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RESUMEN

El propédsito de la investigacion es establecer cual es el nivel de relacion
entre la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores
en el hospital lI-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache. El tipo de investigacion es
aplicada con un nivel de investigacion correlacional. La poblacion de estudio esta
conformada por la cantidad de (492) Trabajadores en el hospital II-1-Jose Pefa
Portuguéz-Tocache.

Los resultados en relacion con la autoestima y su impacto en el
reconocimiento laboral se obtuvieron que un 42% de los encuestados se muestra
"en desacuerdo" y un 17% "muy en desacuerdo" con la valoracion de su
autoestima y un 42% de los encuestados no se siente seguro en su lugar de
trabajo. Asimismo, los resultados en lo que respecta a las relaciones
interpersonales, un 33% de los encuestados considera que estas relaciones son
"muy inadecuadas", y en cuanto a la percepcidn general del clima organizacional,
un preocupante 33% lo evalua como "inadecuado"”. Por otro lado, en torno a la
motivacion de los trabajadores en el hospital, un 47% de los encuestados
considera que su esfuerzo no es adecuadamente reconocido o valorado. Esta
falta de reconocimiento parece estar estrechamente relacionada con la
motivacion generada por los jefes en sus equipos para alcanzar metas
institucionales, donde un 42% de los encuestados se siente "desmotivado" y un
22% se muestra "indiferente". Solo un 36% de los trabajadores expresa sentirse
"motivado”.

Se concluye que la gestion del talento humano si se relaciona de forma
significativa con el desempenio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose

Pefa Portuguéz-Tocache.

Palabras clave: Necesidad basica personal, clima organizacional, factor

motivante, desempeno laboral.



Xii

ABSTRAC

The purpose of the research is to establish the level of relationship
between human talent management and the work performance of workers at the
lI-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache hospital. The type of research is applied with
a correlational research level. The study population is made up of 492 workers at

the II-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache hospital.

The results in relation to self-esteem and its impact on labor recognition
showed that 42% of the respondents “disagree” and 17% “strongly disagree” with
the valuation of their self-esteem and 42% of the respondents do not feel secure
in their workplace. Likewise, the results regarding interpersonal relationships,
33% of those surveyed consider these relationships to be “very inadequate”, and
as for the general perception of the organizational climate, a worrying 33%
evaluate it as “inadequate”. On the other hand, regarding the motivation of
workers in the hospital, 47% of those surveyed consider that their efforts are not
adequately recognized or valued. This lack of recognition seems to be closely
related to the motivation generated by managers in their teams to achieve
institutional goals, where 42% of respondents feel “unmotivated” and 22% are

“‘indifferent”. Only 36% of the workers expressed feeling “motivated”.

Itis concluded that human talent management is significantly related to the

work performance of workers at the |lI-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache hospital.

Keywords: Basic personal needs, organizational climate, motivating

factor, work performance.



1.1.

CAPITULO |
INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1. CONTEXTO

La realidad contemporanea se caracteriza por constantes cambios en
las ideas y concepciones que el ser humano posee acerca de si mismo y
de las instituciones, producto de las profundas transformaciones que
atraviesan las sociedades actuales. En este contexto, la globalizacion, el
avance de las nuevas tecnologias y la actualizacion de metodologias
tradicionales se orientan al fortalecimiento del talento humano y a la mejora
del desempefio laboral, constituyéndose en retos permanentes e
ineludibles para toda organizacion.

El talento humano constituye el recurso mas importante dentro de toda
organizacion, debido a que de su desempefio dependen los resultados que
se alcancen, convirtiéndose en un factor diferenciador a partir de las
actividades y responsabilidades que desarrollan diariamente. Del mismo
modo, los trabajadores perciben que las organizaciones les ofrecen
oportunidades para alcanzar sus metas personales y profesionales, lo que
evidencia una relacion de cooperacidon reciproca orientada al logro de
objetivos comunes entre ambas partes.

Se ha identificado que el desempefio laboral constituye un factor
fundamental para el rendimiento del personal dentro de una institucion, ya
que este depende de la manera en que los trabajadores ejecutan sus
funciones y responsabilidades. En este sentido, el talento humano adquiere
gran relevancia para asumir cargos orientados a generar cambios
significativos, por lo que las organizaciones buscan contar con
colaboradores capacitados y con habilidades destacadas que permitan
desempenar funciones de calidad, respondiendo eficientemente a las

necesidades institucionales.
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De igual manera, la Organizacion Internacional de Directivos del Capital
Humano (2020) sefala que, en las organizaciones espafiolas, se reconoce
la importancia estratégica del capital humano. En ese contexto, las
empresas comprenden que el colaborador atraviesa por un ciclo de vida
dentro de la organizacion, el cual comprende procesos como la atraccion,
el desarrollo y la fidelizacion, tanto en entidades privadas como en
instituciones del sector publico. Asimismo, las organizaciones consideran
al potencial humano como el conjunto de trabajadores que poseen
competencias y caracteristicas adecuadas para desenvolverse
eficientemente en la gestion empresarial, evidenciando un desempeno
profesional satisfactorio (p. 14).

Segun Thomson Reuters (2020), en Argentina la gestién del talento
humano es considerada un elemento clave para el futuro de las
organizaciones empresariales, debido a las exigencias derivadas de la
transformacion de la demanda en el contexto de la economia digital.
Asimismo, se reconoce que los trabajadores actuales presentan
caracteristicas distintas a las generaciones anteriores, ya que la era digital
demanda constantes cambios y adaptaciones en el perfil profesional. En
consecuencia, las organizaciones requieren colaboradores capaces de
responder a las nuevas exigencias y dinamicas del entorno globalizado.
Potencialmente, Lopez (2018) sostiene que el crecimiento del empleo
moderno en Colombia no ha logrado acompanar la recuperacion
economica reflejada en el PBI. En particular, en Bogota el empleo formal
—clave para comprender la dinamica laboral— registré una caida del 3.4
% en el segundo semestre del ano previo. Durante el ano en curso,
ademas, el numero de trabajadores formales continia estancado en niveles
reducidos y su proporcion respecto a la Poblacién en Edad de Trabajar
(PET) sigue disminuyendo. Como resultado, el mercado laboral colombiano
enfrenta dificultades que impiden contar con estadisticas plenamente
representativas de la realidad del empleo.

En el Perd, muchas organizaciones, tanto empresariales como asociativas,
tienden a priorizar la implementacion de sistemas y procesos

administrativos, relegando a un segundo plano —e incluso ignorando en
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algunos casos— el desarrollo humano y el crecimiento integral de las
personas, asi como la adecuada gestion del talento humano. Con
frecuencia, el personal que trabaja en una institucién es considerado
unicamente como un recurso operativo o un instrumento para alcanzar
objetivos organizacionales, sin reconocer que constituye el principal capital
de la entidad. En realidad, los trabajadores poseen capacidades,
habilidades y caracteristicas que aportan dinamismo, iniciativa y
funcionamiento a la organizacion; por ello, el personal que labora en una
institucion representa un elemento fundamental para su desarrollo y
sostenibilidad.

La Autoridad Nacional del Servicio Civil, en el marco de la Ley N.°
30057, senala que la gestidn de los servidores publicos en el Peru se ha
caracterizado por presentar una estructura compleja y una limitada
planificacion y direccion articulada. Esta situacion se origina por la
coexistencia de diversos regimenes laborales con normas diferenciadas,
asi como por las distorsiones en el sistema remunerativo, el uso excesivo
de contrataciones temporales, la dispersion normativa, la falta de un ente
rector fortalecido y la ausencia de una politica de Estado orientada a la
gestion publica del talento humano. En ese sentido, aunque se han
impulsado distintos procesos de reforma en los ultimos anos, los resultados

alcanzados no han sido los esperados.

1.1.2. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
Inadecuada gestién del talento humano en el hospital |I-1 — José Pefa

Portuguéz-Tocache.
a) DESCRIPCION
Tocache se encuentra emplazada en el sistema montafioso andino,

correspondiente a la Cordillera de los Andes, y su configuracion geografica

comprende dos unidades morfoestructurales principales. En el flanco
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occidental se identifica la Cordillera Oriental, mientras que en el flanco

oriental se ubica la Cordillera o Faja Subandina.

Figura 1

Ubicacion de la region San Martin en el mapa del Peru.

e r
Fuente: Municipalidad Provincial de Tocache, 2024.

Figura 2

Provincia de Tocache en la region San Martin.

MAPA DE LA
PROVINCIA DE

TOCACHE

6 DISTRITOS

Fuente: Municipalidad Provincial de Tocache, 2024.
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Figura 3

Localidad de Tocache
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Fuente: Google Maps.

En el Hospital II-1 José Pefa Portuguéz, ubicado en la ciudad de
Tocache, de acuerdo con la investigacién preliminar desarrollada, se
identificé una disminucion en el rendimiento laboral del personal, debido a
que muchos trabajadores perciben una falta de reconocimiento por parte
de los directivos de la institucion. Asimismo, se evidencio la existencia de
un ambiente laboral desfavorable, originado por el incremento de la carga
de trabajo y las constantes exigencias de los responsables, situacion que
viene generando un clima organizacional negativo entre los colaboradores
del hospital. Como consecuencia, las actividades asignadas no se ejecutan
de manera eficiente, observandose un descenso progresivo en el
desempenio laboral del personal.

Del mismo modo, se detectdé como debilidad institucional una gestion
inadecuada del recurso humano, principalmente en los procesos de
incorporacion 'y asignaciéon del personal. En muchos casos, las
contrataciones no responden a criterios técnicos ni a las competencias
requeridas para cada puesto, sino a vinculos personales con los
responsables de la administracion, ocasionando que algunos trabajadores
sean ubicados en areas que no guardan relacion con sus habilidades y

conocimientos. A ello se suma la existencia de perfiles de puesto poco
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adecuados, asi como la ausencia de evaluaciones y supervisiones
periodicas dentro de la organizacién, lo cual genera en los trabajadores una
percepcion de escaso control y seguimiento de sus funciones.

El desempefio laboral representa un elemento determinante para el
funcionamiento de las organizaciones. No obstante, en determinadas
situaciones el personal es asignado a areas que no se corresponden con
su formacion profesional, lo que se traduce en limitaciones en el uso de
técnicas y estrategias orientadas al cumplimiento de la vision institucional.
Como consecuencia, se presentan dificultades para afrontar problemas
organizacionales y para adaptarse con rapidez a las exigencias del puesto,
lo que afecta la obtencion de resultados oportunos y genera percepciones
de desconfianza tanto en los trabajadores como en los superiores
inmediatos. De igual manera, se observa un bajo nivel de conocimiento e

identificacion con la estructura y dinamica organizacional.

b) EXPLICACION

Resulta necesario analizar si las deficiencias identificadas se originan
en una inadecuada toma de decisiones relacionadas con la gestion del
talento humano, especialmente en aspectos vinculados con las
necesidades basicas del personal, el clima organizacional y los factores
motivacionales de los trabajadores. Asimismo, es importante evaluar el
nivel de compromiso e interés de los gestores publicos, asi como el
ambiente laboral que predomina dentro de la institucion, considerando que
son los responsables de conducir y dirigir el funcionamiento de la entidad

publica.

En ese sentido, los directivos y gestores institucionales constituyen el
eje central del éxito o fracaso organizacional, debido a que tienen la
responsabilidad de generar valor publico y responder a las expectativas de
la ciudadania, la cual evalua el cumplimiento de las funciones para las que
fue creada la institucién. Por ello, su labor principal debe orientarse al

servicio de las personas, lo que exige no solo competencias técnicas, sino
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también estabilidad emocional y capacidades de liderazgo que contribuyan
al fortalecimiento institucional y al bienestar de los trabajadores.

Ahora necesitamos personas que estén calificadas y que generen un
cambio las empresas, las empresas tienen que brindar una linea de
capacidades intelectuales a sus profesionales y brindar un servicio a los
beneficiarios de eficacia lo que pretende es proporcionar un cambio solido
mostrandose al iniciar dichos esfuerzos realizados por los trabajadores
momento a momento con su dedicacion y contribucion en su trabajo laboral
y sus cualidades de competencia.

