems, distribuidos en cinco 
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dimensiones, a saber: estructura (5 ítems), responsabilidad (5 ítems), recompensa 

(5 ítems), identidad (5 ítems) y relaciones (5 ítems). Cada ítem con cinco posibles 

alternativas nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4 siempre = 5. 

La calificación por dimensión se obtiene sumando cada ítem y se clasifica en: bajo 

(5 a 11 puntos), medio (12 a 18 puntos) y alto (19 a 25 puntos). El nivel de clima 

organizacional es obtenido por la sumatoria de los puntajes alcanzados en las cinco 

dimensiones y clasificado en: bajo (25 a 58 puntos), medio (59 a 92 puntos) y alto 

93 a 125 puntos).   

En el cuestionario clima organizacional, se agregó 5 ítems, de acuerdo a la realidad 

de la institución, que son necesarios para obtener resultados objetivos y son las 

siguientes: en la dimensión estructura (existe coordinación entre equipos de 

trabajo); en la dimensión responsabilidad (el jefe acepta las sugerencias 

implementadas por el trabajador); en la dimensión recompensa (Estas conforme 

con las oportunidades que brinda la institución para progresar en tu carrera 

profesional); en la dimensión identidad (los trabajadores se comprometen con la 

visión de la institución); en la dimensión relaciones (La comunicación entre 

trabajadores para desarrollar actividades es efectiva). 

La validez de ambos cuestionarios fue determinada por el juicio de tres expertos 

en el área, los mismos que concluyeron que los instrumentos son aplicables en la 

población de estudio. (Ver anexo 5). 

La confiabilidad se realizó mediante una prueba piloto, donde se encuestó a 10 

personas de similares características que no han forma parte de la investigación, el 

día 30 de mayo del 2023, y fue obtenida mediante alfa de Cronbach, donde: α = 

0,95 para gestión del talento humano y α = 0,94 para clima organizacional. En 

ambos casos se determinó una fiabilidad aceptable. (Ver anexo 6). 

3.5. Procedimientos 

Inicialmente se gestionó en la UCV la carta de presentación, luego se presentó 

mediante una solicitud al director de dicha institución MC Hugo Ramírez Monteza, 

para dicha autorización, luego en el área de recursos humanos se coordinó con el 

responsable, para empezar la aplicación de los cuestionarios, por motivo que 

dichas encuestas se tenían que aplicar en las instalaciones de dicha institución, 

pero siempre evitando interferir con las labores del personal. El consentimiento 
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informado se entregó con antelación a la recolección de los datos, explicando 

personalmente sobre el estudio de investigación y los objetivos del mismo. 

3.6. Método de análisis de datos 

Finalizada la aplicación de los cuestionarios, estos han sido verificadas 

manualmente con el objetivo de asegurar su correcto llenado, las encuestas 

incompletas, con respuestas confusas o con doble respuesta han sido descartadas. 

Posteriormente los datos han sido ingresados en una matriz diseñada en SPSS 

v.27.0., a través del cual se ha procesado la información estadística.  

El análisis descriptivo permitió obtener tablas simples que contienen frecuencias. 

El análisis inferencial se presentó en tablas de contingencia, permitiendo comprobar 

la hipótesis planteada, esto utilizando el coeficiente Rho de Spearman, dado que 

las variables son no paramétricas, no presentan una distribución normal, 

considerando p-valor significativo < 0,05. La interpretación y discusión teórica se ha 

hecho en función a las frecuencias más altas o relevantes.  

3.7. Aspectos éticos 

En la presente investigación, dentro de las consideraciones éticas aplicables al 

contexto se ha considerado el principio de autonomía, por el cual se informará a los 

participantes sobre los objetivos de la investigación para la firma voluntaria del 

consentimiento informado; No maleficencia, implica no provocar daño al 

participante, garantizando que los resultados mejoren la problemática; la 

beneficencia, es un deber ético lo cual busca el bien de las personas involucradas 

en la investigación, y no causarle ningún daño; justicia, se debe proteger a los que 

participan en la investigación, no utilizando grupos vulnerables, además de buscar 

los participantes siempre de manera equitativa, además que mantendrá un alto 

nivel de rigor científico durante la etapa investigativa, buscando el compromiso del 

investigador hasta el informe final (De Lecuona, 2020). 

El consentimiento informado es un aspecto muy importante en cuanto a la ética en 

la investigación, donde el investigador informa al participante sobre la investigación, 

objetivos de la misma, logrando que el participante entienda la información y pueda 

tomar la decisión de participar o no en la presente investigación (Carreño et al., 

2016) 
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Los criterios de rigor científico a tener en cuenta en el desarrollo de la investigación 

será, la credibilidad, con la cual los datos considerados en el estudio serán veraces 

y confiables; la transferibilidad, pues los resultados serán confiables para que sean 

utilizados por otras investigaciones; la dependencia, asociada a la consistencia de 

la investigación, basada en la racionalidad y trazabilidad; y la conformabilidad, pues 

los hallazgos del estudio podrán ser corroborados por otros investigadores (Cancio 

y Soares, 2020). 
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IV. RESULTADOS.

4.1. Análisis descriptivo. 

Tabla 1 

Cruce entre gestión del talento humano y clima organizacional 

Gestión del talento 

humano 

Clima organizacional 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Bajo 30 27,8 17 15,7 1 0,9 48 44,4 

Medio 6 5,6 38 35,2 7 6,5 51 47,2 

Alto 0 0,0 5 4,6 4 3,7 9 8,3 

Total 36 33,3 60 55,6 12 11,1 108 100,0 

*p < 0,05

En la tabla 1, se muestra que, 55,6% de los participantes perciben que el clima 

organizacional es medio y 47,2% que la gestión del talento humano es igual de 

media; asimismo, el 27,8% de los que manifiestan que el clima organizacional es 

bajo perciben una gestión del talento baja; mientras que, 35,2% de los que indicaron 

la existencia de un clima organizacional medio indica que la gestión del talento 

humano es media.  
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Tabla 2 

Cruce entre selección del personal y clima organizacional 

Clima 

organizacional 

Selección del personal 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Bajo 24 22,2 11 10,2 1 0,9 36 33,3 

Medio 5 4,6 38 35,2 17 15,7 60 55,6 

Alto 1 0,9 4 3,7 7 6,5 12 11,1 

Total 30 27,8 53 49,1 25 23,1 108 100,0 

*p < 0,05

En la tabla 2, se observa que, 35,2% de los participantes que percibieron una 

selección media del personal, indicaron la existencia de un clima organizacional 

medio dentro de la institución y 22,2% cuya percepción sobre la selección del 

personal fue baja, manifestaron que el clima organizacional es bajo. 
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Tabla 3 

Cruce entre compensación del personal y clima organizacional 

Clima 

organizacional 

Compensación del personal 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Bajo 23 21,3 12 11,1 1 0,9 36 33,3 

Medio 8 7,4 41 38,0 11 10,2 60 55,6 

Alto 2 1,9 5 4,6 5 4,6 12 11,1 

Total 33 30,6 58 53,7 17 15,7 108 100,0 

*p < 0,05

En la tabla 3, se muestra que, 38,0% de los trabajadores participantes que 

percibieron una compensación del personal media, reportaron un clima 

organizacional medio, en tanto, 21,3% de los que refirieron la presencia de una 

compensación del personal baja, indicaron un clima organizacional bajo.  

Por tanto, se puede afirmar que la compensación del personal por parte la 

institución se relaciona directamente con el clima organizacional de dichos 

trabajadores. 



