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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion que
existe entre la gestion de talento humano y el desempeiio laboral del
personal de salud de emergencias de un hospital, en el afio 2022. La
metodologia utilizada consistio en un estudio con enfoque cuantitativo,de
tipo aplicada y con un disefio no experimental correlacional. La poblacion
estuvo conformada por 100 personal de salud del servicio deemergencia de
un hospital y al aplicar la férmula para muestras finitasobtuvimos una
muestra de 80 trabajadores. Los resultados mostraron una fuerte
correlacion entre las dimensiones de gestion de talento humano y el
desempeiio laboral, es asi que se evidencio que el gradode correlacion
entre las dimensiones de la gestién de talento humano como fueron el
Integracion de personas (rho 0,801); el desarrollo de las personas (rho
0,783); las recompensas a las personas (rho 0,794) y laRetencion de
personas (rho 0,761) tuvieron una correlacional alta con la variable
desempefnio laboral en el personal de Salud. Como conclusion
evidenciamos que el valor de la rho de Spearman fue de 0,853, lo que indica
que existe una fuerte correlacién entre la gestion del talento humano y

rendimiento laboral.

Palabras clave: Gestidon, Talento humano, Desempefio laboral,Personal
de salud.
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Abstract

The objective of this research was to demonstrate the relationship thatexists
between the management of human talent and the work performance of
emergency health personnel in a hospital, in the year 2022. The
methodology used consisted of a study with a quantitative approach, of an
applied type. and with a non-experimental correlational design. The
population was made up of 100 health personnel from the emergency
service of a hospital and by applying the formula for finite samples, we
obtained a sample of 80 workers. The results showed a strong correlation
between the dimensions of human talent management and job performance,
so it was evidenced that the degreeof correlation between the dimensions of
human talent management such as Integration of people (rho 0.801); the
development of people (rho 0.783); Rewards to people (rho 0.794) and
Retention of people (rho 0.761) had a high correlation with the job
performance variable in Health personnel. In conclusion, we show that the
value of Spearman’'srho was 0.853, which indicates that there is a strong
correlation between the management of human talent and work

performance.

Keywords: Management, human talent, job performance, health

personnel.
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INTRODUCCION

La salud publica como parte del sistema de salud es operativa y funcional,
sin embargo, ha sido descuidada hace muchas décadas, justo cuando mas se
necesitaba (Nino, 2020). Las pandemias H1IN1 y COVID pusieron ha descubierto
los grandes problemas de salud que tienen todos los gobiernos mundiales, sobre
todo los paises en vias de desarrollo (Soto, 2020). La OMS recomienda 23
personales de enfermeria por cada 10000 habitantes, actualmente existe un déficit
0 brecha en primera linea de accién (OMS, 2020). En la actualidad esta brecha
aumento debido a la mortalidad de varios enfermeros y al colapso del sistema
sanitario debido al aumento de la necesidad de atencion, existen 19.3 millones de
enfermero a nivel mundial, que representa solo el 22% de los necesarios (Bueno,
2021). Los enfermeros en el Peru representan el 59% de los profesionales de
salud, alcanzando el 16.3 licenciados por cada 10000 habitantes, con un déficit de
27625 profesionales (Lopez, 2020). Los hospitales de emergencia nacionales
fueron sobre explotados debido a la alta demanda de atencion por el COVID,
produciendo efectos devastadores en el sistema de salud peruano y los servidores
publicos de salud, la sobrecarga de trabajo ocasioné efectos fisicos y psicolégicos

gue puede afectar su trabajo.

La gestion del talento humano debe aplicarse en las instituciones de salud,
la Unica manera de mejorar los retos actuales es colocando a los recursos
humanos como centro en todas las decisiones institucionales (Corrales, 2019). La
necesidad de atencion aumento a un 300% en la mayoria de los paises europeos,
ocasionandoun déficit de enfermeros del 100% (CDU, 2020). En esta coyuntura La
distribucion delpersonal de salud en sus areas de trabajo no es siempre la
adecuada, en Jordania el36% de profesionales se encuentra en areas sin tener el
perfil académico (Nafei, 2020). La obtencién y distribucién de equipos de
proteccion personal suponen un retopara la gestion de recursos humanos, 11 de
los paises europeos mas representativos informaron déficit de equipos de
proteccion de 32% (Ares, 2019). En nuestra region la calidad de contrato es
precaria, en Colombia 240 mil trabajadores tienen contratostercerizados por mas

de 10 afios, sin acceso a todos los beneficios de ley (Londofio,2021). En Argentina



existen 181189 enfermeros en actividad, de los cuales solo 30% tienen la

formacion necesaria para el area de emergencias y UCI, esto causa un

problema en la distribucion de trabajo al colocar personal no capacitado por falta
de mano de obra (Silberman, 2020). En nuestra region, la mayoria de paises
latinoamericanos no cumplen con todos los beneficios al 10% de sus empleados,
el 40% brinda seguro social y de salud, siendo muchas veces este ultimo el uncio
beneficio recibido (Deloitte, 2018). El Perd en evaluacion de desarrollo de
recursos humanos tuvo una calificacion del 39% nacional, en la region selva la
misma valoracion fue 7% siendo la regidbn con menor nimero de recurso humano
capacitado,presentan un 3% de mejora en calidad fuerza de trabajo, educacion
continua y apoyotécnico (Mufioz, 2020). Callao dentro de la misma evaluacion
presento 33% de calificacion, con mejorias solo del 40% en calidad fuerza de
trabajo, educacion continua y apoyo técnico (OPS, 2020). El 97% de los
enfermeros trabajan en el sectorpublico, el 6% tiene contrato por servicios de
terceros y cuentan con ningun beneficiolaboral (Gestion, 2020). La region se
encuentra en desarrollo de la cultura de gestion del talento, la realidad y
caracteristicas como paises en vias de desarrollo, provocan que la
implementacion de esta cultura sea lenta y dispersa en cada pais, aun no se tiene
referencia de la importancia de implementar una buena gestion, por los beneficios

que trae.

El desempefio laboral se puede apreciar en todas las areas de un hospital,
es mas para que las metas institucionales se cumplan se espera un desempefio
positivo por la mayoria de integrantes (BBVA, 2019). En Europa se tiene las
mejores cifras encuanto a produccion laboral hospitalaria, los cumplimientos de
indicadores durante laatenciéon de salud tienen un margen superior al 70%
(Merino, 2019). Alemania es delejos el pais con una mejor produccion laboral con
87.1%, seguido por muchos paisesde la regién europea en un margen de 75.9%,
(BBVA, 2013). En el Peru el desempefiolaboral de los profesionales de salud es
de dificil medicion, no existe un sistema de valoracion unificado, esta
responsabilidad recae en el jefe de turno quien realiza la valoracidn subjetiva que
puede derivar al error (Casana, 2019). El desempefio laboraldesfavorable en el
ambito de salud, en estudios realizados en los cuales las poblaciones fueron

licenciadas de enfermeria, se encontr6 que el 24% presenta un desempefio



laboral insuficiente (Chiang, 2019). EL 60% de enfermeros refiere sobrecarga de
trabajado, pocas capacitaciones y percepcion de mala gestiébn por parte de
jefatura (Tarqui, 2020). En una encuesta nacional solo el 70% de 13000
participantes refieren no estar satisfechos con la atencion brindada en los
hospitales publicos (Jaramillo, 2020). El desempefrio laboral en el hospital se mide
generalmentedesde la perspectiva de usuarios, estas valoraciones son negativas.
Internamente esdificil la medicién debido a amplia gama de contratos y funciones

por cada especialidad en la profesion.