De igual manera, se evidencia una escasa atencion al fortalecimiento
de un clima organizacional positivo. No siempre se promueve un trato
respetuoso y cordial entre los trabajadores, ni se valora adecuadamente la
relevancia de que el personal, en su condicion de talento humano, se
perciba como un elemento esencial e integrante activo dentro de la
institucion.

En este contexto, es esencial considerar en el desempeiio laboral como
las funciones, el comportamiento y el rendimiento, para evaluar de manera
integral la relacion existente entre la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pefia
Portuguéz-Tocache. El desempefio laboral debe evaluarse no solo en
términos subjetivos sino, de manera objetiva para mejorar la gestion del
talento humano de forma adecuada, sino también en su bienestar general,

para el desarrollo personal e institucional.

1.1.3. INTERROGANTES

a) GENERAL

¢ Cual es el nivel de relacion entre la gestion del talento humano en el

desempefio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pefia

Portuguéz-Tocache?

b) ESPECIFICOS

— ¢Cual es el nivel de relacion entre la dimension necesidad basica
personal en el desemperio laboral de los trabajadores en el hospital |-
1-Jose Pena Portuguéz-Tocache?
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— ¢ Cual es el nivel de relacion entre la dimensidn clima organizacional en
el desempeno laboral de los trabajadores en el hospital 11-1-Jose Peia
Portuguéz-Tocache?

— ¢Cual es el nivel de relacién entre la dimension factor motivante en el
desemperio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pena

Portuguéz-Tocache?

1.2. JUSTIFICACION
1.2.1. TEORICA

Desde una perspectiva tedrica, la presente investigacion adquiere gran
importancia para el Hospital II-1 José Pefa Portuguéz de Tocache, asi
como para las universidades y demas unidades institucionales relacionadas
con la investigacion en el ambito econdmico y social. Los resultados
obtenidos contribuiran a comprender de manera mas precisa la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desemperio laboral de los
trabajadores de dicha institucion hospitalaria.

Estos resultados serviran como base tedrica para el disefio y desarrollo
de politicas en ambito de la salud publica y adecuadas a las necesidades
de los trabajadores y usuarios de la localidad. Asimismo, contribuiran al
avance en el campo del conocimiento del talento humano y su relacién con
el desempeio laboral. Al obtener los resultados, esta investigacion
generara evidencia empirica que podra ser utilizada para mejorar la gestion
del talento humano y la implementacién de nuevos conocimientos para un
excelente desempefio laboral.

1.2.2. PRACTICA

La presente investigacion tiene como propdsito identificar y
comprender la problematica relacionada con la gestién del talento humano
y el desempeio laboral en el Hospital 1I-1 José Pefia Portuguéz de
Tocache. Asimismo, el estudio busca proponer alternativas de solucién que
contribuyan al fortalecimiento institucional, permitiendo contar con personal

competente y mejorar el rendimiento laboral en beneficio de la organizacion.
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De igual manera, la investigacion pretende conocer de manera directa la
realidad que afrontan los trabajadores del hospital en relacidén con la gestion
del talento humano y su influencia en el desempefio laboral,
constituyéndose en un aporte importante para fortalecer diversos aspectos
de la gestion institucional.

Estos elementos constituyen factores fundamentales para el desarrollo de
una gestion eficiente del talento humano. En consecuencia, el personal
que cumple funciones administrativas requiere ser gestionado con
criterios técnicos y estratégicos. Cabe sefialar que, dentro de la
corporacion municipal, existen distintas modalidades de vinculacién
laboral, tales como el régimen CAS regulado por el Decreto Legislativo N.°
1057, los contratos por locacion de servicios, el régimen del Decreto
Legislativo N.° 276 y el régimen establecido por la Ley del Servicio Civil
N.° 30057.

OBJETIVOS

1.3.1. GENERAL

Establecer cual es el nivel de relacion entre la gestidn del talento humano
en el desempefio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pefia

Portuguéz-Tocache.

1.3.2. ESPECIFICOS

— Determinar cual es el nivel de relacién entre la dimension necesidad
basica personal en el desempeio laboral de los trabajadores en el
hospital II-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache.

— Determinar cual es el nivel de relacion entre la dimension clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en el
hospital II-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache.

— Determinar cual es el nivel de relacion entre la dimensién factor
motivante en el desempefio laboral de los trabajadores en el hospital
[I-1-Jose Pefa Portuguéz-Tocache.
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1.5. HIPOTESIS
1.4.1. HIPOTESIS GENERAL
La gestién del talento humano se relaciona de forma significativa con el
desempeno laboral de los trabajadores en el hospital IlI-1-Jose Pefa

Portuguéz-Tocache.

1.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

— Existe relacion significativa entre la dimensién necesidad basica
personal con el desempenio laboral de los trabajadores en el hospital |l-
1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache.

— Existe relacion significativa entre la dimension clima organizacional con
el desempeno laboral de los trabajadores en el hospital 1lI-1-Jose Pefa
Portuguéz-Tocache.

— Existe relacion significativa entre la dimension factor motivante con el
desempenio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pefa

Portuguéz-Tocache.

1.4.3. VARIABLES E INDICADORES

<> VARIABLE SUPERVISION: DESEMPENO LABORAL
Dimension 1 = Funciones.

Indicadores:

- Conocimiento del trabajo
- Capacidad de analisis
Dimensién 2 = Comportamiento.

Indicadores:
- Habilidades

- Actitud
- Satisfaccion
Dimension 3 = Rendimiento.

- Resolucién de problemas



- Ausentismo
- Compromiso

- Trabajo en equipo

VARIABLE ASOCIADA: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 1= Necesidad basica.

Indicadores:

- Auto realizacion
- Autoestima

- Seguridad

Dimensién 2= Clima organizacional.

Indicadores:

- Conciencia de las normas
- Relaciones interpersonales
Dimension 3= Factor motivante.

Indicadores:

- Reconocimiento
- Logro de metas

- Capacitaciéon
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CAPITULO I
METODOLOGIA

2.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion corresponde al tipo aplicada, debido a que busca
aportar conocimientos confiables orientados a la soluciéon de una problematica
especifica. En ese sentido, Martinez y Benitez (2016) sefialan que la
investigacion aplicada se caracteriza por perseguir objetivos practicos y
concretos, enfocados en atender necesidades claramente definidas y en plantear
soluciones a los problemas actuales presentes en el ambito empresarial,
contribuyendo de esta manera al beneficio de la sociedad (p. 69).
2.2. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque correlacional y presenta un
diseio no experimental, debido a que las variables de estudio no son
manipuladas de manera intencional ni se conforman grupos de control o
experimentales; por el contrario, los fendmenos son observados y analizados tal
como ocurren en su contexto natural. Asimismo, el estudio posee un corte
transversal, ya que la recoleccion y medicion de los datos se realiza en un unico
momento determinado. En relacion con ello, Roberto Hernandez Sampieri,
Carlos Fernandez Collado y Pilar Baptista Lucio (2010) sostienen que la
investigacion no experimental es aquella en la que el investigador no manipula
deliberadamente las variables de estudio.
2.3. DISENO DE INVESTIGACION

El estudio adopta un disefio de corte transversal. Este tipo de disefio se
caracteriza por realizar la medicién de las variables en un uUnico momento
temporal, permitiendo describir y analizar el fendmeno investigado dentro de un
periodo determinado. En la presente investigacion, el analisis se delimita al afio
2024, periodo en el cual se observa la ocurrencia del fendbmeno de estudio.
Ademas, el disefio transversal facilita el analisis de la asociacion entre dos o mas
variables, contribuyendo al desarrollo de un enfoque analitico en la interpretacion
de los datos (Vegas et al., 2021).
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X
M r
\ |
Y
En donde:

M: Muestra
VA: Gestion del talento humano
VS: Desempeiio laboral

r: Relaciéon

2.4. POBLACION
Dado la naturaleza del estudio (transversal), en este caso fue necesario
determinar una poblacion. La misma que esta determinada por la cantidad de

(492) Trabajadores en el hospital 1I-1-Jose Pefa Portuguéz-Tocache.

2.5. MUESTRA
Debido al tipo de estudio, se determind un tamafio muestral. Para este caso,

de la siguiente manera se determiné el tamafio de la muestra:

p.-q.Z% N
=N + Z2.p.q
Donde:
no: Muestra inicial Z: Nivel de confianza
e: Error muestral p: Probabilidad de éxito

q: Probabilida de fracaso N: Poblacion
Al asignar valores:
Z=95% =1.96 p = 50% q =50% e=5%

Se reemplazoé en la férmula:
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(0.5)(0.5)(1.96)%(492)

= 10.05)2(292) + (0.5)(0.5)(196)% _ >>03

Ny

Por lo tanto, se utilizé una muestra de 36 Trabajadores para llevar a cabo

la obtencién de datos

2.6. UNIDAD DE ANALISIS
La unidad de analisis del estudio son los trabajadores que laboran

administrativamente en el hospital 11-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache.

2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas utilizadas en la presente investigacion se seleccionaron en
funcidn del enfoque metodolégico adoptado. La obtencion de los datos se
efectué mediante el uso de fuentes primarias, razon por la cual se aplicaron las
siguientes técnicas de recolecciéon de informacion:
e Encuesta

Para la obtencion de la informacion se utilizd la técnica de la encuesta, la
cual consistié en la aplicacion de un conjunto organizado de preguntas a la
muestra de estudio, con el propdsito de recopilar datos que posteriormente
serian analizados e interpretados. La encuesta se dirigid al personal
administrativo del Hospital 1I-1 José Pena Portuguéz de Tocache. Como
instrumento de recoleccion de datos se empled el cuestionario estructurado.
e Sistematizacion bibliografica

Mediante esta técnica de investigacion se efectué la recopilacion de
informacion pertinente relacionada con las variables de estudio, asi como con
las relaciones existentes entre ellas. Asimismo, se revisaron conceptos,
definiciones de términos relevantes y antecedentes vinculados con la presente
investigacion. Para ello, se recurrié a diversas fuentes bibliograficas, entre ellas

libros, tesis y articulos publicados en revistas cientificas.

2.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
e Procesamiento de datos
a) Elaboracion del proyecto de tesis. El desarrollo del proyecto comenzo con

la identificacion del problema de investigacién y la delimitacion de las variables
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de estudio, basadas en la observacién empirica de la realidad vinculada al
campo investigado. Posteriormente, se procedié a la operacionalizacién de las
variables, estableciendo los objetivos de la investigacion, las hipotesis a
contrastar y las respectivas dimensiones e indicadores de cada variable. De igual
manera, se efectud una revision bibliografica de diversas fuentes académicas,
tales como libros especializados, investigaciones previas y articulos cientificos,
los cuales sirvieron como base tedrica y antecedentes del estudio. Finalmente,
se determiné de manera preliminar el enfoque metodolégico que orientaria la
ejecucion de la investigacion.

b) Se llevara a cabo la verificacion de la adecuacion del instrumento de
investigacion mediante la aplicacion de pruebas de validez y confiabilidad, cuyos
procedimientos se describen posteriormente. En cuanto a la validez del
instrumento, esta sera evaluada a través del método de juicio de expertos, en el
cual intervendran tres profesionales con experiencia y conocimiento en el campo
de investigacion.

e Andlisis de datos

a) Analisis descriptivo. En la fase inicial del analisis de datos se recurrira a la
estadistica descriptiva, orientada a organizar, resumir y presentar la informacion
de forma cuantitativa para una mejor interpretacion de los resultados. En este
proceso se aplicara el conteo de frecuencias y la elaboracion de histogramas,
los cuales permitiran generar tablas y representaciones graficas destinadas al
analisis individual de cada variable de estudio.

b) Analisis inferencial. Para el analisis de los datos se recurrira a la
estadistica inferencial, la cual permitird examinar y determinar el grado de
relacion entre las variables objeto de estudio, facilitando asi la comprobacién de

las hipotesis planteadas en la investigacion.



3.1.

CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA

MARCO TEORICO
3.1.1. Variable (1) Gestion del talento humano

Para Armas, Encalada y Traverso (2017), las organizaciones pueden
entenderse como entes dinamicos que evolucionan bajo la influencia
constante del entorno, sefialando que aquellas que no logran adaptarse
tienden a desaparecer. Asimismo, los autores sostienen que las
organizaciones no deben ser concebidas unicamente como estructuras
fisicas, sino como entidades vivas integradas por personas, tanto en los
niveles directivos como operativos, ya que detras de cada proceso y
actividad de gestion se encuentra el accionar humano.