28 
 

Tabla 4 

Cruce entre desarrollo del personal y clima organizacional 

Clima 

organizacional 

Desarrollo del personal 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Bajo 32 29,6 4 3,7 0 0,0 36 33,3 

Medio 34 31,5 22 20,4 4 3,7 60 55,6 

Alto 3 2,8 4 3,7 5 4,6 12 11,1 

Total 69 63,9 30 27,8 9 8,3 108 100,0 

*p < 0,05 

En la tabla 4, se evidencia que, 31,5% de los participantes que percibieron un 

desarrollo bajo del personal, indicaron la existencia de clima organizacional medio 

y 29,6% que percibió desarrollo personal bajo, percibió un clima organizacional 

igual de bajo.  

Por ello, se puede afirmar que el desarrollo del personal en la institución se 

relaciona directamente con el clima organizacional.  
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Tabla 5 

Cruce entre competencias del personal y clima organizacional 

Clima 

organizacional 

Competencias del personal 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Bajo 33 30,6 2 1,9 1 0,9 36 33,6 

Medio 29 26,9 28 25,9 3 2,8 60 55,6 

Alto 1 0,9 4 3,7 7 6,5 12 11,1 

Total 63 58,3 34 31,5 11 10,2 108 100,0 

*p < 0,05

En la tabla 5, se muestra que, 30,6% de los participantes que percibieron 

competencias del personal bajas, refirieron un clima organizacional bajo, en tanto, 

26,9% que manifestó competencias del personal bajo, percibían que el clima 

organizacional era medio.  
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4.2. Análisis inferencial. 

Hipótesis general: 

H0: No existe relación significativa entre gestión del talento humano y clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre gestión del talento humano y clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

Tabla 6 

Relación entre gestión del talento humano y clima organizacional 

Gestión del talento humano y 

clima organizacional 
Coeficiente p-valor

Rho de Spearman 0,579 0,000* 

* p < 0,05.

En la tabla 6 podemos observar mediante la prueba estadística, el p-valor 0,000*, 

donde rechazamos la H0 y aceptamos la H1, indicando que hay relación 

significativa entre ambas variables de estudio, además con un coeficiente de 0.579, 

esto nos indica una correlación moderada entre ambas variables. 
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Hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación significativa entre la selección del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre la selección del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

Tabla 7 

Relación entre selección del personal y clima organizacional 

Selección del personal y clima 

organizacional 
Coeficiente p-valor

Rho de Spearman 0,594 0,000* 

* p < 0,05.

En la tabla 7 podemos observar mediante la prueba estadística, el p-valor 0,000*, 

donde rechazamos la H0 y aceptamos la H1, indicando que hay relación 

significativa entre ambas variables de estudio, además con un coeficiente de 0.594, 

esto nos indica una correlación moderada entre ambas variables,  
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Hipótesis específica 2: 

H0: No existe relación significativa entre la compensación del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre la compensación del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

Tabla 8 

Relación entre compensación del personal y clima organizacional 

Compensación del personal y clima 

organizacional 
Coeficiente p-valor

Rho de Spearman 0,494 0,000* 

* p < 0,05

En la tabla 8 podemos observar mediante la prueba estadística, el p-valor 0,000*, 

donde rechazamos la H0 y aceptamos la H1, indicando que hay relación 

significativa entre ambas variables de estudio, además con un coeficiente de 0.494, 

esto nos indica una correlación moderada entre ambas variables,  
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Hipótesis específica 3: 

H0: No existe relación significativa entre el desarrollo del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

Tabla 9 

Relación entre desarrollo del personal y clima organizacional 

Desarrollo del personal y clima 

organizacional 
Coeficiente  p-valor 

Rho de Spearman 0,447 0,000* 

* p < 0,05. 

En la tabla 9 podemos observar mediante la prueba estadística, el p-valor 0,000*, 

donde rechazamos la H0 y aceptamos la H1, indicando que hay relación 

significativa entre ambas variables de estudio, además con un coeficiente de 0.447, 

esto nos indica una correlación moderada entre ambas variables,  
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Hipótesis específica 4: 

H0: No existe relación significativa entre las competencias del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre las competencias del personal y el clima 

organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

Tabla 10 

Relación entre competencias del personal y clima organizacional 

Competencias del personal y clima 

organizacional 
Coeficiente p-valor

Rho de Spearman 0,562 0,000* 

* p < 0,05.

En la tabla 10 podemos observar mediante la prueba estadística, el p-valor 0,000*, 

donde rechazamos la H0 y aceptamos la H1, indicando que hay relación 

significativa entre ambas variables de estudio, además con un coeficiente de 0.562, 

esto nos indica una correlación moderada entre ambas variables,  
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V. DISCUSIÓN.

Los hallazgos del estudio en muchos casos son similares a los reportados en los 

diferentes niveles, en otros, difieren sustancialmente; sin embargo, en todos ellos 

se asume la asociación entre variables, repercutiendo en la cultura de la institución. 

Así, se observa que, 55,6% de los trabajadores de la DISA Chota perciben que el 

clima organizacional es de nivel medio, y que, la gestión del talento humano medio 

alcanza un 47,2% (tabla 1). Estudios desarrollados en contextos sanitarios que 

evaluaron dichas variables, coinciden con los hallazgos del estudio; como lo 

mencionan Mutonyi et al. (2022), ellos aseguran que la mayoría del personal 

hospitalarios evidencian una cultura organizacional media y regular en gestión del 

talento; o al reporte de Yoo et al. (2021), donde se afirma que el clima 

organizacional y la gestión del talento humano en el personal sanitario en su 

mayoría es de nivel medio/alto. Pero son ligeramente inferiores a los hallazgos de 

Li et al. (2022), donde entre 30 y 35% de los trabajadores presentan clima 

organizacional satisfactorio y capacidad adecuada de gestión del talento humano. 

A nivel nacional se ha valorado diversos estudios y guardan relación con las cifras 

reportadas en el presente estudio; así, Venancio (2022), identificó que, 46% de los 

participantes refirieron que su institución promueve el clima organizacional y la 

gestión del talento humano, calificándola como de nivel regular. Avalos y Malca 

(2020), evidenciaron una gestión del talento humano regular en las dimensiones 

admisión del personal (50,4%), capacidad (51,3%), compensación (50,4%) y 

gestión global (54,7%); en tanto, el clima organizacional regular se encontró en 

60,7% de las participantes. Sin embargo, Naccha (2018), reportó que la gestión del 

talento humano fue poco eficiente (63,6%) e ineficiente (17,3%), mientras que el 

clima organizacional tuvo un 11% de nivel bajo y 70% de nivel medio.  

En esta perspectiva se afirma que el talento humano es el pilar fundamental en la 

gestión del sistema sanitario, para lograr resultados óptimos, pues cualquier 

deficiencia en su desempeño podría generar dificultades en la calidad del cuidado 

y atención de los usuarios (Yusefi et al., 2022); además, la deficiencia e ineficacia 

genera en el trabajador reducción de la competitividad, productividad y disrupciones 

en el clima organizacional de la institución (Merino et al., 2018).   
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Respecto a la relación que existe entre las 2 variables de estudio (tabla 1), se 

encontró que, 35,2% de los trabajadores percibieron un clima organizacional medio 

y una gestión del talento humano baja, evidenciándose la existencia de asociación 

significativa entre ambas variables.  

La percepción predominante de los trabajadores en ambas variables es el nivel 

medio y bajo, debido a que desde hace muchas décadas se vienen presentando 

problemas de una inadecuada evaluación y selección de personal, generando una 

desconfianza, compensaciones inadecuadas, desigualdad de remuneraciones, no 

evaluación de competencias ni desarrollo del personal al momento de nombrar 

personal de confianza y jefaturas, etc., causando una percepción media y bajo clima 

organizacional (Ramírez et al., 2019). 