La unidn europea aumento recursos para la gestion de los trabajadores
en salud durante la pandemia COVID 19, instauro un presupuesto de 168 300
millones con el fin de aumentar la calidad de gestién y condicion de los
trabajadores de la salud (OMS, 2021). La Organizacion Panamericana de la
Saludcon el fin de mejorar la gestion publica y con ella recursos humanos,
inicia en el 2000 el plan Salud publica en América (MINSA, 2021). Con el fin
de promover lasacciones para mejorar la atencion de salud se instauran
facciones esenciales de las autoridades (Soto, 2019). Pert implementa desde
el inicio de siglo la reformapolitica en el marco de la modernizacion del estado,
instaura sistemas de medicidonde productividad para valorar al personal mejor
capacitado en un area adecuada (Tuesta, 2021). Mediante el proceso de
implementacion de SERVIR se busca brindar los puestos de trabajo estatales
a los trabajadores mas preparados y que mejor productividad presenten
(Linares, 2018).

La mala gestion de los recursos humanos produce un acceso inequitativo a
losaccesos de salud basicos por parte de la poblacion, solo el 61% tiene acceso,
esto impactaria en el aumento de la mortalidad infantil, aumento tasa incidencia
tuberculosis y aumento de parto domiciliarios (MINSA, 2020). Un mal rendimiento
laboral Produce insatisfaccion en los usuarios, aumentando la desercion de
atencionen distintos servicios, esto puede aumentar los casos de automedicacion,
aumentando la resistencia microbiana a los antibidticos, para el 2050 mas de 10
millones de muertes serian por esa causa, con un costo de 100 billones de dolares
yaumento del PBI entre 2% y 3% (Gaston, 2022). El gasto aumentado a solucionar
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las complicaciones de salud publica disminuiria el presupuesto para la
investigacion de 0.6% a 0.4% aproximadamente del PBI en los paises
latinoamericanos (Tuesta, 2021). La existencia de componentes humanos no
productivos aumenta la tasa de desempleo nacional, en nuestra region la tasa de
desempleo ronda el 10%, siendo los paises como Brasil, Colombia y argentina,
con 13%, 9%, 8% respectivamente, los que lideran este indicador (MacLennan,
2018). El impacto por una mala gestion se vereflejado en un desempefio laboral
deficiente, produciendo que no se satisfaga las necesidades de salud de los
usuarios. Esta cadena genera deterioro en el sistema desalud y el no cumplimiento
de metas institucionales, aumentando la pobreza y la tasa de presencia de

enfermedades.

En cuanto a nuestro &mbito local, la problemética puede estar presente en
los profesionales de enfermeria que trabajan en el area de atencion de
emergencias, el tipo de gestion administrativa usada por el nosocomio es
burocratica piramidal, debidoa los problemas originados por la actual coyuntura
muchos procesos administrativospueden no haberse adaptado a la coyuntura, en
Ultimas reuniones establecidas por el area enfermeria, multiples supervisores
mostraron su incomodidad con algunos procesos de la administracion actual, los
cuales se ven reflejados en comentarios brindados por el personal de enfermeria
asistencial. Las principales quejas sobre la administracién actual, tienen que ver
con el contrato, el cual no tiene un tiempo de duracién definido y muy al contrario
es muy variable e inestable, el temor aumenta debido a varios comparferos que
han sido despedido por el tipo de contrato que tenian, refieren también el poco
incentivo que tienen por parte de la institucion a pesardel tiempo extra invertido
para capacitaciones y temas burocraticos referentes al trabajo, indican que las
capacitaciones brindadas no son las mas acordes para sus necesidades, otro
tema importante es la poca infraestructura para descanso, tambiénla mala relacion
interpersonal con algunos trabajadores, este malestar es compartidopor varios
trabajadores quienes las expresaron a sus supervisores de turno y ellos asu vez

a sus coordinadores, quienes las presentaron en reuniones generales.
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Esta realidad planteada fomento la investigacion, para el estudio se plante6
el siguiente problema general: ¢Cual es la relacion entre gestion del talento
humano y desempeiio laboral del personal de salud en el servicio de emergencias
de un hospital, 20227, posterior a ello se plantearon los siguientes problemas
especificos:

a) ¢Cual es la relacion entre integracion de personas y desempeiio laboral del
personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 20227, b) ¢ Cuél
es la relacion entre desarrollo de personas y desempefio laboral del personal de
salud en el servicio de emergencias de un hospital, 20227, c) ¢ Cual es la relacion
entre recompensa a las personas y desempefio laboral del personal de salud en

el servicio

de emergencias de un hospital, 2022?, y d) ¢, Cual es la relacién entre retencion
de personas y desempefio laboral del personal de salud en el servicio de

emergencias de un hospital, 2022?

Los objetivos establecidos para la investigacion fueron, objetivo general:

Identificar la relacion entre Gestion del talento humano y desemperio laboral
del personal de salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022. Los
objetivos especificos fueron: a) Identificar la relacion entre integracion de
personas y desempeiio laboral del personal de salud en el servicio de
emergencias de un hospital, 2022, b) Identificar la relacion entre desarrollo de
personas y desempefio laboral del personal de salud en el servicio de
emergencias de un hospital, 2022,
c) ldentificar la relacion entre relacion entre recompensa a las personas y
desempefio laboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un
hospital, 2022 e Identificar la relacion entre retencion de personas y
desempefio laboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un
hospital, 2022.

La hipotesis alternativa general de la investigacion es: Existe relacion
entregestion de talento humano y desempefio laboral del personal de salud en
el servicio de emergencias de un hospital, 2022. Las hipétesis alternativas

especificas fueron: a) Existe relacion entre integracion de personas y
12



desempefiolaboral del personal de salud en el servicio de emergencias de un
hospital, 2022.

b) Existe relacion entre Desarrollo de personas y desempefio laboral del
personalde salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022. c) Existe
relacion entre relacion entre recompensa a las personas y desempefio laboral
del personalde salud en el servicio de emergencias de un hospital, 2022 d) Existe
relacion entre retencion de personas y desempefio laboral del personal de salud
en el servicio deemergencias de un hospital, 2022.

La justificacién practica, es importante analizar el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores por ser un factor determinante en la productividad, toma
importancia porque influye en el grado de eficiencia de la atencion brindada a los
pacientes, cobra mas importancia en la coyuntura de pandemia y también porque
la atencidn de salud en situaciones criticas en un proceso vital, el presente estudio
brindaré informacion sélida y real que podra servir como datos para futuras toma

decisiones institucionales.