Para Vallejo (2015), la gestion comprende un conjunto de operaciones
multidisciplinarias vinculadas a diversos factores que permiten conducir
adecuadamente una organizacion o empresa. En ese contexto, los
recursos humanos estan conformados por las personas que laboran dentro
de la organizacién, cada una con habilidades, conocimientos, actitudes,
valores y principios distintos, aspectos que adquieren especial relevancia
en la gestidn y gerencia de los servicios de salud, con la finalidad de
comprender el funcionamiento organizacional de dicho sector. Asimismo,
las organizaciones surgen con el propésito de aprovechar la sinergia
generada por el esfuerzo conjunto de las personas que las integran,
quienes pueden ser identificadas como trabajadores, empleados,
operadores, personal, recurso humano, capital humano o capital intelectual,
debido al valor estratégico que representan para el desarrollo institucional.

De igual manera, el término “recurso humano” ha sido utilizado
tradicionalmente para describir a las personas como instrumentos dentro
de la organizacion; sin embargo, en la actualidad se prioriza el concepto de
“talento humano”, debido a que reconoce a las personas como el principal
capital de la empresa, dotadas de capacidades, habilidades vy
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caracteristicas que impulsan el dinamismo y funcionamiento de toda
organizacion.

Segun Tejada (2013), la gestién del talento humano orienta la direccion y
administracion de las organizaciones a partir del aprovechamiento
adecuado de las capacidades y potencialidades de las personas. En ese
sentido, se reconoce al individuo como un ser con habilidades susceptibles
de desarrollarse tanto para su beneficio personal como para el de su
entorno. Asimismo, este enfoque busca mantener una relacién equilibrada
entre la productividad organizacional y la satisfaccién de los trabajadores.
Del mismo modo, las potencialidades y talentos son concebidos como
construcciones humanas, tanto individuales como colectivas, que pueden
fortalecerse, mantenerse y desarrollarse, aunque también pueden
debilitarse o desaparecer si no son adecuadamente gestionadas.

e Dimensiones de la gestion del talento humano.

Necesidad basica del personal

Corresponden al conjunto de necesidades organizadas
jerarquicamente que las personas buscan satisfacer de manera progresiva.
Segun Abraham Maslow, las necesidades de nivel superior solo pueden ser
atendidas cuando previamente se han cubierto las necesidades basicas o
inferiores, las cuales constituyen el fundamento del desarrollo personal y

laboral del individuo.

Clima organizacional

Se entiende como el conjunto de percepciones que los trabajadores
poseen respecto a las estructuras, procesos y condiciones existentes
dentro del entorno laboral. Este concepto hace referencia al ambiente
propio de la organizacién, el cual influye directamente en la conducta y
comportamiento de sus integrantes. Aunque el clima organizacional no
puede observarse fisicamente, tiene una presencia real que impacta en
todas las actividades y relaciones que se desarrollan dentro de la
institucion, siendo también influenciado por las situaciones y dinamicas

organizacionales.
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Asimismo, el cumplimiento de los objetivos institucionales depende, en
gran medida, de que las personas que interactuan en la organizacion
establezcan relaciones psicoldgicas y laborales sdlidas, que les permitan
desenvolverse de manera armonica en funcion de las normas, directivas,
valores, estilos de comunicacion, liderazgo, comportamientos y simbolos
que caracterizan a la organizacién y al entorno en el que desempefan sus

funciones. (Abraham Maslow).

Factor motivante
Hace referencia al proceso continuo mediante el cual las personas
buscan satisfacer sus necesidades y alcanzar niveles de satisfaccion
personal y laboral. Segun Roberto y Granados, a medida que un individuo
logra cubrir una necesidad, surge inmediatamente otra que requiere ser
atendida, generandose asi un ciclo permanente de motivacion orientado
al cumplimiento de nuevas metas y expectativas.
Importancia de la gestion del talento humano
Desde hace varios afos, las organizaciones han comenzado a
reconocer con mayor claridad la relevancia del factor humano en el
cumplimiento de planes, programas y metas institucionales. En ese sentido,
Tejada (2013) sostiene que las personas representan un elemento
fundamental para el éxito organizacional. Sin embargo, tradicionalmente la
gestion del talento humano fue considerada como un aspecto secundario,
limitandose en muchas instituciones unicamente a funciones
administrativas, como el manejo de planillas, archivos de personal y
relaciones laborales colectivas. Incluso en la actualidad, algunas
organizaciones continian operando bajo este enfoque tradicional.
Asimismo, las personas dedican gran parte de su vida al trabajo, por lo que
el desarrollo personal suele estar estrechamente relacionado con el
desarrollo laboral. Dicho crecimiento integral no solo implica adquirir
nuevos conocimientos, sino también fortalecer habilidades, capacidades y
destrezas que contribuyan tanto al bienestar individual como al desempeio
profesional (Tejada, 2013).
En ese contexto, la gestién del talento humano se constituye en un

elemento estratégico para las organizaciones, debido a que el éxito
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institucional depende, en gran medida, de las acciones y del desempefio
de las personas. Por ello, invertir en el desarrollo del personal puede
generar importantes beneficios para la organizacion. Asimismo, el area de
recursos humanos deja de cumplir unicamente funciones operativas y pasa
a convertirse en un socio estratégico de las demas areas, promoviendo el
trabajo en equipo y contribuyendo a la transformacién organizacional. Su
finalidad principal es impulsar el desarrollo integral de las personas, tanto a
nivel individual como grupal, favoreciendo asi el crecimiento vy
fortalecimiento institucional.

Las organizaciones pueden alcanzar ventajas competitivas a través de
su personal cuando logran cumplir determinados criterios relacionados con
la eficiencia y eficacia institucional. En ese sentido, el valor organizacional
se incrementa cuando los trabajadores contribuyen a reducir costos, brindar
servicios diferenciados o combinar ambas acciones en beneficio de los
usuarios o clientes. Asimismo, las habilidades, conocimientos y
capacidades del talento humano constituyen recursos dificiles de imitar por
la competencia, convirtiéndose en un factor estratégico para la
organizacion.

De igual manera, los talentos de los colaboradores pueden adaptarse

y aplicarse a nuevas funciones o responsabilidades segun las necesidades
institucionales. En el caso de las organizaciones e instituciones sin fines de
lucro, la ventaja competitiva se refleja en el cumplimiento de la misién para
la cual fueron creadas. Por ello, Tejada (2013) sostiene que una adecuada
gestion del talento humano debe orientarse al logro de los objetivos
institucionales y al acercamiento progresivo hacia la vision organizacional.
La gestion contemporanea del talento humano supera el enfoque
tradicional centrado unicamente en la administracion del personal,
orientandose hacia un modelo de gestidn con las personas. Este enfoque
plantea como reto que los trabajadores se reconozcan como socios
estratégicos de la organizacion, participando activamente en procesos
permanentes de desarrollo personal y organizacional, y convirtiéndose en
agentes clave de transformacién y mejora institucional. En este marco, los

profesionales del area de recursos humanos, asi como quienes
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desempefian funciones relacionadas con esta gestion, deben fortalecer
cinco competencias esenciales para responder a las demandas del nuevo
rol organizacional (Tejada, 2013).

3.1.2. Variable (2) Desempeiio laboral

Segun Efren (2015), el desempefio laboral puede definirse como la
habilidad o destreza con la que una persona ejecuta determinadas
actividades dentro de una organizacion. Asimismo, sefiala que este
desempefio es el resultado de diversos factores, entre ellos los
conocimientos, experiencias previas, actitudes, valores, motivaciones y
sentimientos, los cuales influyen directamente en el cumplimiento de los
objetivos establecidos.En ese sentido, el desempefio laboral representa el
nivel de rendimiento que demuestra el trabajador en la realizacion de sus
funciones diarias dentro de la empresa, encontrandose estrechamente
relacionado con las exigencias técnicas, productivas y de servicio que la
organizacion espera alcanzar. De igual manera, la evaluacién del
desempefio genera multiples beneficios para la institucion, ya que permite
identificar el potencial de desarrollo de los colaboradores y facilita la toma
de decisiones relacionadas con promociones, ascensos, incentivos
salariales, compensaciones, transferencias o separaciones laborales,
considerando los resultados obtenidos en evaluaciones previas del
rendimiento del trabajador. Asimismo, muchas organizaciones otorgan
beneficios socioeconémicos en funcion del mérito y desempefio alcanzado
por los empleados, reconociendo asi el aporte y compromiso demostrado
en el desarrollo de sus actividades laborales.

Segun ldalberto Chiavenato (2011, p. 59), la evaluacion del desempefio
puede entenderse como un proceso sistematico destinado a analizar el
rendimiento de los colaboradores en sus funciones y a identificar sus
posibilidades de desarrollo profesional. En este sentido, el autor la
reconoce como una técnica administrativa esencial para la direccion y
gestion de las organizaciones.

De igual manera, Pernia y Carrera (2014, p. 35) sostienen que el
desempefio laboral se refiere al rendimiento y comportamiento que

evidencia el trabajador durante la ejecucién de sus actividades y funciones
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inherentes a su cargo dentro de un determinado contexto laboral,
permitiendo demostrar su nivel de profesionalismo y capacidad en el

cumplimiento de sus responsabilidades.
e Dimensiones del desempeio laboral.

Funciones

Pernia y Carrera (2014, p. 36) sefalan que las funciones comprenden
el conjunto de actividades que son ejecutadas por los colaboradores dentro
de la organizacion, las cuales deben desarrollarse de manera eficiente.
Para ello, el trabajador debe poseer conocimiento de las labores que
realiza, asi como capacidad de analisis, con la finalidad de contribuir al
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. En relacion con el
conocimiento del trabajo, este permite medir el grado de dominio y
comprension que posee el colaborador respecto a sus funciones,
incluyendo principios, conceptos, técnicas y requisitos necesarios para
desempefiar adecuadamente las tareas asignadas. Asimismo, implica
mantenerse actualizado frente a nuevas tendencias, innovaciones y

cambios que puedan fortalecer el desempefio del puesto.

Por otro lado, la capacidad de analisis se refiere a los procesos y
criterios que utiliza el trabajador para ejecutar las actividades propias de
sus funciones, permitiéndole evaluar situaciones, resolver problemas y

tomar decisiones de manera eficiente dentro del entorno laboral.

Comportamiento

Pernia y Carrera (2014, p. 36) sefialan que el comportamiento comprende
el conjunto de cualidades, actitudes y conductas que manifiesta el
colaborador frente a las funciones y responsabilidades asignadas dentro de
la organizacion. En este aspecto, se evaluan elementos como las
habilidades, la actitud y el nivel de satisfaccion que presenta el trabajador

durante el desarrollo de sus actividades laborales.

Asimismo, influir en la calidad de un servicio basico, como el
saneamiento, implica promover la creacion de un entorno higiénico y
saludable orientado a la prevencion de enfermedades. Para ello, resulta

necesario implementar diversas estrategias y mecanismos, entre ellos la
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educacion, la participacion comunitaria, la capacitacién y la difusién de
practicas de higiene, considerando no solo aspectos técnicos, sino también
factores sociales y conductuales. En ese sentido, las iniciativas vinculadas
a la salud, higiene y saneamiento deben fortalecerse y ampliarse de

manera integral (Salud, 2022).

Habilidad: La calidad de los productos o servicios que ofrece una
organizacion depende, en gran medida, de su capacidad para mantener un
funcionamiento estable y eficiente de sus sistemas de trabajo. Para
alcanzar este propoésito, es fundamental contar con personal motivado,
capacitado y con habilidades adecuadas que permitan desarrollar sus
funciones de manera eficiente. Asimismo, la habilidad implica la capacidad
de coordinar y trabajar de manera articulada con todas las partes
involucradas frente a una determinada situacion o dificultad, contribuyendo

asi al logro de los objetivos institucionales.

Actitud: Se refiere a la disposicion y comportamiento que demuestra
una persona frente a sus responsabilidades laborales, destacando la
capacidad para delegar actividades y decisiones de manera adecuada, asi
como promover el trabajo en equipo y la colaboracidn entre los integrantes
de la organizacion, con el proposito de alcanzar objetivos comunes de

forma eficiente.