Estudios reportados al respecto en el ámbito internacional guardan relación con los 

hallazgos; así, Mutonyi et al. (2022), identificaron que la gestión del talento humano 

promueve un clima organizacional apropiado, dado que facilita la toma de 

decisiones y la capacidad innovadora del trabajador; sugiriendo que los directivos 

sanitarios lo tomen en cuenta para mejorar la imagen institucional (Mutonyi et al., 

2022). Asimismo, Yoo et al. (2021), afirma que la deficiente gestión del talento 

humano afecta el clima organizacional y reduce la productividad (personal e 

institucional); en el mismo sentido Schneider et al. (2018), afirman que la gestión 

del talento humano adecuada optimiza los procesos y da mejores resultados 

cuando hay liderazgos definidos y un clima laboral óptimo.  

A nivel nacional, los estudios realizados sobre las variables de estudio están en el 

mismo sentido que los hallazgos reportados en la presente investigación; este es 

el caso de Avalos y Malca (2020), quienes de un total de 370 enfermeras 

hospitalarias reportaron la existencia de relación entre gestión del talento humano 

y clima organizacional, al igual que el estudio desarrollado en 35 enfermeras del 

servicio de farmacia por Crisóstomo (2019); o el estudio de Naccha (2018), donde 

de 110 trabajadores del MINSA encontraron relación significativa entre ambas 

variables.  

Es de precisar que, el trabajador es parte de una organización y de un sistema de 

trabajo; por lo que, requiere un clima organizacional óptimo para desarrollarse y 

desempeñarse satisfactoriamente (Soto et al., 2022). Desde esta perspectiva, el 
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clima organizacional es el entorno laboral percibido por el trabajador, está 

directamente vinculado a su motivación, desempeño y productividad (Carrión et al., 

2022), siendo un indicador indispensable para valorar el grado de satisfacción del 

trabajador con las funciones que realiza, la calidad de atención que brinda y la 

capacidad directiva para gestionar los recursos (Fernández et al., 2019).  

Asimismo, se debe entender que gestionar correctamente el talento humano incluye 

contar con un clima organizacional apropiado, haciendo que la organización 

alcance mayor reconocimiento, mejores ganancias (sociales y económicas) y 

garantice su sostenibilidad en el tiempo (Turner y Kalman, 2015). Además, contar 

con personal competitivo asegura que la institución alcance sus objetivos, 

racionalice sus recursos, reclute nuevos talentos y mantenga su influencia en el 

sector al que se dedica (Fajčíková et al., 2018). 

En este sentido, Van den Hoed et al. (2022), sostienen que, la gestión del talento 

humano es fundamental para construir una cultura organizacional donde prime un 

clima organizacional apropiado, más aún en áreas administrativas, como es el caso 

de la DISA Chota, en el que el personal se encuentra permanentemente en 

interacción. Por lo que se requiere construir organizaciones fuertes, con personal 

competitivo, capacitado y una cultura organizacional saludable, que promueva 

procesos de calidad durante la selección, compensación y desarrollo del personal, 

además del fortalecimiento de sus competencias.  

Respecto a la relación existente entre selección del personal y clima organizacional 

en el personal de la Dirección Subregional de Salud Chota (tabla 2), se observa 

que, 35,2% de los trabajadores que percibieron una selección media del personal, 

indicaron la presencia de un clima organizacional medio, identificándose que el 

proceso de convocatorias de selección del personal se asocia significativamente 

con el clima organizacional; cifras que podrían estar vinculadas con las 

características técnicas y operativas que toma en cuenta la institución al momento 

de gestionar la selección del personal que será parte de su entorno laboral, y los 

que influirán directamente en el clima organizacional y la cultura de la institución.  

La percepción en su mayoría es media y baja en el clima organizacional, 

relacionado directamente con la selección del personal, concursos que no cumplen 

con los requisitos mínimos, observándose una desconfianza de la población al 



38 
 

momento de las convocatorias, direccionamiento de plazas, manejadas 

políticamente, a través de cargos de  confianza y no de acuerdo a las capacidades 

y competencias de los profesionales, no hay promoción interna, dando las plazas a 

personas sin un proceso de evaluación, quizás muchas veces no se informa 

adecuadamente  a los concursantes ni población sobre los lineamientos de los 

mismos, que causa que haya una percepción baja y media en cuanto al clima 

organizacional (Chiavenato, 2009). 

En este punto, es necesario poner en claro que la gestión adecuada del talento 

humano en la institución, está vinculado directamente a la selección del personal 

en los puestos técnicos y operativos de la institución; así este es entendido como 

el proceso de incorporación de nuevo talento humano a la institución (Ramírez et 

al., 2019); abarca las etapas de estudio de mercado, elaboración del perfil del 

puesto, convocatoria, reclutamiento, selección y contratación del personal 

(Chiavenato, 2009); además de la adaptación del trabajador seleccionado al equipo 

de trabajo y la capacitación de acuerdo a sus necesidades de entrenamiento, esto 

contribuye al logro de las metas institucionales (Prieto, 2021).  

Los resultados de nivel internacional en este punto, está relacionado con lo 

identificado por Alonso-Carbonel et al. (2018) en Cuba, donde de 33 trabajadores 

administrativos sanitarios, 39,4% no cumplían con el perfil del puesto en el que se 

desempeñaban, por lo que no se encontraban motivados para el trabajo; o por 

Schneider et al. (2018), quienes en el Reino Unido evidenciaron que los 

trabajadores perciben que los procesos organizativos de selección de personal para 

el perfil del puesto convocado es vital para promover un clima organizacional óptimo 

y promover los liderazgos dentro de la institución.  

Del mismo modo, los resultados de nivel nacional también guardan coherencia con 

los reportes sobre la gestión del talento humano durante la selección del personal 

y su vínculo con el clima organizacional. Así, Venancio (2022) reportó que, de 146 

trabajadores, 52,7% estuvieron de acuerdo en que se haga un reclutamiento de 

personal adecuado al perfil del puesto, 47,9% que se convoque de acuerdo al 

servicio requerido y 39,7% que durante la selección se tenga en cuenta los 

conocimientos y la capacidad del personal; Avalos y Malca, (2020), en 370 

profesionales de Enfermería encontraron que, 50,4% de estos percibieron un nivel 
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de gestión del talento humano regular durante la admisión del personal; asimismo, 

Silvestre (2020), evidenció que de 27 trabajadores sanitarios, 31% resaltaron la 

importancia del curriculum vitae para la contratación del personal, 62,1% que la 

entrevista califica las cualidades del trabajador y 20,7% que los concursos son los 

procedimientos más efectivos para reclutar trabajadores. 

La gestión del talento humano debe ser visto por la organización como oportunidad 

y responsabilidad social para reclutar, seleccionar, retener y desarrollar a dicho 

talento humano, dado que el personal representa la pieza más importante dentro 

de los procesos institucionales, pues promueve el cumplimiento de metas y el buen 

desempeño personal e institucional (Díaz y Quintana, 2021).  

Por otro lado, debe tenerse en cuenta que cumplir con todas las etapas del proceso 

de selección del personal contribuye con mejorar el clima organizacional, pues el 

personal estará motivado, tendrá más iniciativa, tomará decisiones oportunas, 

brindará mayor cooperación, promoverá la comunicación asertiva e incrementará 

la productividad, que, para el caso de salud, se verá reflejado en un alto nivel de 

satisfacción del usuario por el servicio recibido (Ramírez et al., 2019). 

Considerando dicha relación entre compensación del personal y clima 

organizacional (tabla 3), se identifica que, 38,0% de los trabajadores que 

percibieron una compensación media, reportaron un clima organizacional medio; 

además se evidencia que existe asociación significativa entre compensación del 

personal y clima organizacional.  