La justificacion tedrica, la presente investigacion usara teorias reconocidas
porautores consagrados en un campo de estudio determinado, se toma en
cuentas informacion recaudad de mdltiples expertos y la opinion de
experimentados analistas. Aportara informacién relevante que puede ayudar a

reformas las teorias usadas.

La justificacion metodoldgica, en el presente estudio se aplicara el método
cientifico mediante técnicas de analisis y contrastacion de hipoétesis, de esta
manera el estudio serd cientificamente comprobable y permitira comparar la
teoria con la realidad estudiada, se estudiard una poblacion especifica
permitiendo que el andlisis sea mas exacto y conciso. Los resultados seran
veraces y tendran la ventaja de ser actuales y ser desarrollados en esta

coyuntura tan especial.

13



Il MARCO TEORICO

En relacidon con los antecedentes internacionales se pudo resumir los
siguientes:

Gaspar (2021). En su estudio busco determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral para el
éxito de las empresas. El estudio una investigacion de tipo descriptiva de corte
transversal. La poblaciébn estuvo constituida por 60 participantes. Los
resultados fueron que el 70% de la poblacién refiere percibir una buena gestién
de talento humano, el 78%presenta un buen desempefio laboral. La conclusion
fue que existia relacion entregestién del talento humano y desempefio laboral,
entre mejor sea la gestion de talento humano mejor seré el nivel de desemperio

laboral aumentando la probabilidad de éxito laboral.

Mero (2021) En su investigacion tuvo el objetivo de analizar la relaciéon
entreel clima organizacional y desempefio laboral en el personal que labora en
una clinica prestadora de salud. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
descriptivo, correlacional y explicativos. La poblacién estuvo constituida por 72
trabajadores. Los resultados fueron el 65% refiere existir un buen clima
organizacional en el trabajo, el 70% refiere tener un buen desempefio laboral.
La conclusién fue que elclima organizacional tiene relacion positiva con el

desempefio laboral.

Guzman (2020) En su investigacion tuvo el objetivo determinar la
asociacionentre los factores motivacionales y el desempefio laboral, en los
tecnélogosmédicos en el area de radiologia. Tuvo un enfoque cuantitativo,
bésico, correlacional y transversal, con un total de 66 trabajadores como base
de estudio.Los resultados fueron que el 70% de la poblacién menciona que los
factores motivacionales intrinsecos son mas importantes, el 62% presenta un
desempefio laboral eficiente. Llegando a la conclusién: La gestion de factores
motivacionales por parte de la gestidon tiene una alta relacién con el rendimiento

laboral.
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Asi mismo, Fajardo (2020). En su investigacion, con el propésito describir la
gestion estratégica del talento humano en el sector salud. Fue una investigacion
descriptiva y transversal. La poblacién estuvo constituida por 100 participantes. El
resultado fue que el 65% de las instituciones aplican gestiones estratégicas del
talento humano, el 78% considera que la gestion del talento humano es
fundamental para la empresa. La conclusion fue que el talento humano constituye
un recurso esencial en las instituciones de salud; por ello su adecuada gestion es

clave para el 6ptimo desempefio y logro de metas en el sistema de salud.

Alonso (2018) En su tuvo el objetivo de identificar la caracterizaciéon de la
gestion del talento humano en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos
Clinicos. El estudio fue de tipo descriptivo y transversal. La poblacion estuvo
constituida por 33 trabajadores de salud. El resultado fue que el 72% refiere percibir
una buena gestion de talento humano, el 40% refiere que debe haber mejorar en
el area de infraestructura, el 30% refiere la necesidad de una supervision constante.
La conclusion fue que hay un buen grado de gestién de talento humano, pero

existen reservas de mejora en algunas areas de la gestion del talento.

A nivel nacional, se pudo encontrar los siguientes antecedentes:

Atoche (2020), en su investigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y rendimiento laboral. Tuvo un enfoque
cuantitativo, basico, correlacional y transversal. La poblacidon estuvo constituida por
77 trabajadores. El resultado fue que el 43% de la poblacién refiere mala gestion
del talento humano, el 51% presenta un rendimiento laboral bajo. Llegando a la

conclusion: La gestidon de talento tiene una alta relacion con el rendimiento laboral.
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Por otro lado, Castro (2020), realizo una investigacion con el objetivo
determinar las condiciones de la gestion del talento humano con el desempefio
laboral. Con un enfoque cuantitativo, basico, no experimental, descriptivo y
correlacional. La muestra estuvo constituida por 70 colaboradores. Resultado, el
42%de la poblacion refiere que es importante ser apreciados por los directivos, 60%
percibe una regular gestion de talento humano, solo el 34% presenta buen
desempeio laboral, el 38% evidencia un desempefio laboral moderado.

Concluyendoque existe relacion alta entre las variables estudiadas.

Jara (2019), realizé6 una investigacion tuvo como objetivo determinar
la incidencia de la gestién del talento humano en el mejoramiento de la gestidon
publica y desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio de Salud de Pera.
Presento un método hipotético - deductivo, no experimental, transversal. La
poblacién fue de 336 trabajadores de distintas areas. Como resultado se observo
gue 65% refiere buena valoraciéon por la gestion de talento actual, el 20% refiere no
sentirse satisfecho con la gestion del talento humano, el 67% refiere que existe
contribucion positiva en la gestién publica, el 70% presenta un desempefio laboral
eficiente. Se concluyé que existe relacion positiva entre la gestion del talento

humano y las variables gestion publica y desempefio laboral.

Asi mismo Criséstomo (2018), realiz6 una investigacion tuvo como
objetivo gestion del talento humano influye en el desempeiio laboral del personal
asistencial en el Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho,
2018. Presento un enfoque basico, no experimental, correlacional de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 35 trabajadores. Se aprecia que el
39% refiere una buena gestion del talento humano, el 43% de los trabajadores
presentan un moderado desempefio laboral, el 20% presenta un desempefio
laboral deficiente. Concluyendo que la gestion del talento humano influye
significativamente en el desempefio laboral del personal asistencial.

16



Por dltimo, Vilchez (2018), realiz6 un estudio tuvo como objetivo
determinar la relacion de gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus.
Mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental vy
transversal. La muestra probabilisticafue de 50 trabajadores del puesto de

salud. Llego a la conclusion las variables tiene una relacion positiva moderada.

La gestidn del talento humano consiste en el uso de técnicas para promover
el desempefio eficiente del capital de una empresa, las técnicas deben siguen los
pasos de planeacién, organizacién, desarrollo, coordinacién y control (Chiavenato,
2019). La gestion tiene que promover la participacion del capital humano de todas
lasareas sin diferencia jerarquica, si bien es cierto los funcionarios son los que
efectlanlas técnicas, para dicho propdsito se debe tener en cuenta a todo el capital
humano en general (MINSA, 2021). También se refiere, ala gestion de personas que
trabajan, utilizando la ciencia, para cumplir con los objetivos organizacionales
(santos, 2019). Se puede contextualizar que la gestion del talento humano es el
manejo del recurso humano mediante el proceso administrativo para cumplir con

las metas y objetivos institucionales.