Satisfaccion: Es el nivel de conformidad o agrado que experimenta el
colaborador respecto a las actividades y funciones que le han sido
asignadas dentro de la organizacion. Asimismo, depende de los beneficios,
condiciones y estimulos que recibe el trabajador para desempefar sus

labores de manera eficiente y adecuada (Pernia y Carrera, 2014, p. 37).

Rendimiento

Pernia y Carrera (2014, p. 36) sefialan que la productividad se relaciona
con el nivel de rendimiento laboral que demuestra el colaborador en el
desarrollo de sus actividades, asi como con la eficiencia con la que ejecuta

sus funciones. Para evaluar este aspecto, se consideran elementos como
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la capacidad de resolucién de problemas, el ausentismo, el compromiso y

el trabajo en equipo.

Resolucién de problemas: esta se refiere a la capacidad del colaborador
para identificar y solucionar las dificultades o deficiencias que se presentan
cotidianamente en el desarrollo de sus labores. Para ello, el trabajador debe
utilizar adecuadamente los recursos disponibles, orientando sus acciones
al cumplimiento eficiente de las metas y objetivos establecidos por la

organizacion.

Ausentismo: Se refiere al comportamiento que evidencia el colaborador
respecto al cumplimiento oportuno de sus funciones y responsabilidades
dentro de la entidad publica. En ese sentido, el trabajador debe demostrar
puntualidad, asistencia y responsabilidad en el desarrollo de sus
actividades laborales, contribuyendo al adecuado funcionamiento de la

organizacion (Pernia y Carrera, 2014, p. 36).

Compromiso: Hace referencia a la disposicion del colaborador para
actuar de manera proactiva y responsable en el cumplimiento de sus
funciones, sin necesidad de recibir indicaciones constantes. Asimismo,
implica la capacidad para afrontar eficazmente situaciones y problemas
poco frecuentes, aportar nuevas ideas, tomar iniciativa y demostrar
creatividad en la solucion de dificultades relacionadas con el trabajo. Del
mismo modo, el compromiso se evidencia en la capacidad del trabajador
para desempefarse de manera autbnoma e independiente dentro de la

organizacion.

Trabajo en Equipo: El trabajo en equipo hace referencia a la habilidad
del trabajador para colaborar eficazmente con otros miembros de la
organizacion, promoviendo la participacion democratica en la toma de
decisiones y manteniendo una actitud de respeto hacia las ideas, opiniones

y perspectivas de sus companeros (Pernia y Carrera, 2014, p. 37).

Importancia del desempeiio laboral
De acuerdo con Argoti (2020), el desempefio laboral representa el

aporte que realiza un individuo a la organizacion a través de sus acciones
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y resultados en un tiempo especifico, orientados al logro de los objetivos
institucionales. Este aporte permite evaluar el rendimiento de los
trabajadores y determinar el nivel de eficiencia con el que desarrollan sus

funciones.

La evaluacion del desempefio constituye un elemento esencial en los
sistemas de compensacion y reconocimiento dentro de las organizaciones.
Mediante este proceso se valora el rendimiento de los empleados, se
retroalimenta a los colaboradores sobre su desempefio y se establecen
acciones destinadas a optimizar sus resultados. Por ello, la evaluacién del

desempefio es necesaria para:
Asignar recursos escasos en un ambiente dinamico.

e La evaluacion del desempefo resulta necesaria dentro de las
organizaciones, ya que permite asignar de manera adecuada los
recursos disponibles en entornos dinamicos y cambiantes. Asimismo,
contribuye a motivar y recompensar a los trabajadores en funcién de
los resultados obtenidos, ademas de proporcionar retroalimentacion
sobre el trabajo realizado.

« De igual manera, favorece el mantenimiento de relaciones laborales
justas entre los integrantes de los grupos de trabajo, facilita los
procesos de capacitacion y desarrollo del personal, y permite cumplir
con las disposiciones y regulaciones legales establecidas por la

organizacion o por las entidades competentes.

3.2. MARCO CONCEPTUAL
a. Autorrealizaciéon
La autorrealizacién se entiende como el impulso que posee la persona
para alcanzar y desarrollar plenamente sus capacidades y potencialidades.
Segun Robbins (2004), representa el deseo de convertirse en aquello que
uno es capaz de llegar a ser; mientras que Certo (2001) la define como la
necesidad humana de maximizar su potencial. En ese sentido, la

autorrealizacion contribuye a que el individuo se mantenga motivado y
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satisfecho tanto consigo mismo como con la organizacion en la que se
desempena.
b. Autoestima
Hace referencia a la predisposicion de la persona para afrontar los
desafios y exigencias de la vida con seguridad y confianza en si misma,
considerandose ademas merecedora de bienestar y felicidad. Segun
Zavala (2011), la autoestima influye directamente en la manera en que el
individuo valora sus capacidades y enfrenta las distintas situaciones
personales y laborales.
c. Seguridad
Se define como el estado de ausencia de riesgos, peligros o

condiciones que puedan ocasionar dafos fisicos, psicolégicos o materiales
a las personas y a la sociedad en general. Segun Zubiran (2017), la
seguridad implica garantizar un entorno adecuado que permita el bienestar
y la proteccidn integral de los individuos.
d. Conciencia de las normas

La conciencia juridica se entiende como el conocimiento que poseen
las personas acerca de la existencia de un conjunto de normas y
disposiciones legales, asi como la voluntad de cumplirlas y hacerlas cumplir
con la finalidad de preservar el orden y la convivencia social (COFEPRIS,
2011).
e. Relaciones interpersonales

Se entienden como la interaccion reciproca que se establece entre dos
0 mas personas. Segun Diaz (2014), las relaciones interpersonales
constituyen un aspecto fundamental en la vida del ser humano, ya que no
solo representan un medio para alcanzar determinados objetivos, sino
también un fin en si mismas, al contribuir al desarrollo personal, social y
laboral de los individuos.
f. Salud referente a la calidad de vida

La salud constituye uno de los principales indicadores de la calidad de
vida de las personas, ya que influye directamente en su bienestar y en sus
posibilidades de participacion en el ambito laboral, educativo y social.

Segun Diaz (2014), una adecuada condicion de salud permite a los
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individuos integrarse activamente en el mercado de trabajo, acceder a
procesos de educacion y formacidn, asi como participar en diversas
actividades sociales.
g. Reconocimiento

Es la accién mediante la cual se distingue y valora a una persona frente
a los demas, resaltando sus cualidades, capacidades o aportes dentro de
un determinado contexto. Segun el INEI (2015), el reconocimiento
constituye un proceso de construccion intersubjetiva que permite fortalecer
y mantener adecuadas relaciones humanas, al destacar aspectos positivos
y valorados en la interaccion social y laboral.
h. Logro de metas

El logro de metas se refiere a la obtencion de objetivos alcanzados
mediante el esfuerzo fisico y psicologico realizado por una persona hasta
concretarlos satisfactoriamente. Segun Castro y Pérez (2012), el individuo
es concebido como un ser orientado hacia objetivos especificos, actuando
de manera racional para alcanzar las metas propuestas y satisfacer sus
aspiraciones personales y profesionales.
i. Capacitaciéon

La capacitacion se entiende como el proceso orientado a incrementar
los conocimientos, habilidades y competencias de los trabajadores para
mejorar el desempefo de sus funciones y responsabilidades dentro de un
determinado puesto de trabajo. Segun Montalvo (2021), la capacitacion
debe ser considerada una inversion para la organizacion, y no un gasto,
debido a que contribuye al desarrollo del personal y al fortalecimiento del
desempeinio institucional.
j- Conocimiento del trabajo

El conocimiento del trabajo implica una forma adecuada de gestionar
las actividades y responsabilidades laborales, relacionada con diversas
capacidades esenciales. Segun Drucker (2014), comprende la capacidad
de establecer objetivos personales y profesionales, tomar decisiones sobre
las acciones que deben realizarse o descartarse, asi como mantener
organizacion interna y concentracion en las tareas asignadas,

contribuyendo al desempeno eficiente dentro de la organizacion.
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k. Capacidad de analisis

La capacidad de analisis consiste en aplicar el pensamiento critico
dentro del ambito laboral, permitiendo establecer relaciones entre diversos
elementos, adquirir nuevos conocimientos y explorar distintas perspectivas
para comprender y solucionar problemas de manera eficiente. Segun
Drucker (2014), esta capacidad favorece una mejor toma de decisiones y
contribuye al desarrollo de soluciones adecuadas frente a las situaciones
que se presentan en el trabajo.
. Habilidad

Segun Idalberto Chiavenato (2014), la habilidad es la capacidad
adquirida por la persona para utilizar de manera creativa los conocimientos
y habitos desarrollados, tanto en actividades tedricas como practicas. Esta
capacidad permite ejecutar tareas de manera eficiente y adaptarse
adecuadamente a las exigencias del entorno laboral.
m. Actitud

Segun Idalberto Chiavenato (2014), la actitud se define como un estado
mental y emocional de disposicién para responder frente a determinados
objetos, personas o situaciones. Esta disposicion se encuentra influenciada
por las experiencias y actua de manera dinamica sobre la conducta del
individuo en los diferentes contextos con los que se relaciona.
n. Satisfaccién

Segun ldalberto Chiavenato (2014), la satisfaccion es la respuesta
positiva que experimenta una persona como resultado de la interaccién con
un bien o servicio. Asimismo, se considera un estado emocional generado
a partir de la evaluacion que realiza el individuo respecto a la experiencia
obtenida y al nivel de cumplimiento de sus expectativas.
0. Resolucién de problemas

Segun ldalberto Chiavenato (2014), la resolucion de problemas es un
proceso orientado al logro de objetivos mediante la busqueda de soluciones
dentro de un determinado contexto problematico. Asimismo, implica la
capacidad del individuo para aplicar operaciones formales y razonamiento
l6gico, permitiéndole enfrentar y resolver diferentes tipos de problemas,

independientemente de su naturaleza o contenido.
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p. Ausentismo

Define al ausentismo como la inasistencia al trabajo por parte de un
empleado que se pensaba iba a asistir, excluyendo periodos vacacionales,
huelgas o permisos sindicales; y refiere al ausentismo laboral de causa
médica a todo aquel periodo de inasistencia atribuible. (OIT-2015).
g. Compromiso

Se entiende como el vinculo que desarrolla una persona con la
organizacion, el cual puede manifestarse mediante actitudes favorables o
comportamientos orientados al cumplimiento de los objetivos
institucionales. Este lazo genera en el individuo una disposicion positiva
hacia la entidad y una tendencia a actuar en concordancia con sus intereses
y valores. (Chiavenato, 2014).
r. Trabajo en equipo

Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propdésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento

comunes y con responsabilidad mutua compartida. (Chiavenato-2014).

ANTECEDENTES
3.3.1. INTERNACIONALES

Ramirez R. (2019), en su estudio, tuvo como finalidad examinar la
gestion del talento humano desde una perspectiva estratégica en el sector
minero de Venezuela, Colombia y Chile. La investigacion se desarrollé bajo
un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de corte transversal.
La muestra estuvo conformada por 55 gerentes, a quienes se les aplicé un
cuestionario estructurado de nueve preguntas como instrumento de
recoleccion de datos. Para el andlisis estadistico se utilizé el software
SPSS. Los hallazgos evidenciaron diferencias altamente significativas,
calificandose la gestion como moderadamente éptima, donde predominé la
estrategia organizacional sobre otros factores evaluados.

Arana (2018), llevé a cabo en Ecuador el estudio titulado “Gestion del
talento humano y sus efectos en el desempefio laboral del Gobierno
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Autonomo Descentralizado del cantdon Vinces”, cuyo propésito fue
determinar la incidencia de la administracién del personal en el
cumplimiento de las actividades operacionales. La investigacion fue de tipo
explicativa, con nivel correlacional y disefio no experimental, transversal y
descriptivo. La poblacidon estuvo integrada por trabajadores de la entidad,
seleccionandose una muestra de 50 colaboradores. Como técnicas de
recoleccion de datos se emplearon la encuesta y la entrevista, utilizando el
cuestionario como instrumento principal. Entre las conclusiones, el autor
sefala que no se efectuan evaluaciones periddicas del desempeiio laboral
y que los trabajadores muestran escasa identificacion con la institucion,
situacion que repercute en el cumplimiento de las tareas asignadas; en
consecuencia, se evidencio relacion entre las variables analizadas.