Donde podemos observar que una de las causas es una desigualdad en las 

remuneraciones, dentro de la misma modalidad de contrato, y esto se pudo 

evidenciar en su mayoría con los contratos CAS COVID con una remuneración muy 

superior a los contratos cas regular, además de realizar las mismas funciones, o 

personal nombrado con sueldos e incentivos económicos muy superiores a los 

contratos cas regular, causando un descontento y malas relaciones dentro del 

personal, además de no implementar un plan de compensaciones e incentivos en 

beneficio de los trabajadores de dicha institución, causando un medio y bajo clima 

organizacional (Castro et al., 2021). 

Esto podría estar vinculado con la percepción que tienen los trabajadores de que, 

si se les brinda mejores sueldos, más flexibilidad para la toma de decisiones, se les 
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reconoce el trabajo, se les felicita por su desempeño o hay una política clara de 

incentivos económicos y personales, estarán más abiertos al diálogo, mostrarán 

mayor sentido de pertenencia, evidenciándose un mejor clima organizacional.  

La compensación del personal, es parte indispensable dentro de la institución y es 

entendida como las diversas formas de retribuciones que tiene la institución para 

“premiar” al talento humano que trabaja con y para ella (Ramírez et al., 2019). Por 

tanto, la compensación debe ser vista, no como un mero beneficio (sueldo, jornal, 

incentivo, reconocimiento) que recibe el personal por su labor, sino como un 

proceso en el que se gestiona el recurso humano en función a su desempeño, 

fidelidad e identidad institucional, rendimiento, productividad y/o capacidad de 

iniciativa; además de ser meritocrática y motivacional (Dávila et al., 2022). 

En este sentido, los hallazgos de nivel internacional que valoran la gestión del 

talento humano respecto a la compensación y su relación con el clima 

organizacional reportan resultados similares. Así, Yoo et al. (2021), en Corea del 

Sur, reportaron que una capacitación eficiente del personal de planta y/o nuevo, 

mejora la comunicación y promueve el clima organizacional óptimo. Alonso-

Carbonel et al. (2018), en Cuba indicaron que, 26,3% de los trabajadores 

presentaron competencias inadecuadas y 18,2% se encontraron desmotivados. 

Además, en Inglaterra Schneider et al. (2018), evidenciaron que un personal que 

no se siente a gusto con las funciones que desempeña se encontrará desmotivado, 

por lo que su accionar dentro de la institución se verá reflejado en el deficiente 

servicio al cliente, discriminación y negatividad a hacer trabajo colaborativo.  

A nivel nacional los estudios en cuanto a compensación del personal como gestión 

del talento humano indican que este tiene asociación directa con el clima 

organizacional de la institución. Al respecto, Venancio (2022), evidenció que, 44,5% 

de los trabajadores indican que la compensación promueve el desempeño, 52,1% 

que la escala salarial estimula la creatividad y 43,2% que las tareas individuales 

evalúan el desempeño, involucrando al personal (nuevo y antiguo) en la mejora del 

clima organizacional. Situación que refleja la importancia de que la institución 

cuente con políticas de compensación y reconocimientos apropiados, que no solo 

califiquen el desempeño laboral, sino también que promuevan la meritocracia y una 

buena cultura organizacional. 
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Otros estudios de nivel internacional coherentes con los resultados, son los de 

Avalos y Malca (2020), quienes reportaron que, 50,4% de los profesionales de 

Enfermería hospitalaria que participaron de un estudio sobre gestión del talento 

humano percibieron que la compensación influye de forma regular en el clima 

organizacional. En el mismo sentido, Silvestre (2020), reportó que, 10,3% de los 

trabajadores consideran que la asignación de presupuesto para capacitación, da 

oportunidades laborales y técnicas, y fortalece el clima laboral de la institución. 

Asimismo, Naccha (2018), demostró que la productividad, eficiencia y liderazgo 

mejora con los incentivos que la institución proporciona a sus trabajadores.  

 En definitiva, es de suma importancia que la institución desde sus órganos 

directivos diseñe e implemente políticas de incentivos o reconocimientos a su 

personal que busquen promover su iniciativa, puntualidad, compromiso, creatividad 

e innovación, trabajo en equipo, desempeño, sentido de identidad, cumplimiento de 

tareas y liderazgo transformador, como parte de la gestión del talento humano que 

sume en la construcción de un alto clima organizacional (Silvestre, 2020).   

Teniendo en cuenta la relación entre desarrollo del personal y clima organizacional 

en el personal de la Dirección Subregional de Salud Chota (tabla 4), el estudio arrojó 

que, 31,5% de los participantes que percibieron un desarrollo bajo del personal, 

indicaron la existencia de clima organizacional medio, reportándose una asociación 

significativa entre desarrollo del personal como parte de la gestión del talento 

humano y el clima organizacional. Situación que estaría relacionada con lo que 

perciben los trabajadores respecto a que la institución promueve en el personal su 

desarrollo, técnico, académico y operativo, buscando que sus competencias sean 

las apropiadas para un buen desempeño personal y una mayor productividad 

institucional.  

En la institución de la DISA Chota, no se está tomando en cuenta ni se incentiva el 

desarrollo del personal, no hay un plan de capacitación o no se está ejecutando 

dicho plan, además que el personal con los mejores grados académicos no está en 

el puesto que deben estar y muchas veces realizando funciones fuera de su perfil, 

además los cargos de confianza se manejan políticamente, y un personal no 

capacitado, no cumplirá sus funciones adecuadamente, repercutiendo en los 
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resultados institucionales, como resultado causara un bajo clima organizacional en 

dicha institución (Bonilla et al., 2018). 

Promover el desarrollo del personal es parte indispensable de todo proceso que 

implique una gestión del talento humano satisfactoria, pues está orientado a buscar 

la autorrealización del talento humano y la construcción de instituciones fuertes en 

las que prime una cultura organizacional saludable (Ramírez et al., 2019). Para 

lograr el pleno desarrollo del personal se requiere, entre otros, de la capacitación y 

entrenamiento que estos reciben de la institución; dado que si cuentan con 

competencias apropiadas para desarrollar sus funciones sin limitaciones, el 

beneficio será una mayor productividad para la empresa (aprendizaje personal = 

aprendizaje organizacional), aunque este principio no siempre es exacto, dado que 

se ha identificado que instituciones con personal altamente calificado no 

necesariamente son competitivas (Jara et al., 2018). 

Estudios a nivel mundial que miden la gestión del talento humano desde el 

desarrollo del personal y su relación con el clima organizacional, reportan hallazgos 

similares a los identificados en el presente estudio. Así, Mutonyi et al. (2022), en 

Noruega reportaron que el clima organizacional se relacionó con la facilidad que le 

da el hospital para tomar sus propias decisiones y la capacidad innovadora del 

trabajador; por ello, promover la autonomía del trabajador mejora la imagen de la 

institución y fomenta una conducta innovadora. Li et al. (2022), en China, 

evidenciaron que promover el desarrollo personal y profesional fortalece la 

identidad institucional y un buen clima organizacional.  