La teoria Humanista del liderazgo creada por McGregor mediante su libro
El lado humano de la empresa en el afio 1960, en su teoria clasifica la direccién
bajo2 estilos de liderazgo. El primero es el estilo autoritario, denominado teoria X,
gue secentra en el cumplimiento de las metas institucionales. Es segundo el estilo
igualitario,denominado teoria Y, que pone interés en las metas del trabajador
(Miranda, 2019).

Lateoria Y se basa en la perspectiva clasica de direccion y control, en criterios
establecidos de la naturaleza humana. Considera que el trabajador tiene aversion
hacia el trabajo y lo evita siempre que puede, en ese sentido la mayoria de
trabajadores realizan sus funciones de manera obligada, para aplicar el esfuerzo
adecuado para cumplir con los objetivos institucionales deben ser supervisados y
amenazados con castigos. La mayoria de trabajadores prefieren que los dirijan,
menos responsabilidad y desean seguridad. Por otro lado, la teoria Y pone énfasis

en los intereses personales que deben ser integrados con los objetivos
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institucionales, explica que los empleados realizaran un mejor trabajo que al hacerlo
satisficieran alguna necesidad personal. En esta teoria prima la motivacion, de esa
manera el trabajador se compromete a realizar unciones de trabajo por una

motivacion extrinseca derivada del logro. (Soto, 2019).

La teoria de Max Weber se centra en la jerarquia de las estructuras
organizacionales, las cuales deben ser claros y de caracteristicas piramidales. Los
principales principios estan en la creacion de un sistema que incluya cadenas de
mando, una encima de otra, cada trabajador tiene una division clara de trabajo y
unajerarquia bien definida, las reglas y regulaciones son de caracter estrictas y se
brindamucha importancia en el adecuado registro de las actividades realizadas.
Para poderascender se tiene en cuenta el desempefio de trabajo realizado y las

calificaciones brindada por los superiores (Estrada, 2020)

Elton Mayo plantea la teoria de relaciones humanas, que refiere que la
produccion laboral mejora o empeora de acuerdo a la calidad de relaciones
humanasdurante el trabajo, pone énfasis en brindar las condiciones adecuadas
para desarrollar las actividades laborales, toma en cuenta la iluminacién, descanso,
duracién de jornada de trabajo, etc. Aunque posteriormente se plantedé que el
sentimiento de sentirse valorados por parte de los jefes supone una mayor

influenciapara la produccion laboral (Pefa, 2021).

La importancia de la gestion radica en que el capital humano es el bien mas
importante de cualquier empresa, mas aun en una institucion que brinda servicios
de salud, donde a pesar de los avances tecnolégicos es imposible sustituir a un
personalde salud por alguna maquina. Una adecuada gestion del talento humano
permite mejorar las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima
organizacional y mas importante mejora la calidad de vida del trabajador en la
mayoria de los aspectoshumanos. Estas intervenciones permiten que el trabajador
despliegue durante el trabajo el mayor performance de sus habilidades y destrezas,
de esa manera aumentala productividad laboral. Los objetivos generales de la
gestion del talento humano se desarrollan en distintos momentos: El primero es el
de atraer al personal mascapacitado para usar sus habilidades en la institucion, se

da en el momento antes delinicio del desempefo de actividades, el segundo es
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el desarrollar y potenciar las habilidades del trabajador para que se desenvuelva
de la mejor manera durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante

estimulos positivos a los trabajadores mas capacitados. (Miranda, 2019).

Los procesos de la gestion del talento humano son: Integrar, Mediante
concursos buscar y seleccionar a los profesionales que cubran los requisitos y el
perfil necesarios para el cargo necesario. Organizar, mostrar y ensefar las
funciones, acciones y conductas que se espera del personal durante el periodo de
trabajo. Recompensar, monitorizar el desempefio laboral y premiar en caso logre o
supere las expectativas positivas. Desarrollo, medir el desempefio de laboral,
realizar cambios de ser necesario y aumentar el conocimiento mediante
capacitaciones. Supervision: Usando herramientas y sistemas medir la
productividad del trabajador. Retencion: Aplicar medidas que favorezcan un
ambiente comodo Y la relacion interpersonal en el trabajo (MINSA, 2021).

El decreto supremo N° 003-2010 indica las funciones de las oficinas de
gestion de recursos humanos las cuales son proponer, coordinar, implementar,
difundir y evaluar las diferentes politicas institucionales, las cuales deben ser
acatadas por todas las entidades del MINSA, ademas de ello entre sus
principalesfunciones esta planificar, ejecutar y evaluar los procesos técnicos,
tener en cuentael presupuesto para tal fin, también fomentar los beneficios
laborales y tal vez el mas importante regularizar y supervisar el cumplimento de
los deberes y derechosdel personal de salud a nivel institucional. El recurso
humano se considera el activomas importante institucional ya que brindan el
funcionamiento y el desarrollo de las actividades para cumplir los objetivos
mediante es esfuerzo dirigido y coordinado (MINSA, 2019).
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La Gestion es importante en una institucion que brinda servicios de salud,
donde a pesar de los avances tecnoldgicos es imposible sustituir a un personal
desalud por alguna maquina. Una adecuada gestion del talento humano
permite mejorar las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima
organizacionaly mas importante mejora la calidad de vida del trabajador en la
mayoria de aspectos humanos. Estas intervenciones permiten que el
trabajador despliegue durante el trabajo el mayor performance de sus
habilidades y destrezas, de esa manera aumenta la productividad laboral. Los
objetivos generales de la gestion deltalento humano se desarrollan en distintos
momentos: El primero es el de atraer alpersonal mas capacitado para usar sus
habilidades en la institucion, se da en el momento antes del inicio del
desempefio de actividades, el segundo es el desarrollar y potenciar las
habilidades del trabajador para que se desenvuelva dela mejor manera
durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante estimulospositivos a
los trabajadores mas capacitados, el capital humano es el bien mas importante

de cualquier empresa (Miranda, 2019).