Amador y Garcia (2018), del Centro Nacional Coordinador de Ensayos
Clinicos de Cuba, sefialan en su investigacion que la gestion del talento
humano consiste en integrar, capacitar y conservar a las personas dentro
de un equipo de trabajo, con la finalidad de potenciar sus capacidades y
habilidades en cada puesto laboral. Asimismo, destacan que esta gestidon
busca fortalecer el talento de los colaboradores para alcanzar un mejor
desempenio organizacional. Del mismo modo, los autores sostienen que el
81.80 % de los participantes posee la posibilidad de convertirse en un buen
profesional siempre que exista una motivacion constante dentro de la
organizacion.

Mumbua J. (2017) desarrollé una investigacion orientada a determinar
la influencia de las practicas de gestion de recursos humanos en el
desempeno de los trabajadores del sector salud en Kenia, especificamente
en hospitales seleccionados de la ciudad de Machakos. El estudio se
realizd6 bajo un disefio no experimental y la poblacién objetivo fue
organizada en cinco estratos: alta direccion, médicos, farmacéuticos,
oficiales clinicos y personal de enfermeria. Mediante un muestreo aleatorio
estratificado se seleccion6 una muestra de 251 participantes de una
poblacién total de 709 trabajadores pertenecientes a los diferentes grupos
identificados. Para la recoleccion de informacion se emplearon

cuestionarios autoadministrados y el procesamiento estadistico se efectud
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con el software SPSS, aplicandose analisis de correlacion y regresion lineal
simple. Los resultados evidenciaron que el clima laboral, los factores
motivacionales, el reclutamiento, la satisfaccion de necesidades basicas,
asi como la capacitacion, el desarrollo, la recompensa y la compensacion,
presentan una relacion positiva y significativa con el desempefio de los
empleados. El estudio concluye que el clima laboral, el reclutamiento y la
seleccion, factores motivantes, la capacitacion y el desarrollo, la
recompensa y la compensacion se relacionan positivamente con el
desempefo de los empleados. Los resultados del estudio plantean la
necesidad de que la direccion hospitalaria integre la planificacién de la
fuerza laboral como parte de su gestion organizacional. En este sentido, la
gerencia debe garantizar procesos de reclutamiento y seleccion basados
en principios de igualdad y transparencia, evitando cualquier forma de
discriminacion. Asimismo, se recomienda la implementacion de programas
permanentes de capacitacion y desarrollo dirigidos al personal. Finalmente,
se sugiere establecer sistemas de reconocimiento y recompensas que

permitan valorar y estimular el desempeno eficiente de los trabajadores.

3.3.2. NACIONALES

Asmat B. (2021), en su investigacion, tuvo como finalidad establecer la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los médicos del
Servicio de Medicina Interna del Hospital de Chancay. El estudio se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo-
correlacional y de corte transversal. Para la recoleccion de datos se utilizd
la encuesta como instrumento, aplicada a una muestra conformada por 20
médicos. Los resultados obtenidos evidenciaron un p-valor de 0,219,
indicando que no existe una relacion estadisticamente significativa entre las
variables analizadas. En consecuencia, se concluy6 que la motivacion no
presenta asociacion con el desempefio laboral de los médicos del Servicio
de Medicina Interna del Hospital de Chancay.

Atoche M. (2020), en su investigacién, tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral. El

estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo pura, con disefio
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no experimental, nivel correlacional y corte transversal. Para el analisis de
los datos se empled la prueba estadistica Rho de Spearman. Asimismo, se
utilizé como instrumento de recoleccion de informacion un cuestionario
estructurado bajo la escala de Likert, aplicado a 77 trabajadores que
desempefaban funciones en la Oficina de Personal. Los resultados
permitieron concluir que existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el rendimiento laboral, evidenciandose una correlacion de
Rho = 0.653 y un p-valor de 0.000.

Torres C. (2020) desarrollé una investigacion con el propésito de
analizar la relacion entre la gestién de recursos humanos y el desempeno
laboral de los trabajadores del Servicio de Urologia del Hospital Central de
la Policia Nacional del Peru “Luis Nicasio Saenz” durante el afio 2019. El
estudio correspondié a una investigacion de tipo correlacional y disefio
transversal, considerando como poblacion a 50 trabajadores
pertenecientes a dicho servicio. Para la recopilacion de informacion se
empled la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado. En el procesamiento estadistico se aplicé el coeficiente de
correlacion de Spearman, obteniéndose un Rho = 0.491 y un nivel de
significancia p < 0.001. A partir de estos resultados, se determind que existe
una relacién estadisticamente significativa entre la gestién de recursos
humanos y el desempefio laboral del personal analizado.

Moza D. y Rojas R. (2019) desarrollaron una investigacion con la
finalidad de establecer la influencia de la gestion del talento humano en el
desempenfo laboral de los colaboradores administrativos de la Oficina de
Seguros del Hospital Nacional Arzobispo Loayza durante el aino 2018. El
estudio correspondié a una investigacion de tipo basica, con disefio no
experimental y enfoque descriptivo. La muestra estuvo conformada por 30
trabajadores, seleccionados mediante un muestreo probabilistico.
Asimismo, la confiabilidad del instrumento aplicado fue determinada a
través del coeficiente alfa de Cronbach. Los hallazgos evidenciaron una
relacion positiva y significativa entre las variables analizadas, obteniéndose

un elevado nivel de correlacion y un valor de significancia bilateral de p =



44

0.000, inferior al nivel critico de 0.05, motivo por el cual se rechazo la
hipétesis nula.

Jara M. (2018) desarrolld una investigacion con el propdsito de analizar
la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Administraciéon Central del Ministerio de Salud del
Peru. El estudio se realizé bajo un diseiio no experimental y de corte
transversal. Para la recoleccion de datos se aplico un cuestionario dirigido
a los trabajadores de la institucion, instrumento que previamente fue
sometido a validacion mediante juicio de expertos. Los resultados
obtenidos demostraron que la gestiéon del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral y en la gestién publica
institucional, evidenciandose coeficientes R* de Nagelkerke de 44.4 % y
28.4 %, respectivamente.

Criséstomo (2018), en la investigacion titulada “Gestion del talento humano
y desempeno laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho, 2018”, desarrollada para optar
el grado de Maestro en Gerencia de Servicios de Salud, tuvo como objetivo
determinar la influencia de la gestion del talento humano en el desempeno
laboral. El estudio presentd un disefio no experimental, transversal y
correlacional causal. La poblacién estuvo integrada por 35 colaboradores
encuestados. La confiabilidad del instrumento fue determinada mediante el
alfa de Cronbach, obteniéndose un coeficiente de r = 0.894, evidenciando
una alta consistencia interna. Respecto a la variable gestion del talento
humano, los resultados mostraron que el 20 % de los colaboradores sefald
que se restringe el intercambio de conocimientos, el 21.4 % indico ausencia
de liderazgo y el 58.6 % manifesté que la actitud emprendedora solo se
evidencia en raras ocasiones. En relacion con la variable desempefio
laboral, el 60 % expres6 que sus necesidades y expectativas son
satisfechas pocas veces, mientras que el 28.6 % considerd necesario
fortalecer sus habilidades para afrontar dificultades. Asimismo, el estudio
obtuvo un nivel de significancia de p = 0.000 y una correlacion positiva muy
alta y significativa de r = 0.935, concluyéndose que la gestion del talento

humano influye significativamente en el desempefio laboral.
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3.3.3. REGIONAL Y LOCAL

Salazar (2016) realizd una investigacion con la finalidad de establecer la
relacion entre la evaluacion del desempefio y el desarrollo laboral del
talento humano perteneciente al servicio de enfermeria del Centro de Salud
Carlos Showing Ferrari durante el afio 2014. El estudio correspondié a una
investigacion de tipo correlacional y contdé con la participacion de 38
profesionales de enfermeria, a quienes se les aplico una entrevista y dos
escalas vinculadas con la evaluacion del desempefio y el desarrollo laboral.
Para el procesamiento estadistico de la informacion se utilizo el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia de
p < 0,05, con apoyo del software IBM SPSS Statistics versiéon 21.0 para
Windows. Los resultados demostraron correlaciones moderadas y positivas
entre la evaluacion del desempeio y el desarrollo laboral en distintas
dimensiones, entre ellas calidad del trabajo (r = -0,345; p < 0,034),
responsabilidad (r = -0,388; p < 0,016), trabajo en equipo (r = 0,425; p <
0,008) y organizacioén del trabajo (r = -0,362; p < 0,025). Estos hallazgos
permitieron evidenciar que una adecuada evaluacion del desempeio
contribuye favorablemente al desarrollo laboral del personal. No obstante,
algunas dimensiones como cantidad de trabajo, confiabilidad, identificacion
institucional, comunicacion, iniciativa e identificacion cultural no mostraron
relacion significativa.

En conclusion, el estudio determind la existencia de una correlacion
moderada y positiva entre la evaluacion del desempenfio y el desarrollo del
talento humano analizado (Rho de Spearman = 0,031; p < 0,018), lo que
sugiere la necesidad de fortalecer la gestiéon de recursos humanos para
promover un mejor desempefio y un desarrollo laboral mas efectivo.
Encarnacion (2022) desarrollé la investigacion titulada “La gestién del
talento humano y su relacién con el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, 2022”. El
proposito principal del estudio fue determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo de dicha universidad. En cuanto a la metodologia, la
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investigacion fue de tipo aplicada, con nivel descriptivo-correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 475 trabajadores de la universidad, entre
personal nombrado y contratado bajo el régimen CAS, informacién
proporcionada por la Unidad de Recursos Humanos de la institucién. A
partir de esta poblacion se selecciond una muestra de 212 colaboradores.
Para la recopilacion de informacion se utilizé la técnica de la encuesta,
aplicandose como instrumentos un cuestionario y una ficha de registro de
datos. Los resultados evidenciaron una relacion significativa y alta entre la
gestion del talento humano y el desempefo laboral, con un nivel de
significancia de p = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de correlacion de r = 0.791,
lo que permitié aceptar la hipétesis de investigacion. Esto indica que una
adecuada gestion del recurso humano favorece el aprovechamiento del
potencial de los trabajadores, incrementa su nivel de satisfaccion laboral y
contribuye a un mejor desempefio dentro de la organizacion.

Asimismo, en el analisis por dimensiones se identific6 una relacion
moderada entre la dimension admisidén de personal y el desempeio laboral
(p = 0.000 < 0.05; r = 0.634), asi como relaciones altas en otras
dimensiones vinculadas con la gestion del talento humano, evidenciandose
coeficientes de correlacion de r = 0.829 y r = 0.763, lo que confirma la
influencia significativa de estas practicas en el desempefo del personal
administrativo.

Cardenas (2022), realiz6é una investigacion cuyo objetivo fue analizar
coémo el déficit de recursos humanos y la falta de capacitacion del personal
influyen en la gestion del recurso humano de la Red de Salud Leoncio
Prado. El estudio adopté un disefio transversal y un nivel explicativo,
considerando como poblacién a 25 trabajadores administrativos de dicha
institucion.

Los resultados evidenciaron que tanto el déficit de recursos humanos
(DRH) como la presencia de personal no capacitado (PNC) tienen una
influencia significativa en la gestion del recurso humano (GRH) de la
entidad, con un nivel de significancia del 5 %. En relacion con el déficit de

recursos humanos, el 44 % de los trabajadores administrativos indicé que
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en ocasiones debe realizar exceso de trabajo, el 56 % destacd la
importancia de contar con suficiente personal y el 52 % manifestdé que el
numero de trabajadores existentes no es adecuado para cubrir las
necesidades laborales.

Respecto a la falta de capacitacion, el 84 % de los encuestados sefiald que
su area no dispone de programas de capacitacién, mientras que el 72 %
afirmé no haber recibido capacitacion por parte de la institucion. Asimismo,
el 44 % expreso estar totalmente de acuerdo con la necesidad de capacitar
al personal administrativo y el 56 % indico6 que nunca ha participado en
actividades formativas o eventos organizados por la red de salud. En
general, todos los trabajadores coincidieron en la importancia de fortalecer
la capacitacion del personal, considerando el 60 % que es importante y el
40 % que es muy importante.