Asimismo, Yoo et al. (2021), en Corea del Sur, reportó que fortalecer el desarrollo 

personal contribuye a mejorar la comunicación, el trabajo en equipo, los 

conocimientos funcionales, las condiciones laborales y el clima organizacional. Por 

ello, mejorar el desarrollo personal del profesional de Enfermería ayuda en el 

compromiso de este con las políticas institucionales. En la misma perspectiva, 

Alonso-Carbonel et al. (2018), encontraron que, 18,2% de los trabajadores estaban 

desmotivados porque la institución no promovía su desarrollo personal, lo que se 

reflejó en, 26,3% de participantes que no contaban con las competencias 

adecuadas y 23,3% que no percibía un liderazgo claro, dado que las políticas de 

incentivos en la institución no eran lo suficientemente motivadoras.   
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A nivel nacional los estudio en el mismo sentido son coherentes con los hallazgos, 

pues Silvestre (2020), evidenció que, 89,7% de los trabajadores estuvieron en total 

desacuerdo con el escasa asignación de presupuesto para capacitación, dado que 

ésta da oportunidades laborales y técnicas, generando entre los trabajadores 

impuntualidad, falta de iniciativa, compromiso y creatividad, equipos de trabajo 

deficiente, reducción de la productividad, e incumplimiento de tareas, que son 

piezas claves para incentivar la gestión del talento humano; mientras que, 

Crisóstomo (2019) mostró que, 40% de los trabajadores percibieron que no se 

estimula su desarrollo personal, pues 71,4% manifestaron que no se les permite 

tomar decisiones sin antes consultar con los directivos.  

Con base en los resultados se puede afirmar que es de suma importancia que los 

órganos directivos fomenten el desarrollo del personal, dado que estos son el 

insumo sobre el cual se sustenta la institución, y a través de la cual se convertirá 

en una organización fuerte, que no solo sea productiva, sino que trascienda con 

una cultura organizacional saludable, donde el personal esté capacitado para 

desempeñar sus funciones y brindar cuidados integrales (Mena Méndez, Dariel, 

2019). 

Además, invertir en el desarrollo personal y profesional del recurso humano 

garantiza el compromiso de este con las metas institucionales, incrementa la 

productividad, promueve un clima laboral apropiado, el liderazgo participativo y 

hace de la institución una organización constructiva y competitiva (Lay et al, 2019). 

De acuerdo a la relación entre competencias del personal y clima organizacional en 

el personal de la Dirección Subregional De Salud Chota (tabla 5), se puede apreciar 

que, 30,6% de los trabajadores que percibieron bajas competencias del personal, 

también perciben un clima organizacional bajo. Además, a pesar de que tres de 

cada diez trabajadores asumieron que las competencias promovidas por la 

institución no son las adecuadas, se evidencia que estas influyen significativamente 

en el clima organizacional. Cifras que podrían estar vinculadas a que en la DISA 

Chota, el personal administrativo percibe que no cuentan con las destrezas y 

competencias conceptuales, procedimentales y actitudinales para el cumplimiento 

de sus funciones, situación relacionada posiblemente con deficiencias en la 
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selección del personal, escasos incentivos o falta de una política clara de desarrollo 

personal.   

Además, se evidencia que las competencias del personal se relaciona directamente 

con el clima organizacional dentro de la institución, encontrándose con mayor 

porcentaje en los niveles bajo y medio, debido a que no se está evaluando el perfil 

de los profesionales o de funcionarios para el puesto de trabajo, jefaturas, 

gerencias, etc., no tomando en cuenta las capacidades, ni desempeño laboral, 

donde muchas veces se designa personal en las áreas sin el perfil ni capacidades 

adecuadas, evidenciándose en un bajo liderazgo para cumplir con las actividades, 

metas que se tiene como institución, obteniendo bajos indicadores. 

Es preciso indicar que las competencias del personal son definidas como las 

destrezas y capacidades técnicas, procedimentales y actitudinales que posee una 

persona (Ramírez et al., 2019); y que son fundamentales para el desempeño eficaz 

del trabajador y el cumplimiento de sus funciones (Morejón, 2018). Estas deben ser 

fortalecidas por la institución desde el momento en que se selecciona el personal, 

pues son la base en la que se sustenta el rendimiento del personal y los resultados 

institucionales (Diaz y Quintana, 2021). 

En el ámbito internacional, los estudios que miden ambas variables  en el personal 

sanitario, reportaron relación significativa entre las competencias del personal como 

el clima organizacional; en este sentido, en China Li et al. (2022), evidenciaron que 

la capacidad de análisis que poseen los trabajadores fortalecen el clima 

organizacional, sugiriendo que los directivos deben enfatizar en la mejora de las 

competencias e inclusión laboral del colaborador; por otro lado, en Corea del Sur 

Yoo et al. (2021), mostraron que la escasa capacitación técnica se relaciona con 

deficiente gestión del talento humano, por lo que promover la mejora de las 

destrezas y habilidades del personal fortalece el clima organizacional y satisface al 

trabajador. Asimismo, en Cuba Alonso-Carbonel et al. (2018), reportaron que, 

26,3% del personal tuvo competencias inadecuadas.  

Los hallazgos a nivel nacional son coherentes con lo encontrado en el estudio; este 

es el caso de Venancio (2022), quien identificó que, 39,7% de los trabajadores de 

salud no cuentan con los conocimientos y capacidad suficiente para desempeñar 

sus funciones; Avalos y Malca (2020), evidenció que, 51,3% del personal tiene una 
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capacidad regular para gestionar el talento humano; en el mismo sentido, 

Crisóstomo (2019), manifestó que, 29,6% de los colaboradores de su estudio tienen 

la capacidad para tomar decisiones bajo precisión; en tanto, Naccha (2018), refiere 

que las competencias en la gestión del talento humano vuelve a la empresa más 

productiva (15%), eficaz (19%) y eficiente (16%). 

Las competencias que desarrolla el personal contribuyen a que la organización se 

fortalezca y sea cada vez más productiva; para ello, la institución debe diseñar 

estrategias de capacitación que le permitan al trabajador desempeñarse de forma 

satisfactoria dentro de su ámbito laboral y social, pues esto podría mejorar el clima 

organizacional, facilitando la comunicación asertiva, el liderazgo participativo, el 

eficiente trabajo en equipo, la toma adecuada de decisiones, la delegación 

apropiada de funciones, la productividad, entre otras.  

Por lo antes mencionado, la gestión del talento humano demanda que los órganos 

directivos de la organización promuevan las competencias de su personal, 

incentiven la innovación, no limiten su iniciativa, deleguen funciones y faciliten la 

autonomía en las decisiones (Redondo et al., 2018), lo que permitirá optimizar los 

recursos, incrementar la productividad, cumplir con los objetivos y alcanzar el 

reconocimiento social de la institución (Espinoza et al., 2020). 

En general, podemos decir que la gestión del talento humano busca desarrollar 

competencias del personal, para que estos obtengan la capacidad de diseñar 

estrategias, planificar la asignación de recursos, gerenciar los procesos 

institucionales, anticiparse a los cambios y liderar el mercado de los servicios que 

oferta (Ramírez et al., 2019). 

En la presente investigación la metodología que se utilizó ha sido enfoque 

cuantitativo, porque para obtener los resultados se ha utilizado  herramientas 

estadísticas; de tipo básica,  con el objetivo de incrementar el conocimiento; de nivel 

correlacional, porque se ha buscado la relación entre variables; diseño no 

experimental, lo cual no se ha manipulado las variables de estudio; de corte 

transversal, se ha obtenido la información en un periodo determinado y método 

hipotético deductivo, por sí misma de constituye en una fortaleza para la presente 

investigación, por lo que me permitió conocer la situación con mayor detalle y 
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profundidad y obtener los resultados y poder interpretarlo y analízalo de acuerdo a 

la realidad problemática. 

En cuanto a las debilidades que se pudo observar y enfrentar es en la recolección 

de datos o en el trabajo de campo, donde el tiempo fue insuficiente, por la cantidad 

de encuestados se necesitaba mayor tiempo, además del deficiente conocimiento 

del tema de muchos encuestados, que se necesitaba mayor tiempo para dicha 

explicación y se pueda obtener mejores resultados. 

Se ha descrito la realidad problemática de la institución de la presente investigación 

que nos ha permitido interpretar y analizar los resultados, que se ha obtenido 

mediante la aplicación de 2 instrumentos que han sido adaptados de acuerdo a la 

realidad y que han sido validados por 3 expertos. 