Segun referencias modernas, la gestion del talento humano consiste en el
uso de técnicas para promover el desempefio eficiente del capital de una empresa,
las técnicas deben siguen los pasos de planeacion, organizacién, desarrollo,
coordinacién y control. Al ser una herramienta y técnica valiosa para las gestiones
actuales se toma importancia a seleccionar el modelo de implementacion, el cual
puede variar de acuerdo al tipo de institucion donde se va aplicar. La gestion tiene
que promover la participaciéon activa del capital humano de todas las areas sin
diferencia jerarquica, si bien es cierto los funcionarios son los que efectian las
técnicas, para dicho propdsito se tiene que tener en cuenta a todo el capital humano
en general. (MINSA, 2021)
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El desempefio laboral es el rendimiento y eficacia que el empleado muestra
alrealizar su trabajo, ello debe ser medido de manera estandarizada para comparar
distintos grados de productividad (Pashanasi, 2021). Otra definicion del desempefio
laboral refiere que son acciones y conductas efectuadas por los empleados durante
el trabajo, los cuales permiten alcanzar los objetivos institucionales (Montejo, 2019).
El éxito del mismo depende de varias caracteristicas que son representadas
mediantela conducta, los desempefios de las tareas juegan un rol importante, estas
se realizanpor indicaciones de la institucion mediante la disposicion de funciones,
un adecuado desempefio significa el cumplimiento de la tarea para lograr objetivos
especificos quea su vez ayudan a cumplir objetivos generales (Romero, 2019). Por
consiguiente, podemos indicar que el desempefio laboral es la eficacia del
trabajador al momento de realizar funciones adecuadas para el cumplimento de los

objetivos institucionales.

La teoria de Cambell de 1990 refiere que el desempefio laboral se puede
medir mediante reglas estandarizadas, se pueden medir las acciones y conductas
relevantes para el cumplimento de metas institucionales, El desempefo depende
delconocimiento, experiencia, capacidades, y habilidades del empleado. Para el
cumplimiento de los objetivos es la de evitar comportamientos contraproducentes,
sonactos deliberados que efectua el trabajador en beneficio publico y en contra de
la institucién (Bautista, 2020). Un factor importante para el desempefio laboral es
el de relaciones humanas, consiste en la relacion del trabajador con sus
comparieros de trabajo, la relacion es reciproca, es un aspecto basico de la vida ya
gue naturaleza del hombre es social, desde el punto de vista institucional se
entiende como relacidninterpersonal como la capacidad que tiene el trabajador
para cooperar ydesenvolverse con sus comparieros para cumplir con los objetivos
institucionales. Eldesempefio laboral se puede estudiar desde varios aspectos,
incluyen la satisfaccionlaboral y el clima organizacional, sin embargo, existen
multiples factores personales que pueden inferir en el mismo, como efectividad,
adaptabilidad a la coyuntura del trabajo y relaciones interpersonales. (Hancco,
2021).
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Alles en el 2002 plantea que el desempefio laboral se fundamenta en las
caracteristicas y comportamiento del trabajador, dichas caracteristicas son distintas
para cada puesto de trabajo, explica que existen 3 dimensiones importantes para
medir el desempefio laboral: Valores, habilidades y conocimientos. Los valores
se refieren a las virtudes que presenta el empleado durante el trabajo, las
habilidades denotan las destrezas presentadas durante las funciones laborales y
conocimiento abarca la informacion y experiencia adquirida para desarrollar las
actividades de manera eficiente. Maslow indica que las personas en general tienen
una tendencia ala busqueda de placer mediante la satisfaccion de necesidades, en
ese sentido la motivacion surge de querer saciar dichas necesidades, planteo una
piramide donde jerarquizo necesidades de acuerdo a sus caracteristicas y su
importancia vital biolégicamente hablando, indico también que para poder
satisfacer las necesidadesde la punta de la pirAmide es necesario satisfacer las
otras que estan por debajo de la piramide, este ciclo se produce paulatinamente
durante toda la vida. Las necesidades propuestas fueron: Las fisioldgicas, estas
necesidades no son satisfechas se llega a la muerte (respirar, alimentacion,
descanso, etc.). De seguridad,son necesidades que buscan un estado de seguridad
y orden (familia, trabajo, salud,etc.). Las de afiliacion, dirigida a la relacién social y
pertenecer a un grupo (amistad, afecto, etc.). De estima, refuerza la formacion
psicologica de la persona, es el amor propio y el que brindamos a los demas. Por
altimo, la de la autorrealizacion, se centraen la libertad de hacer lo que nos nace
hacer, es diferente para cada individuo sin embargo la satisfaccion de esta
necesidad brinda sentimientos positivos al cumplirlos.Esta teoria brinda un enfoque
completo de necesidades desde las perspectivas del trabajador sin embargo deja

de lado los requerimientos institucionales (Arias, 2020).
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Los aspectos que se evaluan para identificar si un trabajador cumple con las
tareas de acuerdo a su cargo, se tienen que evaluar multiples puntos, el
conocimiento,mide el nivel de dominio en las actividades que realiza durante el
trabajo teniendo encuenta las caracteristicas del puesto que desemperia, también
se mide la calidad, talvez es uno de los indicadores mas complejos por su
naturaleza voluble, sin embargose debe tener parametros bien establecidos para
poder realizar su medicion, para terminar, generalmente, estos indicadores de
miden a la vez y muchas veces toman criterios similares, la productividad y
eficiencia, ambas se centran el lograr las metasdispuestas por la organizacion,
aungue muchas veces la productividad tiene variablesnuméricas mas estrictas que

la eficiencia que puede ser una valoracion mas cualitativa. (Oliva, 2019)

La motivacién juega un rol importante en el desempefio laboral, los
trabajadores muestran motivaciones extrinsecas que van mas con el sueldo y
elestatus social que puede brindar un trabajo, motivaciones intrinsecas que son
lasmas fuertes y van orientadas a la autorrealizacion mediante el desarrollo de
un trabajo por vocacion. La adecuacion al puesto de trabajo también es
importante, radica en la importancia de la sensacion de comodidad que
experimenta el empleado al realizar su trabajo, aumenta las probabilidades de
realizar un trabajo adecuado. Ha tomado importancia el cumplimiento de
objetivos, estos deben serdesarrollados mediante un cronograma establecido
y deben tener un supervisarque sirve también y apoyo en caso de dudas y

toma de decisiones (Bohorquez, 2020).
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ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El propdsito de la investigacion es basico por que se desarrolla
mediante un marco teérico y aumenta el conocimiento cientifico.
Descriptivo correlacional yaque analiza el fenomeno analizado y busca
identificar la relacion entre variables.También es no experimental ya
que las variables fueron observadas, descritas y analizadas, y de corte
transversal por que la recoleccion de datos se llevd soloen un momento
de tiempo. El enfoque es cuantitativo por que los datos tienen valor
numeérico y el analisis fue mediante métodos estadisticos. (Muntane,
2010)

Dénde: Ox
M: Es la muestra

Ox: GTH m
Oy: DL

R: Significa la
relacion

3.2. Operacionalizacion de variables
Variable 1: Gestion del talentohumano

Definicion conceptual:

El uso de técnicas para promover el desemperio eficiente del capital
de una empresa, las técnicas deben siguen los pasos de planeacion,

organizacion, desarrollo, coordinacion y control (Chiavenato, 2019).

Definicion operacional:

Capacidad de mantener a una organizacion productiva a partir de
un manejo eficiente del recurso humano. Esta variable consta de cuatro
dimensiones: a) Integracién de personas, b) Desarrollo de personas c)
recompensas y d) Retencion. (Minsa, 2012), Se usO el cuestionario

gestion de talento humano de Torres (2021), adaptado.
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Variable 2: Desempeiio laboral

Definicién conceptual:

El rendimiento y eficacia que el empleado muestra al realizar su
trabajo, ello debe ser medido de manera estandarizada para comparar
distintos grados de productividad (Pashanasi, 2021).