En el analisis estadistico se determiné que el déficit de recursos humanos
influye significativamente en la gestion del recurso humano, debido a que
el valor de Tc (-2.963945) es menor que el valor critico Tt (-2.074). De igual
manera, la variable personal no capacitado también mostré una influencia
significativa en la gestion del recurso humano, dado que Tc (-3.804248) es
menor que Tt (-2.074).



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS
4.1.1. DESEMPENO LABORAL

Comprende el conjunto de estrategias y acciones que las organizaciones
desarrollan para captar, fortalecer, motivar y conservar a sus colaboradores,
buscando potenciar sus capacidades en funcién del cumplimiento de los
objetivos institucionales. En el marco de la presente investigacion, este concepto
incluye procesos como el reclutamiento y seleccion del personal, la capacitacidon
y desarrollo, la evaluacion del desempefio y la generacidn de un clima laboral

adecuado que contribuya al bienestar y satisfaccion de los trabajadores.

Figura 4
Conocimiento de responsabilidades y tareas por parte de los trabajadores en la
institucion
40%
0% 31%
0
20% 25% Ak
10% 17%
0,
0% 0%
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota: encuesta realizada.

Los resultados sobre el conocimiento de responsabilidades y tareas por
parte de los trabajadores se obtuvieron que un 17% de los encuestados se
muestra "muy en desacuerdo" y un 31% "en desacuerdo" con la afirmacion de
qgue conocen sus responsabilidades, sumando asi un 48% que no esta conforme.
Ademas, el 25% se posiciona en una postura neutral ("ni de acuerdo, ni en
desacuerdo"). Solo un 28% se siente "de acuerdo", y ningun trabajador se mostro

"muy de acuerdo".
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Figura 5
Percepcion de inconvenientes en el analisis de problemas por parte de los
trabajadores
35%
30% 33%
20%
15%
10%
5% 0% 8%
0%
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Nota: encuesta realizada.

Los resultados de la encuesta sobre la percepcion de inconvenientes en
el analisis de problemas por parte de los trabajadores del Hospital II-1. Un 31%
de los encuestados se manifiestan "en desacuerdo" con la afirmacién de que
existen inconvenientes significativos en el analisis de problemas. Sin embargo,
un 28% se encuentra "ni de acuerdo, ni en desacuerdo", puede indicar
incertidumbre o falta de claridad sobre la situacion. Por otro lado, un 33% expresa
que esta "de acuerdo" con que se presentan inconvenientes, y un 8% se siente

"muy de acuerdo".

Figura 6
Percepcion sobre las habilidades de los trabajadores para desempeniar su

trabajo efectivamente
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Nota: encuesta realizada.

La figura previa muestra la percepciéon de las habilidades de los
trabajadores para desempefar su labor de manera efectiva en la institucion, un

33% de los encuestados se posiciona "en desacuerdo” respecto a la confianza
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en las habilidades de sus companeros. Asimismo, un 39% opta por una postura
neutral, indicando que pueden sentirse indecisos o inseguros sobre las
competencias de sus colegas. Solo un 28% se muestra "de acuerdo" con la

afirmacion, y ningun encuestado se siente "muy de acuerdo".

Figura 7

Percepcion de la actitud positiva y proactiva de los comparieros en el trabajo
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desacuerdo en desacuerdo

Nota: encuesta realizada.

Los datos sobre la actitud positiva y proactiva de sus compafieros en el
trabajo revelan que un 25% de los encuestados se manifiesta "en desacuerdo”
con la idea de que sus colegas muestran una actitud positiva y proactiva,
mientras que un 47% se situa en una posicion neutral, indicando que no se
sienten lo suficientemente convencidos por la conducta de sus compafieros. Solo
el 28% de los trabajadores se siente "de acuerdo" con la afirmacion, una parte
del personal si reconoce actitudes constructivas en su entorno laboral. La
ausencia de respuestas en las categorias de "muy en desacuerdo" y "muy de

acuerdo" podria indicar una falta de extremos en la percepcion.

Figura 8

Satisfaccion ante el incremento de actividades en el puesto de trabajo
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Nota: encuesta realizada.
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De la figura previa un 31% de los encuestados se declara "muy
insatisfecho" sobre la satisfaccion de los trabajadores respecto al incremento de
actividades en su puesto de trabajo y un 44% "insatisfecho", lo que suma un 75%
que no esta conforme con el aumento de sus responsabilidades. Solo un 25% se
muestra "indiferente", una parte significativa de los trabajadores siente la presion
de las nuevas tareas, pero no tiene una opinion clara al respecto. Lo mas
preocupante es que no hay trabajadores que se consideren "satisfechos" o "muy

satisfechos".

Figura 9

Dificultades en la adaptacion para resolver problemas en el area de trabajo
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Nota: encuesta realizada.

Los resultados de la encuesta sobre las dificultades en la adaptacion para
resolver problemas en el area de trabajo, un 19% se declara "en desacuerdo"
con la afirmacion de que enfrenta dificultades, una parte de los encuestados se
siente relativamente comoda en su capacidad para adaptarse a los problemas.
Sin embargo, la mayor parte, un 47%, se situa en una postura neutral, es decir,
"ni de acuerdo ni en desacuerdo". Ademas, un 33% expresa estar "de acuerdo”,
sugiriendo que reconocen dificultades en este aspecto. Notablemente, ningun

trabajador se siente "muy en desacuerdo” o "muy de acuerdo”.
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Figura 10
Frecuencia de faltas no justificadas por parte de los trabajadores en los ultimos
meses
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Nota: encuesta realizada.

La percepcion de los encuestados sobre la frecuencia de faltas no
justificadas por parte de los trabajadores en los ultimos meses presentan que un
28% de los encuestados expresa estar "en desacuerdo", consideran que las
faltas no justificadas son un problema, mientras que un 33% se posiciona "de
acuerdo", indicando que si reconocen la existencia de estas faltas en el entorno
laboral. La mayor parte, con un 39%, se encuentra en una posicion neutral ("ni
de acuerdo, ni en desacuerdo"). Es notable que no hay trabajadores que se

posicionen "muy en desacuerdo” o "muy de acuerdo”.

Figura 11
Compromiso con los objetivos de la institucidon ante un clima laboral negativo
en el hospital
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Nota: encuesta realizada.

La figura previa muestra los datos sobre el compromiso con los objetivos
de la institucion en el hospital reflejando un panorama preocupante,
especialmente en un contexto de clima laboral negativo. Un 33% de los
trabajadores se considera "poco comprometido”, mientras que un 39% se

muestra "indiferente", lo que podria indicar una resignacion o desmotivacion
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frente a su trabajo. Solo el 17% de los encuestados se siente "comprometido”

con los objetivos de la institucion, y un 11% se declara "muy comprometido”.

Figura 12

Acuerdo sobre la colaboracion y el trabajo en equipo entre comparieros
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Nota: encuesta realizada.

Los resultados de la encuesta sobre la colaboracion y el trabajo en equipo
entre companeros tienden hacia una visién negativa. Con un 39% de los
encuestados "en desacuerdo" con la afirmacién de que hay una buena
colaboracion, se plantea una preocupacién significativa sobre la dinamica del
trabajo en equipo en el hospital. Por otro lado, el 25% se situa en una posicion
neutral ("ni de acuerdo, ni en desacuerdo"), lo que podria indicar una falta de
claridad o ambivalencia sobre la situacién actual. Mientras tanto, un 36% se
siente "de acuerdo", a pesar de las dificultades, hay un numero notable de
empleados que reconocen algun nivel de cooperacién entre comparieros. Sin
embargo, la ausencia de respuestas "muy de acuerdo” indica que no hay un

fuerte sentido de colaboracion éptima en el entorno laboral.

4.1.2. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se refiere al conjunto de practicas que una organizacién implementa para
atraer, desarrollar, motivar y retener a sus empleados, con el objetivo de
maximizar sus habilidades con los objetivos organizacionales. En el contexto de
la investigacion, este concepto abarca diversas areas, como el reclutamiento y
selecciodn, la capacitacion y desarrollo, la evaluacion del desempefio y la creacion

de un entorno laboral favorable que fomente la satisfaccion de los empleados.
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Figura 13

Oportunidades para la autorrealizacion personal y profesional en el hospital
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Nota: encuesta realizada.

Segun la encuesta la mayoria de los trabajadores parece insatisfecha con
las posibilidades de crecimiento, los datos sobre las oportunidades para la
autorrealizacion personal y profesional en el hospital muestran que un 31% se
declara "en desacuerdo" con la afirmacion de que hay oportunidades adecuadas
para su desarrollo, y un 8% "muy en desacuerdo”, lo que indica una percepcion
clara de que las condiciones actuales no favorecen su autorrealizacion. Ademas,
un 36% opta por una postura neutral ("ni de acuerdo, ni en desacuerdo"), lo que
podria reflejar una falta de informacién o claridad sobre las oportunidades
disponibles. Solo el 25% de los encuestados se siente "de acuerdo”, y ningun
trabajador se mostré "muy de acuerdo" con que el hospital proporciona un

ambiente propicio para su desarrollo personal y profesional.

Figura 14

Valoracion de la autoestima y su impacto en el reconocimiento laboral
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Nota: encuesta realizada.

La figura muestra una preocupacion significativa entre los trabajadores,
con un 42% de los encuestados "en desacuerdo" y un 17% "muy en desacuerdo”

sobre la valoracién de la autoestima y su impacto en el reconocimiento laboral,
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es evidente que una parte considerable de la plantila no siente que su
autoestima sea adecuadamente valorada en el contexto laboral. Solo un 36% se
manifiesta "de acuerdo" con la idea de que su autoestima es reconocida,
mientras que la ausencia de respuestas "muy de acuerdo" sugiere que no existe
una percepcion solida de apoyo en este aspecto. Ademas, el escaso 6% que se
encuentra en una posicion neutral indica que hay poco espacio para la

ambiguedad en la valoracion de la autoestima.

Figura 15

Percepcion de seguridad en el ambiente laboral para desempenar el trabajo
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Nota: encuesta realizada.

Los datos obtenidos sobre la percepcion de seguridad en el ambiente
laboral para desempefar el trabajo en el hospital muestran que un 42% de los
encuestados se manifiesta "en desacuerdo" con la afirmacion de sentirse
seguros en su entorno laboral, mostrando una preocupacion considerable acerca
de las condiciones que podrian afectar su bienestar y desempefio. Ademas, un
22% se encuentra en una postura neutral ("ni de acuerdo, ni en desacuerdo"), lo
que podria indicar incertidumbre o falta de informacion sobre las medidas de
seguridad implementadas. Por el contrario, solo un 36% de los trabajadores se
siente "de acuerdo" con la afirmacion, y alarmantemente, nadie se siente "muy

de acuerdo".
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Figura 16

Conocimiento y cumplimiento de normas y procedimientos en el hospital
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Nota: encuesta realizada.

La figura previa muestra los resultados sobre el cumplimiento de normas
y procedimientos en el hospital. Un 39% de los encuestados se declara "en
desacuerdo" con la afirmacion de que se sienten bien informados y cumplen con
las normas y procedimientos establecidos, una parte significativa del personal
podria estar enfrentando desafios para entender o aplicar correctamente estos
lineamientos. Un 25% se encuentra en una postura neutral, lo que indica que hay
cierta ambivalencia o falta de claridad en |la percepcion sobre el cumplimiento de
las normas. Por otro lado, el 36% se siente "de acuerdo", lo que muestra que hay
un reconocimiento de la importancia de estas normas, pero la falta de respuestas
"muy de acuerdo" y la ausencia total de respuestas "muy en desacuerdo" reflejan
una falta de confianza generalizada en la efectividad de la comunicacion y la

capacitaciéon en estos aspectos.

Figura 17

Calificacion de las relaciones interpersonales entre los trabajadores del hospital
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Nota: encuesta realizada.