A través de los resultados obtenidos permitirá a la dirección de la DISA Chota 

generar estrategias de integración con el objeto de promover una cultura 

organizacional saludable, mediante la implementación y ejecución programas de 

gestión del talento humano que fortalezcan las competencias del personal, diseñar 

un plan de compensación e incentivos basado en el desempeño profesional y la 

meritocracia y al personal tener la apertura para facilitar la implementación de los 

planes y programas que permitan fortalecer la gestión del talento humano, teniendo 

como punto central un adecuado clima organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES.

1. La percepción de la gestión del talento humano en los trabajadores de la

Dirección Sub regional de Salud Chota es de nivel medio, en un 47,2%, nivel

bajo en 44,4% y nivel alto en 8,3%. Se puede afirmar que el nivel predominante

es el medio.

2. El clima organizacional entre los trabajadores de la institución el presente

estudio es de nivel medio con 55,6%, nivel bajo con 33,2% y nivel alto con

11,1%; mostrando que el nivel predominante es el medio.

3. La relación entre gestión del talento humano y clima organizacional es

significativa; revelando que la gestión del talento humano influye en el clima

organizacional de la Dirección Sub regional de Salud Chota.

4. La relación entre selección del personal y clima organizacional es significativa,

dado que, 35,2% de los participantes que perciben una selección media del

personal indican la existencia de un clima organizacional medio dentro de la

institución.

5. La relación entre compensación del personal y clima organizacional es

significativa, situación que estaría vinculada a que, 38,0% de los trabajadores

que perciben una compensación del personal media reportan un clima

organizacional que se ubica en el nivel medio; del mismo modo, 21,3% de los

que refieren la presencia de una compensación del personal baja perciben un

clima organizacional bajo.

6. La relación entre desarrollo del personal y clima organizacional es significativa,

esto debido a que, 31,5% de los trabajadores que perciben desarrollo bajo del

personal manifiestan la existencia de un clima organizacional medio; en tanto,

29,6% que los que perciben un desarrollo personal bajo ponen en evidencia un

clima organizacional de nivel bajo.

7. Relación entre competencias del personal y clima organizacional es

significativa, esto vinculado a que, 30,6% de los trabajadores que perciben

competencias del personal bajas refieren un clima organizacional bajo;

mientras que, 25,9% de los que manifiestan competencias del personal medias

perciben un clima organizacional bajo.
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VII. RECOMENDACIONES.

1. A la institución, generar estrategias de integración con el objeto de promover

una cultura saludable en la organización, mediante la gestión del talento

humano.

2. A la dirección de recursos humanos de la institución de la presente

investigación diseñar, implementar y ejecutar programas relacionados a la

gestión del talento humano donde se tomen en cuenta y fortalezcan las

competencias del personal.

3. A la dirección de recursos humanos diseñar, implementar y ejecutar un plan de

compensación e incentivos basado en el desempeño profesional y la

meritocracia.

4. Al personal de la institución tener la apertura, dispuestos a superación, al

cambio, para facilitar la implementación de los planes que permitan fortalecer

la gestión del talento humano, tomando como punto central un adecuado clima

organizacional.
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ANEXOS 

Anexo 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Gestión del talento humano y clima organizacional en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023 

PROBLEMA   

GENERAL 

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPÓTESIS 

GENERAL 
ANÁLISIS DE VARIABLE 

ÍTEMS ESCALA 
¿Cuál es relación entre 

gestión del talento 

humano y clima 

organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 

2023? 

Determinar cuál es 

relación entre gestión del 

talento humano y clima 

organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 2023 

Existe relación 

significativa entre gestión 

del talento humano y 

clima organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 2023 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

Variable 1 

GESTIÓN 

DEL 

TALENTO 

HUMANO 

Selección del 

personal 

Convocatoria y perfil del 

puesto 

1,2,3,4,5, 

6, 7 

Ordinal 

Compensación 

del personal 

Cronograma de pagos, 

beneficios sociales, quipos 

técnicos, horario y 

reconocimientos 

8,9,10,11,

12,13 

Problemas  

Específicos 
Objetivos   Específicos Hipótesis   Especificas 

Desarrollo del 

personal 

Plan de capacitación, 

evaluación del 

desempeño, eficiencia y 

eficacia laboral, seguridad 

y salud en el trabajo 

14,15,16, 

17,18,19 

a. ¿De qué manera se

relaciona la selección

de personal con el

clima organizacional

a. Determinar si la

selección del personal

se relaciona con el

clima organizacional en

a. Existe relación

significativa entre la

selección del personal y

el clima organizacional

Competencias 

del personal 
Desempeño Laboral 

20,21,22, 

23,24,25 

Estructura Documentos de gestión, 

trabajo en equipo, 
1,2,3,4,5 Ordinal 



en el personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023? 

b. ¿De qué manera se

relaciona la 

compensación del 

personal con el clima 

organizacional en el 

personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023? 

c. ¿De qué manera se

relaciona el desarrollo

del personal con el

clima organizacional

en el personal de la

dirección subregional

de salud, Chota,

Cajamarca, 2023?

d. ¿De qué manera se

relaciona las 

competencias del 

personal con el clima 

organizacional en el 

personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023? 

el personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

b. Determinar si la 

compensación del 

personal se relaciona 

con el clima 

organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 

2023. 

c. Determinar si el

desarrollo del personal

se relaciona con el 

clima organizacional en 

el personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

d. Determinar si las 

competencias del 

personal se relacionan 

con el clima 

organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 

2023. 

en el personal de la 

dirección subregional 

de salud, Chota, 

Cajamarca, 2023. 

b. Existe relación 

significativa entre la 

compensación del 

personal y el clima 

organizacional en el 

personal de la dirección 

subregional de salud, 

Chota, Cajamarca, 

2023. 

c. Existe relación

significativa entre el

desarrollo del personal

y el clima

organizacional en el

personal de la dirección

subregional de salud,

Chota, Cajamarca,

2023.

d. Existe relación

significativa entre las

competencias del

personal y el clima

organizacional en el

personal de la dirección

subregional de salud,

Chota, Cajamarca,

2023.

Variable 2 

CLIMA 

ORGANIZACI

ONAL 

líneas de autoridad. 

Responsabilida

d 

Toma de decisiones, 

nivel de 

responsabilidad, 

iniciativa y autonomía 

laboral 

6,7,8,9, 

10 

Recompensa 

Reconocimiento, 

incentivos y 

meritocracia laboral 

11,12,13, 

14,15 

Identidad 

Identificación laboral y 

compromiso 

organizacional 

16,17,18, 

19,20 

Relaciones 

Canales de 

comunicación, ambiente 

de trabajo y resolución 

de conflictos 

21,22,23, 

24,25 



Anexo 2 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

según 

dimensión 

Niveles y 

rangos 

según variable 

Gestión 

del 

talento 

humano 

Proceso por 

medio del cual 

una organización 

realiza la 

incorporación de 

nuevo personal, 

así como la 

retención de los 

trabajadores con 

los que ya cuenta 

(Ramírez et al., 

2019).  