Definicion operacional:

Se refiere al rendimiento y eficacia que el empleado muestra al
realizar su trabajo. Esta variable consta de tres dimensiones, las: a)
Factores intrinsecos, b) Factores extrinsecos (Madero, 2019). Se uso el
cuestionario de Desempefio laboral de Torres (2021), adaptado, ademas

consta de 3 dimensiones que a su vez presental4 items.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo.

La poblacion estuvo constituida por 100 personales de salud del servicio de
emergencias de un hospital en el afio 2022. La poblacion es el conjunto de
individuos que comparte rasgos y atributos similares, pueden ser medidos y
analizados (Rodriguez, 2018).

La muestra para la presente investigacion estuvo representada por 80
individuos, fue de tipo probabilistico y aleatorio simple finita, porque todos los
individuos tienen las mismas opciones de participar y la seleccion se realizo
mediante software de generacion de numeros aleatorios, la poblacion tiene un
numero finito, se selecciona considerando el alcance y propésito de la

investigacion. (Quispe, 2020).

Criterios de inclusion:
e Personal que desea participar en el estudio
e Personal con contrato CAS o CAS COVID
e Mas de 1 afio de servicio en el area

e Profesionales de enfermeria que laboren en el area de emergencias
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Criterios de exclusion:
e Personal que no dese participar en el estudio
o Personal que se encuentra de vacaciones
¢ Menos de un afio en el trabajo en el area
¢ Profesionales de otras profesiones

o Personal que se encuentren de licencia

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Como técnica se uso la encuesta, mediante la aplicacién de cuestionariosya
validados y confirmadas como confiables con anterioridad en investigaciones
certificadas, con respecto a la encuesta de Gestion de talento humano de Torres
(2018) fue validada por 5 expertos con grado de Doctores. La confiabilidad se
realizé mediante Alfa de Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado
promedio 0.71 lo que indica una confiabilidad alta. Consta de 4 Dimensiones, la
primera dimensién Integracion de personas consta de 4 items, segunda
dimensién Desarrollo de personas consta de 03 items, tercera dimension
Recompensas consta de 3 items y la cuarta dimension Retencion de personas
consta de 4 items. Las respuestas se dan mediante escala de Likert con valores
de 1 al 3, donde 1 nunca, 2 a veces y 3 siempre.

En cuanto al instrumento de medicién de Desempenfio laboral de Torres
(2018) fue validada por 5 expertos con grado de Doctores. La confiabilidad se
realizd mediante Alfa de Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado
promedio 0.75 lo que indica una confiabilidad alta. Consta de 3 Dimensiones, la
primera dimension competencias consta de 7 items, la segunda dimension
desempeiio consta de 3 items y la tercera dimension relacibn humana con 3
items. Las respuestas se dan mediante escala de Likert con valores de 1 al 3,

donde 1 nunca, 2 a veces y 3 siempre.
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3.5. Procedimiento

Se realiz6 la recoleccién de datos mediante revision literaria, se procedi6 a
solicitar permiso al area de investigacion del hospital de emergencias, al no poder
realizarse por la situacion de emergencias, se solicitdé permiso del area de
consultorios encargada mediante documentacion, las encuestas fueron resueltas
en distintos dias por la rotacibn de los horarios de trabajo del personal de
enfermeria, luego se procedio a explicar el estudio y responder dudas, se realizé
de manera presencial y fisica en el area de trabajo. Se usé los programas Excel y

SPSS para losanalisis de datos.

3.6. Método de anélisis de datos.

Se analiz6 la informacion recolectada mediante el programa SPSS tanto en
la prueba piloto y el analisis de informacion recogida por los instrumentos. La
estadisticadescriptiva se implemento6 para el uso de graficos estadisticos tomando
en cuenta lasvariables y dimensiones. La estadistica inferencial se realiz6 para
identificar la relacion significativa entre las variables. Se realizé mediante indice de
Rho Spearman pmese buscé determinar si existe relacion lineal entre 2 variables a
nivel ordinal, la relacibn no es aleatoria y es significativamente estadistica
(Martinez, 2019).

3.7. Aspectos éticos.
La presente investigacion es completamente de autoria original del autor,
las referencias usadas en la investigacion se identificaron mediante la reflexion e
investigacion. Se respetan las normas brindadas por la universidad antes, durante
y después de la realizacion de la investigaciéon. Al momento de aplicar los

instrumentosse respeto la privacidad y confiabilidad de los participantes.
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IV. RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del personal de salud en el
Servicio de Emergencias de un Hospital, para la presentacion de los resultados
se procederana la presentacion de niveles y rangos de la variable para el

proceso de interpretacion de los resultados.

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 1

Frecuencia y porcentaje de la Gestion del Talento Humano en el personal de salud del

servicio de emergencias de un hospital.

Frecuencia Forcentaje
Walido Eajo 15 12,3
Medio 26 A5 O
Altao 29 35,3
Total 80 1000

Fuente: Instrumentos de recoleccion

En la tabla 1 se analiza Gestion de Talento Humano en el servicio de
emergencias de un Hospital donde llevamos a cabo la investigacion. Como se
observa el nivel de Gestion de Talento Humano es bajo en un 18,8%, seguido
de un nivel de Gestion medio con un 45,0% y solo un 36,3% del Personal de
Salud manifestaron que tener un nivel de Talento Humano alto. Evidentemente
dichos resultados concuerdan claramente con nuestra realidad planteada en

nuestro Capitulo I.
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Tabla 2

Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la gestion de talento humano

del personal de salud del servicio de emergencias de un hospital

INTEGRACION DE PERSONAS

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 10 12,5
Medio 21 26,3
Alto 49 61,3
Total 80 100,0

DESARROLLO DE PERSONAS

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 12 15,0
Medio 17 21,3
Alto 51 63,7
Total 80 100,0

——RECOMPENOSAS A LAS PERSONAS

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 11 13,8
Medio 18 22,5
Alto 51 63,7
Total 80 100,0

RETENCION DE PERSONAS

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 13 16,3
Medio 33 41,3
Alto 34 42,5
Total 80 100,0

Fuente: Instrumentos de recoleccion
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En la tabla 2 se analiza las 4 dimensiones de la gestion del talento humano en
el servicio de emergencias en un hospital donde llevamos a cabo la
investigacion.

La primera dimension de la gestion de talento humano llamado “Integracién de
personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta el alto nivel
con un 61,3%; seguido por un nivel medio del 26,3% y como un nivel bajo con

un 12,5%.

Acerca de la segunda dimension de la gestion del talento humano llamado
“‘Desarrollo de personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta
el alto nivel con un 36,7%; seguido por un nivel medio 21,3%y como un nivel

bajo de gestion de talento humano en dicha dimension es un 15,0%.