La evaluacion de las relaciones interpersonales entre los trabajadores del

hospital muestra que un 8% de los encuestados califican estas relaciones como
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"muy inadecuadas”, indicando la existencia de conflictos o tensiones
significativas. Ademas, un 25% considera que son "inadecuadas", o que agrava
la preocupacion sobre la calidad de la comunicacion y la colaboracion entre
colegas. Por otro lado, el 42% opta por calificar las relaciones como "regulares”,
indicando que, aunque hay un funcionamiento basico, todavia hay importantes
areas de mejora. Solo un 25% percibe las relaciones como "adecuadas",
mientras que alarmantemente, ningun trabajador considera que estas sean "muy

adecuadas".

Figura 18

Calificacion del clima organizacional en la institucion
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Nota: encuesta realizada.

Los datos previos sobre la calificacion del clima organizacional en la
institucion reflejan una percepcién negativa entre los trabajadores, con un 8% de
los encuestados calificando el clima como "muy inadecuado" y un 33% como
"inadecuado”, se evidencia que una parte significativa del personal no se siente
cémodo ni satisfecho con el entorno laboral. Ademas, el 39% de los trabajadores
considera el clima como "regular", aunque hay aspectos que podrian ser
aceptables, persiste un claro descontento que impide un ambiente laboral
optimo. Solo un 19% lo califica como "adecuado", ningun trabajador se siente

"muy adecuado" con respecto a su clima organizacional.
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Figura 19

Percepcion del reconocimiento y valoracion del esfuerzo laboral
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Nota: encuesta realizada.

Los datos previos muestran una tendencia preocupante hacia la
insatisfaccion entre los trabajadores, con un 39% "en desacuerdo" y un 8% "muy
en desacuerdo", un total del 47% de los encuestados siente que su esfuerzo no
es adecuadamente reconocido o valorado, respecto a la percepcion del
reconocimiento y valoracion del esfuerzo laboral en el hospital, lo que puede
afectar la motivaciéon y el compromiso en el trabajo. Solo el 36% se muestra "de
acuerdo" con la afirmacion de que se reconoce su esfuerzo. Ademas, la ausencia
de respuestas "muy de acuerdo" resalta la falta de un fuerte sentido de aprecio

y valoracién dentro de la organizacion.

Figura 20

Motivacion por parte de los jefes al lograr metas y objetivos institucionales
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Nota: encuesta realizada.

Los resultados de la encuesta sobre la motivacién que los jefes generan
en sus equipos al alcanzar metas y objetivos institucionales. Un 42% de los
encuestados se siente "desmotivado”, lo que indica que una parte significativa
de los trabajadores no percibe el apoyo o reconocimiento necesario para sentirse
impulsados en su labor. Ademas, un 22% se muestra "indiferente", sugiriendo
que no tienen una conexion emocional fuerte con los objetivos institucionales, lo

que puede resultar en un compromiso minimo con su trabajo. Solo el 28% se
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siente "motivado” y un modesto 8% se muestra "muy motivado", a pesar de la
existencia de algunos aspectos positivos, la gran mayoria no se siente

suficientemente alentada.

Figura 21
Oportunidades de capacitacion en el hospital para mejorar habilidades y

desemperio laboral
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Nota: encuesta realizada.

La encuesta sobre las oportunidades de capacitacion en el hospital para
mejorar habilidades y desempefio muestra que un 33% de los encuestados
expresa estar "en desacuerdo" con la afirmacion de que existen buenas
oportunidades de capacitacion. Ademas, el 8% se muestra "muy en desacuerdo".
En el medio, un 22% se encuentra en una posicion neutral ("ni de acuerdo, ni en
desacuerdo"), reflejando una falta de informacion o claridad sobre las opciones
de capacitacion disponibles. Sin embargo, hay un 28% que se siente "de
acuerdo”, y un 8% que esta "muy de acuerdo", indicando que hay trabajadores

que reconocen esfuerzos en este ambito, aunque no son la mayoria.

4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD

A continuacion, se plantean los pasos de una corroboracion de hipotesis,
adaptandolo para la prueba de normalidad.

4.2.1. Planteamiento de la hipétesis

Ho:  La variable analizada se ajustan a la distribucién Normal.

Ha:  La variable analizada no se ajusta a la distribucién Normal.

4.2.2. Nivel de significancia > a = 0.05

El nivel de significancia (alfa o a), es la probabilidad de rechazar la hipétesis nula
cuando es verdadera. En tanto, un nivel de significancia de 0.05 indica un riesgo

de 5% de rechazar hipétesis la hipotesis nula, cuando esta es verdadera.
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4.2.3. Prueba estadistica

Los resultados muestran dos posibilidades a elegir a fin de conocer si se ajusta
0 no a una distribucion normal, siendo el de Kolmogorov — Smirnov y la otra
opcion el de Shapiro — Wilk.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral 0,176 36 0,006 0,885 36 0,001
Gestion del Talento 0,202 36 0,001 0,874 36 0,001

Humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para elegir el criterio con la cual trabajar la prueba de normalidad, es
necesario conocer el tamano de la muestra. Para el caso de una muestra
pequefia (n<50), como es este caso, 36 trabajadores administrativos del hospital,
entonces se usa el criterio de Shapiro-Wilk.

4.2.4. Conclusion

Se concluye que se debe de rechazar la hipétesis nula planteada en el paso
1. Ademas, se debe afirmar que los datos de la variable analizada no se ajustan
a una distribucion Normal, consecuentemente para los fines de la contrastacion
de la hipotesis se usara el estadistico del Rho de Spearman haciendo uso de un

analisis no paramétrica.

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS
Para verificar las hipétesis planteadas en la investigaciéon, se emplea el
analisis inferencial a través de pruebas estadisticas.

4.3.1. HIPOTESIS GENERAL

La hipotesis es planteada de la siguiente manera:

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de forma significativa con el
desempenio laboral de los trabajadores en el hospital |I-1-Jose Pefia Portuguéz-

Tocache.
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H1. La gestion del talento humano si se relaciona de forma significativa con el
desempeno laboral de los trabajadores en el hospital |I-1-Jose Pefia Portuguéz-

Tocache.

Para proceder con el calculo se establece el nivel de significancia al 5% y se

presenta de la siguiente manera:

Si el valor del sig. (bilateral) > 5% aceptamos la hipétesis nula.

Si el valor del sig. (bilateral) > 5% rechazamos la hipétesis nula.
Tabla 2. Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral

Gestion del

Desempefio Laboral Talento Humano

Desempeno—Coeficiente-de
Laboral correlacion 1,000 0,805**
ig. (bilateral )
Rho de ﬁg (bilateral) ” O,?(’)E(;)O
Spearman Gestion del Coeficiente de 0-805** 1000
Talento correlacion ’ ’
Humano Sig. (bilateral) 0,000 .
N 36 36

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

De acuerdo con los resultados estadisticos presentados en la tabla 2, se
evidencia que la gestion del talento humano mantiene una relacion significativa
con el desempefo laboral de los trabajadores del Hospital |I-1 José Pena
Portuguéz de Tocache. Esto se sustenta en el coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido (Rho = 0,805), el cual demuestra la existencia de una
relacion positiva considerable entre las variables “gestion del talento humano” y
“‘desempefio laboral”. Asimismo, el nivel de significancia encontrado fue inferior
al nivel tedrico establecido (p = 0,000 < 0,05), razén por la cual se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
4.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensidén necesidad basica
personal con el desempefo laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose

Pefia Portuguéz-Tocache.
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H1. Si existe relacion significativa entre la dimension necesidad basica
personal con el desempefo laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose

Pefa Portuguéz-Tocache.

Tabla 3

Correlacion entre necesidad basica personal y el desempefio Laboral

Necesidad basica

personal
Coeficiente de
Rho de Desempefio correlacion 0,830
Spearman Laboral — gig (pilateral) 0,000
N 36
= Resultado

De acuerdo con los resultados estadisticos mostrados en la tabla 3, las
necesidades basicas del personal presentan una relacion directa y significativa
con el desempefio laboral, conforme al coeficiente Rho de Spearman obtenido
(0,830), evidenciandose una relacién positiva considerable entre ambas
variables. Del mismo modo, el nivel de significancia bilateral resulté inferior al
valor establecido de significancia estadistica (Sig. = 0,000 < 0,05), motivo por el

cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (H1).

4.3.3. HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién clima organizacional
con el desempefio laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pena

Portuguéz-Tocache.

H1: Si existe relacion significativa entre la dimension clima organizacional
con el desempefo laboral de los trabajadores en el hospital II-1-Jose Pena

Portuguéz-Tocache.
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Tabla 4

Correlacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral

Clima organizacional

Coeficiente de

Rho de Desempefio correlacion 0,833
Spearman Laboral ;5 (bilateral) 0,000
N 36

= Resultado

De acuerdo con los resultados estadisticos consignados en la tabla 4, el
clima organizacional mantiene una relacion directa y significativa con el
desempenio laboral, conforme al coeficiente Rho de Spearman obtenido (0,833),
evidenciandose una relacidn positiva considerable entre ambas variables.
Asimismo, el nivel de significancia bilateral fue inferior al nivel de significancia
establecido (Sig. = 0,000 < 0,05), razén por la cual se rechaza la hipoétesis nula

y se acepta la hipotesis alterna (H1).

4.3.4. HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension factor motivante con
el desempefo laboral de los trabajadores en el hospital Il-1-Jose Pena

Portuguéz-Tocache.

H1: Si existe relacion significativa entre la dimension factor motivante con
el desempefo laboral de los trabajadores en el hospital IlI-1-Jose Pena

Portuguéz-Tocache.

Tabla 5

Correlacion entre el factor motivante y el desemperio laboral

Factor motivante

Coeficiente de
Rho de Desempefio correlacion 0,810
Spearman Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 36

= Resultado
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Segun los resultados estadisticos presentados en la tabla 5, el factor
motivante mantiene una relacion directa y significativa con el desempefio laboral,
conforme al coeficiente de correlacion de Spearman obtenido (0,810), lo que
evidencia una relacion positiva considerable entre ambas variables. Asimismo,
el nivel de significancia real fue menor al nivel de significancia tedrico establecido
(p = 0,001 <0,05), motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipbtesis alterna. En consecuencia, se confirma la existencia de una relacién
significativa entre la dimension factor motivante y el desempefio laboral de los

trabajadores del Hospital 11-1 José Pefia Portuguéz de Tocache



CAPITULOV
DISCUSION

En la investigacion desarrollada en el Hospital II-1 José Pefia Portuguéz
de Tocache se estudiaron las variables gestion del talento humano y desempeio
laboral. Los resultados obtenidos permitieron aceptar la hipdtesis alterna,
demostrando la existencia de una relacién significativa entre ambas variables,
con un nivel de significancia de a = 0.00. Del mismo modo, se evidencioé una
correlacion positiva y directa (Rs = 0.805), indicando que una adecuada gestion
del talento humano se asocia con un mejor desempeno laboral de los
trabajadores. Asimismo, los hallazgos coinciden con lo reportado por Torres
(2020), quien concluyd que existe una relacion significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores del Servicio de
Urologia del Hospital Central de la Policia Nacional del Peru “Luis Nicasio
Saenz”.

Arana (2018) concluye que el personal no se siente identificado y no
cumple sus tareas encomendadas con mayor frecuencia. De manera similar,
nuestra investigacion muestra que, el 33% estda poco comprometido con la
institucion considerando el inadecuado clima laboral existente conllevando a no
estar identificados con la institucion; asimismo, un 39% indican que no se
realizan un adecuado trabajo en equipo, lo cual genera que no se cumplan

adecuadamente y de manera efectiva las actividades encomendadas.

Del mismo modo, se determiné que el 47% de trabajadores sostienen que
hacen un esfuerzo en su trabajo, sin embargo, no es reconocido ni valorado por
sus jefes ni companferos de trabajo; asimismo, el 42% indica que, al lograr las
metas y objetivos establecidos por la institucion, no reciben motivacién alguna
por parte de sus jefes. Es necesario revertir esta situacién, dado que Amador y
Garcia (2018), dan a conocer en su investigacion que la gestion del talento
humano es el que integra personas a un grupo de trabajo, que forma y ademas
retiene a las mismas, por lo que existe un 81.80% que tienen la posibilidad de

ser un buen profesional si es que la motivacion se da constantemente.
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De igual manera, Mumbua (2017) concluye que el clima laboral, factores
motivantes, la capacitacion se relacionan positivamente con el desempefio de
los empleados en el sector de la salud en Kenia. En tanto, resultados similares
se obtuvieron en el presente estudio, en donde el clima organizacional y el factor
motivante se relacionan directa y significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores en el hospital ii-1 José Pefia Portuguéz-Tocache.