Se medirá mediante un 

cuestionario que fue 

diseñado por Díaz 

(2022), modificado por 

Alex Irigoín (2023), 

cuenta con 25 ítems, 

distribuidos en cuatro 

dimensiones, a saber: 

selección del personal 

(7 ítems), 

compensación del 

personal (6 ítems), 

desarrollo (6 ítems) y 

competencias del 

personal (6 ítems) 

Selección del 

personal 

Convocatoria y perfil del 

puesto 

Ordinal: 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre =4 

Siempre=5 

Bajo  

(7-16 puntos) 

Medio  

(17-26 puntos) 

Alto 

(27-35 puntos) 

Bajo  

(25-58 puntos) 

Medio  

(59-92 puntos) 

Alto 

(93-125 puntos) 

Compensación 

del personal 

Cronograma de pagos, 

beneficios sociales, quipos 

técnicos, horario y 

reconocimientos Ordinal: 

Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre =4 

Siempre=5 

Bajo  

(6-14 puntos) 

Medio  

(15-22 puntos) 

Alto 

(23-30 puntos) 

Desarrollo del 

personal 

Plan de capacitación, 

evaluación del desempeño, 

eficiencia y eficacia laboral, 

seguridad y salud en el 

trabajo 

Competencias 

del personal 
Desempeño Laboral 



Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

según 

dimensión 

Niveles y 

rangos 

según variable 

Clima 

organizacional 

Conjunto de 

patrones 

recurrentes, 

actitudes, 

comportamientos y 

sentimientos que 

definen la vida en 

una institución y 

que están 

relacionados con 

el ambiente y los 

valores con los 

cuales interactúan 

las personas 

(Fajardo et al., 

2020) 

Se medirá 

mediante un 

cuestionario 

diseñado por Díaz 

(2022), modificado 

por Alex Irigoín 

(2023), formado de 

25 ítems, 

distribuidos en 

cinco dimensiones, 

a saber: estructura 

(4 ítems), 

responsabilidad (4 

ítems), 

recompensa (4 

ítems), identidad (4 

ítems) y relaciones 

(4 ítems). 

Estructura 

Documentos de gestión, 

trabajo en equipo, líneas 

de autoridad. 

Ordinal: 

Nunca = 1 

Casi nunca = 

2 

A veces = 3 

Casi siempre 

=4 

Siempre=5 

Bajo  

(5-11 puntos) 

Medio  

(12-18 puntos) 

Alto 

(19-25 puntos) 

Bajo  

(25-58 puntos) 

Medio  

(59-92 puntos) 

Alto 

(93-125 puntos) 

Responsabilidad 

Toma de decisiones, nivel 

de responsabilidad, 

iniciativa y autonomía 

laboral 

Recompensa 

Reconocimiento, 

incentivos y meritocracia 

laboral 

Identidad 

Identificación laboral y 

compromiso 

organizacional 

Relaciones 

Canales de comunicación, 

ambiente de trabajo y 

resolución de conflictos 



Anexo 3 

CUESTIONARIO “GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO” Y FICHA TÉCNICA 

Estimada(o): 

La presente encuesta tiene como intención conocer su percepción sobre el nivel de 
Gestión del talento humano en la Dirección Subregional de Salud Chota (DISA 
CHOTA). Por lo que le recomendamos leer atentamente cada pregunta y escoger 
la alternativa que cree Usted es la más apropiada para su definición. 

Indicar que sus respuestas serán reservadas y anónimas, por lo que siéntanse con 
la libertad de responder con total honestidad y sinceridad. 

CUADRO DE VALORACIÓN 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Item 
Gestión del talento humano Valoración 

Dimensiones 1 2 3 4 5 

Selección de personal 

1 

La entidad establece los lineamientos y procedimientos 
para ejecutar el proceso de convocatoria de personal en 
el marco de las normativas: preselección, pruebas, 
entrevistas, valoración, etc. 

1 2 3 4 5 

2 
La entidad brinda oportunamente los resultados de cada 
etapa de la convocatoria en el portal institucional y a 
través de otros medios. 

1 2 3 4 5 

3 
En caso de quedar desierta la plaza, la entidad vuelve a 
convocarla. 

1 2 3 4 5 

4 
La entidad para cubrir una plaza vacante establece el 
perfil del puesto, según el MOF. 

1 2 3 4 5 

5 
El personal ganador de la plaza vacante cumple con los 
términos de referencia (TDR) y la experiencia requerida. 

1 2 3 4 5 

6 
El perfil del puesto diseñado por la entidad ayuda en 
seleccionar personal idóneo 

1 2 3 4 5 

7 La entidad promueve la selección interna el personal 1 2 3 4 5 

Compensación de personal 

8 

La entidad cumple con el cronograma de pagos de la 
remuneración, según contrato y de acuerdo con las 
normativas 

vigentes. 

1 2 3 4 5 



9 

La entidad cumple con otorgar beneficios sociales: 
vacaciones, aguinaldo, ascensos, pensión, cts., subsidio 
por enfermedad, por maternidad, horas extras, guardias, 
etc. 

1 2 3 4 5 

10 
La entidad facilita los equipos necesarios al trabajador 
(equipos computacionales, material de oficina, etc.). 

1 2 3 4 5 

11 
La entidad establece el horario adecuado: ingreso, 
salida, refrigerio y permisos por comisión de servicios. 

1 2 3 4 5 

12 
La entidad brinda incentivos y/o reconocimientos a sus 
trabajadores por el cumplimiento de metas. 

1 2 3 4 5 

13 
La entidad cuenta con un plan de compensación para el 
personal. 

1 2 3 4 5 

Desarrollo personal 

14 
La entidad realiza algún plan de capacitación y/o 
actualización hacia el servidor para brindar una mejor 
calidad de servicio a la población. 

1 2 3 4 5 

15 
La entidad tiene implementado la evaluación de 
desempeño del servidor (rendimiento). 

1 2 3 4 5 

16 
La entidad verifica la eficiencia y eficacia laboral y donde 
hay necesidades de entrenamiento busca mejorarlo. 

1 2 3 4 5 

17 
Las capacitaciones recibidas, incluye el desarrollo y 
conocimiento para mejorar en el puesto de trabajo 

1 2 3 4 5 

18 
La entidad promueve algún plan de higiene laboral: 
normas y procedimientos de integridad física y mental 
para el trabajador. 

1 2 3 4 5 

19 
La entidad implementa un plan de seguridad sobre 
prevención de accidentes laborales. 

1 2 3 4 5 

Competencias del personal 

20 
La entidad califica el perfil de los funcionarios y 
servidores en relación al puesto de trabajo 

1 2 3 4 5 

21 
La entidad califica las capacidades para el desempeño 
del puesto. 

1 2 3 4 5 

22 
La entidad califica la toma de conciencia y comprensión 
de las exigencias del trabajo 

1 2 3 4 5 

23 
La entidad califica la manifestación de las conductas 
laborales de alto rendimiento 

1 2 3 4 5 

24 
La entidad califica la manifestación del nivel de actividad 
o despliegue de energía del quehacer diario.

1 2 3 4 5 

25 La entidad realiza evaluación de desempeño laboral 1 2 3 4 5 



FICHA TÉCNICA 

Nombre del instrumento Gestión del talento humano 

Autor Díaz (2022), adaptado por Alex Irigoín (2023) 

Objetivo del estudio 

Conocer su percepción sobre el nivel de Gestión 

del talento humano en la Dirección Subregional de 

Salud Chota (DISA CHOTA) 

Técnica e instrumento Encuesta - cuestionario 

Población objeto de estudio 

110 trabajadores que laboran en la sede de la DISA 

CHOTA y que cumplan con los criterios de 

inclusión y exclusión 

Ubicación de la población DISA -CHOTA 

Total de población 149 

Muestra 108 

Fecha o período de 

recolección de información 
Jun-23 

Período de procesamiento 

de la información 
Jun-23 

Dimensiones que mide 
Selección de personal, compensación de personal, 

desarrollo personal, competencias del personal. 

Rangos o niveles 
Bajo (25-75 puntos), medio (79-100 puntos), alto 

(104-125 puntos) 

Tipo de escala Ordinal 

Baremación 

Método de validez Juicio de expertos 

Método de confiabilidad α de Cronbach 

Observaciones 



 

Anexo 4 

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL” Y FICHA TÉCNICA 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo: Determinar el nivel del clima 
organizacional de los trabajadores de la Dirección Subregional de Salud Chota 
(DISA CHOTA). 

Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 
apropiada para Usted. Asimismo, marque con un aspa la alternativa elegida. No 
existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”, 
solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualización. 
Finalmente, la respuesta que vierta será totalmente reservada y se guardará 
confidencialidad. Por favor, marque todos los ítems disponibles. 

CUADRO DE VALORACIÓN 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Item Clima organizacional  Valoración 

Dimensiones 1 2 3 4 5 

Estructura   

1 
La entidad les ha dado a conocer el ROF y el MOF con 
la que cuenta la organización 

1 2 3 4 5 

2 
La entidad trabaja en función a su misión y visión 
institucional 

1 2 3 4 5 

3 
Realizan trabajo en equipo para el cumplimiento de los 
objetivos institucionales 

1 2 3 4 5 

4 
Se respeta las líneas de autoridad y responsabilidad de 
los superiores 

1 2 3 4 5 

5 Existe coordinación entre equipos de trabajo.  1 2 3 4 5 

Responsabilidad  

6 
Los trabajadores toman decisiones acertadas para la 
realización de sus labores encomendadas 

1 2 3 4 5 

7 
Se califica el nivel de responsabilidad asignado a cada 
trabajador 

1 2 3 4 5 

8 
Los trabajadores tienen autonomía para la toma de 
decisiones dentro de sus competencias 

1 2 3 4 5 



9 
Los trabajadores tienen el respaldo a sus iniciativas de 
mejora  

1 2 3 4 5 

10 
El jefe acepta las sugerencias implementadas por el 
trabajador 

1 2 3 4 5 

Recompensa 

11 
Estas conforme con el reconocimiento a los logros de los 
trabajadores por parte de la institución. 

1 2 3 4 5 

12 
Estas conforme con la retribución económica que 
percibes por las labores desempeñadas 

1 2 3 4 5 

13 
Estas conforme con los incentivos recibidos producto del 
esfuerzo y labor que cumples 

1 2 3 4 5 

14 
Estas conforme con las promociones y ascensos 
brindados al personal por la institución 

1 2 3 4 5 

15 
Estas conforme con las oportunidades que brinda la 
institución para progresar en tu carrera profesional 

1 2 3 4 5 

Identidad 

16 
Los trabajadores tienen un gran nivel de compromiso con 
la institución. 

1 2 3 4 5 

17 
Estas conforme con la cooperación y apoyo entre las 
distintas áreas para resolver problemas. 

1 2 3 4 5 

18 
Los trabajadores realizan iniciativas en mejora de la 
institución 

1 2 3 4 5 

19 
Existe involucramiento de los trabajadores con las metas 
de la institución 

1 2 3 4 5 

20 
Los trabajadores se comprometen con la visión de la 
institución 

1 2 3 4 5 

Relaciones 

21 
Los canales de comunicación entre los jefes y los 
subordinados de las diferentes áreas, son positivas 

1 2 3 4 5 

22 
Existe comunicación asertiva entre los trabajadores de 
distintas gerencias para el logro de metas institucionales 

1 2 3 4 5 

23 El ambiente de trabajo es asertivo entre los trabajadores 1 2 3 4 5 

24 
La resolución de problemas entre los trabajadores y los 
superiores es positiva 

1 2 3 4 5 

25 
La comunicación entre trabajadores para desarrollar 
actividades es efectiva 

1 2 3 4 5 



 

FICHA TÉCNICA 

Nombre del instrumento Clima organizacional 

Autor Díaz (2022), adaptado por Alex Irigoín (2023) 

Objetivo del estudio 

Determinar el nivel del clima organizacional de los 

trabajadores de la Dirección Subregional de Salud 

Chota (DISA CHOTA) 

Técnica e instrumento Encuesta - cuestionario 

Población objeto de 

estudio 

110 trabajadores que laboran en la sede de la DISA 

CHOTA y que cumplan con los criterios de inclusión y 

exclusión 

Ubicación de la población DISA CHOTA 

Total de población 149 

Muestra 108 

Fecha o período de 

recolección de 

información 

Jun-23 

Período de procesamiento 

de la información 
Jun-23 

Dimensiones que mide 
Estructura, responsabilidad, recompensa, identidad y 

relaciones 

Rangos o niveles 
Bajo (25-75 puntos), medio (80-100 puntos), alto 

(105-125 puntos) 

Tipo de escala Ordinal 

Baremación   

Método de validez Juicio de expertos 

Método de confiabilidad α de Cronbach 

Observaciones   



Anexo 5 

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR EXPERTOS Y VERIFICACIÓN 

DE GRADO 





 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 





 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 





 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO – PRUEBA PILOTO 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7 

CÁLCULO DE LA MUESTRA 

 

También se utilizó la siguiente formula: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde: 

n= Tamaño de la muestra. 

N= Tamaño de la población o universo. 

z= Nivel de confianza 

e= Error de estimación máximo aceptado 

p= Probabilidad que ocurra el evento 

q= Probabilidad que no ocurra el evento. 

 

 

 



Anexo 8 

PRUEBA DEL SUPUESTO DE NORMALIDAD 

H0: Los datos provienen de una distribución normal 

H1: Los datos no provienen de una distribución normal 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano ,288 108 ,000 

Clima organizacional ,304 108 ,000 

En la tabla se observa que el valor p=0,000* para las variables gestión del talento 

humano y clima organizacional, lo que indica que los datos no provienen de una 

distribución normal, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 

hipótesis alterna. 



 

Anexo 9 

PRUEBA DE HIPÓTESIS  
 

 

Gestión del talento 

humano 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

talento humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,579** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,579** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

 

 

 

 

 

Selección del 

Personal 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Selección del 

Personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,594** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,594** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

 

 

 

 

 

Compensación del 

personal 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Compensación 

del personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,494** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,494** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

 

 

 

 

 



 

 

Desarrollo del 

personal 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo del 

personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,447** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,447** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

 

 

 

 

Competencia del 

personal 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Competencia 

del personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,562** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 108 108 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,562** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 108 108 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 10 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Acepto participar en el estudio: Gestión del talento humano y clima organizacional 

en el personal de la dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023. 

Yo……………………………………………………………………, Identificada(o) con 

DNI N° …………………, domiciliado en ………………………………………………... 

Declaro que:  

He leído la hoja de información que se me ha entregado. 

He podido hacer preguntas sobre el estudio.  

He recibido suficiente información sobre el estudio.  

He hablado con el investigador, Lic. Enf. Alex Israel Irigoín Edquén, recibiendo la 

información necesaria del estudio.  

Comprendo que mi participación es libre, voluntaria y poder retirarme del 

estudio:  

1. Cuando quiera.

2. Sin tener que dar explicaciones.

3. Sin que esto repercuta en mi trabajo.

Por lo tanto, doy libremente mi conformidad para participar en el estudio, 

firmando el presente Consentimiento.  

------------------------------------- ------------------------------------- 

Participante Investigador 



Anexo 11 

SOLICITUD Y CARTA DE PRESENTACIÓN 





ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA 
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE, docente de la ESCUELA DE

POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS

DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de

Tesis titulada: "Gestión del talento humano y clima organizacional en el personal de la

dirección subregional de salud, Chota, Cajamarca, 2023", cuyo autor es IRIGOIN

EDQUEN ALEX ISRAEL, constato que la investigación tiene un índice de similitud de

18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido

realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 27 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

SANCHEZ VASQUEZ SEGUNDO VICENTE

DNI: 09448538

ORCID:  0000-0001-6882-6982

Firmado electrónicamente 
por: SSANCHEZVA01  el 

01-08-2023 12:58:35

Código documento Trilce: TRI - 0623462