Acerca de la tercera dimension de la gestion del talento humano llamado
‘Recompensas a las personas”, se pudo analizar que el mayor porcentaje lo
presenta el alto nivel con un 63,7%; seguido por un nivel medio 22,5% y como

un nivel bajo de gestidon del talento humano en dicha dimension es de 13,8%.

Y como cuarta dimension de la gestion del talento humano llamado “Retencion
de personas”. Se pudo analizar que el mayor porcentaje lo presenta el alto nivel
de la gestion del talento humano de dicha dimensién con un 42,5%; seguido

por un nivel medio de 41,3% y como un nivel bajo un 16,3%.
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Tabla 3

Frecuencia y porcentaje del desemperio laboral del personal de salud del servicio de

emergencias de un hospital

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 23 28,7
Medio 24 30,0
Alto 33 41,3
Total 80 100,0

Fuente: Instrumentos de recoleccion

En la tabla 3 se analiza el desempefio laboral del personal de salud del servicio de
emergencias de un hospital. Como se observa el nivel de desempefio laboral del
personal de salud fue alto en un 41.3%, seguido de un nivel de desempefio laboral
medio con un 30,0% Yy solo un 28,7% del personal de salud manifestaron tener un
nivel de desempefio laboral bajo. Evidentemente dicho resultados concuerdan con

nuestra realidad planteada en nuestro capitulo I.
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Tabla 4
Tabla cruzada, Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de

salud del servicio de emergencias de un hospital.

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total

Gestion del Bajo Recuento 5 4 6 15
talento humano % del total 6.3% 5.0% 7.5% 18.8%
Medio Recuento 10 12 14 36

% del total 12.5% 15,0% 17.5% 45,0%

Alto Recuento 8 8 13 29

% del total 10,0% 10,0% 16,3% 36,3%

Total Recuento 23 24 33 80
% del total 28, 7% 30,0% 41,3% 100,0%

Fuente: Instrumentos de recoleccion

En latabla 4 se puede apreciar que el 12,5% del personal de salud tiene un nivel
de gestion de talento humano y desempefio laboral bajo; el 15,0% de dicho
personal de salud manifestaron tener un nivel de gestion del talento humano y
un nivel de desemperio laboral medio; y un 17,5% nivel alto de gestion de talento
humano y desempefio laboral.

Como se puede evidenciar existe un elevado nimero de personal de salud del
hospital evaluado que manifestaron que existe deficiente gestién de talento
humanoy una elevada cantidad de personal de salud con niveles medio de

desempeiio laboral.



4.2 RESULTADOS INFERENCIALES

4.2.1 Hipotesis General

4.2.1 Hipotesis General

Tabla 5
Relacion gestion del talento humano y desempefio laboral

Correlaciones

Gestion del
talento Desempefio
humanao laboral
Gesfion  del  talente  Coeficiente de comrelacion 1,000 853"
humanao Sig. (bilateral) . 000
Coesficiente de correlacion 853" 1,000
Rho de Spearman
Desempefio laboral

Sig. (bilateral) 000 .
N 30 a0

Hipotesis general

Ho No existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral.

Ha Existe relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral.

Descripcién estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el
coeficiente de correlacion Con los resultados de la tabla 4.1, se observa que el
coeficiente de correlacién con un valor de 0.853, indica que la relaciéon es directa
positiva y fuerte, a medida que se mejore la gestidén de talento humano, mejorara
el desempefio laboral en el personal de salud en el Servicio de Emergencias de

un Hospital.
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4.2.2 Hipotesis especificas

Nivel de la gestion del talento humano

Tabla 6

Distribucién de frecuencias del nivel de la gestién del talento humano del personal

de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital.

Nivel f %

Deficiente [14 — 23] 31 38.3%
Regular [24 —33] 34 42.6%
Bueno [34 —42] 156 19.1%
Total 80 100%

Fuente: Base de datos — Anexo &

Gestidon del talento humano

42.6%
38.3%

‘ ‘ 19.1%

Porcentaje

Deficiente ERegular Bueno

Figura 4.2.2. Distribucién de frecuencias del nivel de la gestién del talento humano del

personal de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital.

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla muestran que de los 47
encuestados, 20 personales de salud, que representa el 42.6% refiere un nivel
regular de gestién del talento humano, mientras 18 de personales de salud,
representado el 38.3%, refiere un nivel deficiente de gestion del talento humano,
por ultimo 9 personales de salud, representando el 19.1%, refiere buen nivel de
gestion del talento humano. Se evidencia que la gestidon del talento humano se

encuentra entre nivel regular a deficiente.
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Nivel de desempefio laboral

Tabla 7

Distribucion de frecuencias del nivel de desempefio laboral del personal de salud

en el Servicio de Emergencias de un Hospital.

Nivel f %

Deficiente [14 — 23] 26 31.9%
Regular [24 —33] 40 51.0%
Bueno [34 —42] 14 17.1%
Total 80 100%

Fuente: Base de datos — Anexo 6

Desemperfio laboral

51.0%
31.9%

‘ ‘ 17.1%

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Figura 4.2.2. Distribucién de frecuencias del nivel de desempefio laboral del

personal de salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital.

Descripcién estadistica: Los resultados de la tabla muestran que de los 47
encuestados, 24 personales de salud, que representa el 51% refiere un nivel
regular de desempefio laboral, mientras 15 de personales de salud,
representado el 31.9%, refiere un nivel deficiente de desempefio laboral, por
ultimo 8 personales de salud, representando el 17.1%, refiere buen nivel de

desempeiio laboral. Se evidencia que el desempefio laboral se encuentra entre

nivel regular a deficiente.
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Tabla 8
4.1.1. Relacién Dimensién 1integracion de personas y el desempefio laboral

Correlaciones

Dimension
Integracion Desempefio
de
personas laboral
Dimension integracion de Coeficiente de correlacion 1.000 801~
personas Sig. (bilateral) . 000
Coeficiente de correlacion 801~ 1,000
Rho de Spearman
Desempefio laboral

Sig. (bilateral) 000 i
M 80 a0

Hipotesis especifica

Ho No existe relacion entre integracion de personas y desempefio laboral.

Ha Existe relacion entre integracion de personas y desempefio laboral

Descripcidn estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el
coeficiente de correlacién Con los resultados de la tabla 4.2.3. se observa que
el coeficiente de correlacion con un valor de 0.801, indica que la relacion es
directa positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimensién integracion de
personas, mejorara el desempefio laboral en el personal de salud en el

Servicio de Emergencias de un Hospital.
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Relacion dimensién 2 desarrollo de personas y el desempefio laboral
Tabla 9

Correlaciones

Dimensidn
Desarrollo Desempefio
de
personas laboral
Dimensidn desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000 7837
personas Sig. (bilateral) . 00
Coeficiente de correlacion 83" 1,000
Rho de Spearman
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 &0

Hipodtesis especifica

Ho No existe relacion entre desarrollo de personas y desempefio laboral.