Por otro lado, Asmat (2021) concluye que la motivacion no se asocia con
el desempefio laboral en los médicos del servicio de medicina interna, hospital
de Chancay. Sin embargo, dichos resultados difieren con lo encontrado en el
presente estudio, en la cual se determind que si existe relacion significativa entre
la dimensién factor motivante con el desempefio laboral de los trabajadores en
el hospital lI-1-Jose Peha Portuguéz-Tocache. Por lo tanto, muchas veces
existen estudios en las cuales las variables si presentan relacién entre si, pero
en otros casos no se encuentras dicha asociacion, y ello se debe por la variacién

de la unidad de analisis y el ambito de estudio.
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CONCLUSIONES

La gestion del talento humano si se relaciona de forma significativa con el
desempefio laboral de los trabajadores en el hospital IlI-1-Jose Pena
Portuguéz-Tocache conforme lo establece el coeficiente de correlacion de
Spearman (0,805) lo que indica que existe una relacién positiva considerable
entre las variables “gestion del talento humano” y el “desempefio laboral.
Asimismo, los resultados obtenidos sobre el desempeno laboral en el
hospital reflejan una situacién preocupante en cuanto a la confianza y el
compromiso de los trabajadores. Un 33% de los encuestados esta en
desacuerdo respecto a la confianza en las habilidades de sus companieros.
Ademas, un 39% se mantiene en una postura neutral. Respecto a las faltas
no justificadas. Sin embargo, sobre el compromiso con los objetivos de la
institucién, donde un 33% de los trabajadores se siente poco comprometido
y un 39% se muestra indiferente.".

Se determind que existe relacion significativa entre la dimension necesidad
basica personal con el desempefio laboral de los trabajadores en el hospital
[I-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache conforme lo establece el coeficiente de
Rho de Spearman (0,830) lo que indica que existe una relacién positiva.
Asimismo, los resultados en relacion con la autoestima y su impacto en el
reconocimiento laboral. Un 42% de los encuestados se muestra "en
desacuerdo" y un 17% "muy en desacuerdo" con la valoracion de su
autoestima. Ademas, la percepcion de seguridad en el ambiente laboral
también genera inquietud, ya que un 42% de los encuestados no se siente
seguro en su lugar de trabajo, mientras que un 22% adopta una postura
neutral, lo que podria reflejar cierta incertidumbre sobre las condiciones
laborales.

Se determind que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefo laboral conforme lo establece el
coeficiente de Rho de Spearman (0,833) lo que indica que existe una relacion
positiva considerable con un Sig.=0,000< 5%. Asimismo, los resultados lo
que respecta a las relaciones interpersonales. Un 33% de los encuestados
considera que estas relaciones son "muy inadecuadas”, mientras que un

42% las califica como "regulares". En cuanto a la percepcion general del
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clima organizacional, un preocupante 33% lo evalua como "inadecuado" y
un 8% como "muy inadecuado”. Solo un 19% de los trabajadores percibe el
clima como "adecuado".

Finalmente, se determind que si existe relacion (RS= 0.810) significativa
entre la dimension factor motivante con el desempefio laboral de los
trabajadores en el hospital 1I-1-Jose Pefia Portuguéz-Tocache. Asimismo,
los resultados en torno a la motivacion de los trabajadores en el hospital, un
47% de los encuestados considera que su esfuerzo no es adecuadamente
reconocido o valorado. Esta falta de reconocimiento parece estar
estrechamente relacionada con la motivacion generada por los jefes en sus
equipos para alcanzar metas institucionales, donde un 42% de los
encuestados se siente "desmotivado" y un 22% se muestra "indiferente".

Solo un 36% de los trabajadores expresa sentirse "motivado".
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la institucion fomentar el trabajo en equipo mediante
actividades colaborativas y talleres que refuercen la cohesion entre los
trabajadores administrativos. Ademas, es esencial fortalecer el compromiso
con la institucion a través de programas de incentivos y metas claras. Se
debe promover una actitud positiva y proactiva.

Se recomienda al area de recursos humanos a mejorar la gestion del talento
humano fortaleciendo el clima organizacional, fomentando una
comunicacién efectiva y abierta entre los trabajadores y los lideres. Es
importante promover un ambiente laboral positivo. Ademas, se debe
garantizar la seguridad laboral, tanto fisica como emocional, proporcionando
condiciones de trabajo que permitan a los empleados desempefar sus
funciones sin preocupaciones, o que aumentara la confianza y el bienestar
general en la organizacion.

Se recomienda fortalecer la capacitacion continua para el desarrollo de sus
empleados. Asimismo, debe hacer reconocimientos y recompensar a sus

empleados por el trabajo bien hecho.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

7

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
Objetivo General: Hipétesis general )
Establecer cual es el nivel de La gestion del talento VARIABLE (1) GESTION DEL Tipo de Poblacion: 492

relacion entre la gestion del talento
humano en el desempefio laboral
de los trabajadores en el hospital
lI-1-Jose Pefa Portuguéz-
Tocache.

Objetivos Especificos:

a) Determinar cual es el nivel de
relacion entre la dimension
necesidad basica personal en el
desempenio laboral de los
trabajadores en el hospital Il-1-
Jose Pefa Portuguéz-Tocache.

b) Determinar cual es el nivel de
relacion entre la dimension clima
organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores en el
hospital 11-1-Jose Pefa Portuguéz-
Tocache.

c) Determinar cudl es el nivel de
relacion entre la dimension factor
motivante en el desempefio laboral
de los trabajadores en el hospital
[I-1-Jose Pefia Portuguéz-
Tocache.

humano se relaciona de
forma significativa con el
desempeno laboral de los
trabajadores en el hospital II-
1-Jose Pefia Portuguéz-
Tocache.

Hipétesis especificas:

Existe relacion significativa
entre la dimension
necesidad basica personal
con el desempefio laboral de
los trabajadores en el
hospital II-1-Jose Pefia
Portuguéz-Tocache.

Existe relacion significativa
entre la dimension clima
organizacional con el
desempeifio laboral de los
trabajadores en el hospital II-
1-Jose Pefia Portuguéz-
Tocache.

Existe relacion significativa
entre la dimensién factor
motivante con el desempeno
laboral de los trabajadores
en el hospital lI-1-Jose Pefia
Portuguéz-Tocache.

TALENTO HUMANO

Dimen 1 = Necesidad basica
personal

Indicadores:
-Autorrealizacion

-Autoestima

-Seguridad

Dimen 2 = Clima organizacional
Indicadores:

-Conciencia de las normas
-Relaciones interpersonales
Dimen 3 = Factor motivante
Indicadores:
-Reconocimiento

-Logros de metas
-Capacitacion

VARIABLE (2) DESEMPENO
LABORAL
Dimen 1=Funciones.
Indicadores:
- Conocimiento del trabajo
- Capacidad de analisis
Dimensién 2= Comportamiento.
Indicadores:
- Habilidades
- Actitud
- Satisfaccion
Dimensién 3= Rendimiento.
Indicadores:
- Resolucién de problemas
- Ausentismo
- Compromiso
- Trabajo en equipo

Investigacion:
La investigacion
sera aplicada.

Nivel De
Investigacion:
Se desarrollara a
un nivel
correlacional.

Disefio de la
investigacion
investigacion es
transversal no
experimental.

Trabajadores

Muestra:
36 trabajadores

Instrumento:
Cuestionario
Escala: Likert
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Anexo 2. Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO

El presente cuestionario busca obtener informacion para el trabajo de
investigacion denominado “GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN EL HOSPITAL II-1
JOSE PENA PORTUGUES-TOCACHE”. La confidencialidad de sus respuestas
sera respetada y no seran utilizadas para ningun otro propdsito distinto a la
investigacion.

Instrucciones:

A continuacion, se le presentaran una serie de preguntas relacionadas con su
trabajo en el Hospital 1I-1 José Pena Portuguéz-Tocache. Por favor, lea
detenidamente cada afirmacion y seleccione la opcion que mejor represente su
opinion, marcando con una X la casilla correspondiente.

I. DESEMPENO LABORAL

1. ¢Considera que dentro de la institucién los trabajadores tienen conocimiento
a detalle de sus responsabilidades y tareas para la realizacion de sus
funciones laborales?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo
b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

2. ¢Usted notd que los trabajadores tienen inconvenientes para analizar los

problemas existentes en su trabajo?

d) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

e) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
f) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

3. ¢Considera usted que los trabajadores poseen las habilidades necesarias

para desempefar su trabajo de manera efectiva?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

4. ;Aprecia que sus compafneros de trabajo tienen una actitud positiva y

proactiva para el desarrollo de sus funciones laborales?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

5. ¢Cuan satisfecho esta usted ante el incremento de las actividades que

realiza en su puesto de trabajo?

a) Muy insatisfecho d) Satisfecho

b) Insatisfecho e) Muy satisfecho
c) Indiferente



.
10.

11.

12.
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¢ Existen dificultades para adaptarse en resolver problemas en su area de
trabajo?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

En los ultimos meses ¢ Noté usted que algunos trabajadores han faltado al
trabajo por razones que no son justificadas?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

¢ Qué tan comprometido esté usted con los objetivos de la institucion ante el
clima laboral negativo existente en el hospital?

a) Nada comprometido d) Comprometido

b) Poco comprometido e) Muy comprometido

c) Indiferente

¢ Qué tan de acuerdo esta usted que se realizan un adecuado trabajo en
equipo y de manera colaborativa entre sus comparieros?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c) Nide acuerdo, ni en desacuerdo

GESTION DEL TALENTO HUMANO

¢El hospital le ofrece oportunidades para alcanzar su autorrealizacion
personal y profesional, desarrollando sus habilidades y conocimientos al
maximo?

a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

¢ Considera que su autoestima es valorada y le proporciona un sentido de
logro y reconocimiento en el entorno laboral?
a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

¢ El ambiente laboral le brinda la seguridad que necesita para desempenar
su trabajo sin preocupaciones?
a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo



13.

14

15.

16.

17.

18.
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¢ Considera usted que se conocen a detalle y se cumplen las normas y
procedimientos del hospital?
a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

.¢,Como calificas a las relaciones interpersonales entre los trabajadores del

hospital?

a) Muy inadecuado d) Adecuado

b) Inadecuado e) Muy adecuado
c) Regular

¢, Como califica el clima organizacional que se tiene en la institucion?
a) Muy inadecuado d) Adecuado

b) Inadecuado e) Muy adecuado
c) Regular

¢ Considera usted que su esfuerzo en su trabajo es reconocido y valorado
por sus jefes y companeros de trabajo?
a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

¢, Cuan motivado se siente usted por parte de sus jefes al lograr las metas y
objetivos establecidos por la institucién?
a) Muy desmotivado d) Motivado

b) Desmotivado e) Muy motivado
c¢) Indiferente

¢ Considera que el hospital le ofrece oportunidades de capacitacion para
mejorar sus habilidades y desempefio laboral?
a) Muy en desacuerdo d) De acuerdo

b) En desacuerdo e) Muy de acuerdo

c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo



Anexo 3. Correlacion en SPSS

Correlaciones

DL NBP CO FM  GTH

Rho de Spearman DL  Coeficiente de correlacion 1,000 ,830" ,833" ,810 ,805"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 36 36 36 36 36

NBP Coeficiente de correlacion ,830™ 1,000 ,942™ ,965" ,971"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 36 36 36 36 36

CO Coeficiente de correlacion ,833" ,942" 1,000 ,954" ,978"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 36 36 36 36 36

FM Coeficiente de correlacion ,810™ ,965" ,954™ 1,000 ,982"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 36 36 36 36 36

GTH Coeficiente de correlacion ,805™ ,971" ,978™ ,982" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 000

N 36 36 36 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 4. Prueba de normalidad

Frecuencia

Frecuencia

Media = 55 99
Desviacion estandar = 14,39
=36

DL

GTH
10 Wedia = 56 91
Desviacion estandar = 18 564
M =36
g

GTH
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