Ha Existe relacidon entre desarrollo de personas y desempefio laboral

Descripcidn estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el
coeficiente de correlacion Con los resultados de la tabla 4.2.4. se observa que el
coeficiente de correlacion con un valor de 0.783, indica que la relacion es directa
positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimension desarrollo de personas,
mejorara el desempefio laboral en el personal de salud en el Servicio de
Emergencias de un Hospital.
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Tabla 10
4.1.1. Relacién dimension 3 recompensa de personas y el desempefio

laboral
Correlaciones
Dimension
Recompen Desempefio
sa de
personas laboral
Dimension recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 7947
de personas Sig. (bilateral) : ,000
Coeficiente de correlacion 794" 1,000
Rho de Spearman
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) ,000 ;
N 80 80

Hipotesis especifica

Ho No existe relacion entre recompensa de personas y desempefio laboral.

Ha Existe relacion entre recompensa de personas y desempefio laboral

Descripcién estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que el
coeficiente de correlacion Con los resultados de la tabla 4.2.5. se observa que
elcoeficiente de correlacion con un valor de 0.794, indica que la relacion es
directapositiva y fuerte, a medida que se mejore la dimension recompensa de
personas,mejorara el desempefio laboral en el personal de salud en el Servicio

de Emergencias de un Hospital.
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Relacion dimensidn 4 retencion de personas y el desempefio laboral

Tabla 11

Correlaciones

Dimension
Retencién Desempefio
d
pem{?ﬂas laboral
Dimensidn retencidn de Coeficiente de correlacion 1,000 7617
personas Sig. (bilateral) . 000
Coeficiente de correlacion TJ617 1,000
Rho de Spearman
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Hipoétesis especifica
Ho No existe relacién entre retencion de personas y desempefio laboral.

Ha Existe relacién entre retencion de personas y desempefio laboral

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar que
el coeficiente de correlacion Con los resultados de la tabla 4.2.6. se observa
que el coeficiente de correlacion con un valor de 0.761, indica que la relacion
es directa positiva y fuerte, a medida que se mejore la dimension retencion
de personas, mejorara el desempefio laboral en el personal de salud en el

Servicio de Emergencias de un Hospital.
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V.DISCUSION

Tomando en cuenta los resultados del estudio se procedid a la discusion
de los resultados, tomando como referencia las bases tedricas y

antecedentes usado para la investigacion.

Segun lo planteado en el objetivo general, el estudio brindo un
resultado de valor de correlacion de Rho = 0.853, ello evidencio que existe
una relacién directa positiva y fuerte entre la variable gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de salud en el servicio de
emergencias de un hospital, de esa manera se rechazo la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa. De la misma manera se evidencio que la
gestidon del talento humano se encuentra entre nivel regular a deficiente,
con cantidades de 42.6% y 38.3 respectivamente, también se evidencio que
el desempefio laboral se encuentra entre nivelregular a deficiente, con
cantidades de 51% y 31.9% respectivamente. Se reafirmo de esa maneralo
dicho por Chiavenato (2019) quien expone, que la gestion del talento
humano eficiente, crea un ambiente adecuadopara que el empleado se
desemperiie de la mejor manera durante el trabajo, también con Santos
(2019) quien expreso, que la gestion del talento humano tiene que
promover la participacion del capital humano, mediante estimulos positivos
para el cumplir con los objetivos institucionales. El resultado del estudio
coincidié con la investigacion de Atoche (2020) quien trabajo con variables
y poblacién similares a este estudio, se encontro una correlacion de Rho =
0.653 entre gestidon del talento humano y desempefio laboral en personal de
salud, determinandouna correlacion positiva considerable, indica también
gue el sistema de recursos humanos cambiaron en los ultimos afios,
anteriormente el sistema se centraba en funciones administrativas
exclusivas como contrataciones, néminas y registros, sin embargo ahora

se observa la importancia de contar con recursos humanos calificados y
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comprometidos al cumplimiento de los objetivos estratégicos, deben ir dela
mano con el cumplimiento de metas institucionales, con el fin de encontrar
la estabilidad institucional y buscar la mejora continua de sus actividades,
para tal funcién la institucion debe contar con normas, leyes,decretos y
resoluciones como guias estrictas y bien definidas que permitan orientar el
desenvolvimiento del talento humano, estas normativas deben ser
sinceradas a todos los trabajadores, de esa manera se orienta en la forma
de conducta y se expresa de manera sincera lo que se busca del trabajador,
estas intervenciones fomentan eladecuado desempefio laboral y a su vez
una institucion mas eficiente quebrinde servicios de calidad. El resultado
también fue similar al estudio deCastro (2020) quien también realizo una
investigacion con variables y poblacion similares, encontré una relacion
entre gestion del talentohumano y desempefio laboral en el personal de
salud, con una correlacion de Rho= 0.789, siendo una correlacion positiva
directa, influye de manera méas concreta en los factores externos de cada
individuo, interactian las funciones de atraer y contratar nuevos
trabajadores, involucra también implementar las medidas necesarias para
retener a los trabajadores mas capacitados y eficientes para el puesto de
trabajo determinado, en tal sentido se debe destacar a los empleados con
mayor potencial para cubrir las expectativas institucionales, encontro
también que el desempefio laboral involucra | calidad del trabajo
desempeiiado por los trabajadores, es el desempefiodel empleado durante

su rol en el trabajo.
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Identificando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre integracién de personas y el desempefio laboral del personal de salud
en el servicio de emergencias de un hospital, se encontré unresultado de
valor de correlacién de Rho = 0.801, ello evidencio que existeuna relacién
directa positiva y fuerte entre la dimensién integracién de personas y el
desemperio laboral, de esa manera se rechazo la hipotesis nula especifica
y se acepta la hipotesis alternativa especifica. Coincidiendo con la
investigacion de Jara (2019) quien encontré una correlacion de Rho= 0.601
entre dimensiones similares a integracion de personas y la variable
desemperio laboral, encontrando que la integracionde personas es el pilary
cimiento para la adecuada ejecucion de funcionesy realizacion de deberes,
debe ir de la mano con el cumplimiento de metasinstitucionales, con el fin de
encontrar la estabilidad institucional y buscar la mejora continua de sus
actividades, para tal funcion la institucion debe contar con normas, leyes,
decretos y resoluciones como guias estrictas ybien definidas que permitan
orientar el desenvolvimiento del talento humano, estas normativas deben
ser sinceradas a todos los trabajadores,de esa manera se orienta en laforma
de conducta y se expresa de manerasincera lo que se busca del trabajador,
estas intervenciones fomentan el adecuado desempefio laboral y a su vez
una institucion mas eficiente quebrinde servicios de calidad, la captacion de
recursos humanos es una funcion vital de la empresa, porque en ella radica
el objetivo de contratar al profesional con el mejor perfil para el puesto de

trabajo disponible y es el en teoria quien desarrollara un trabajo eficiente.
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Desarrollando lo planteado en el objetivo especifico identificar la
relacion entre desarrollo de personas y el desempefio laboral del personal
de salud en el servicio de emergencias de un hospital, se encontré un
resultado de valor de correlacién de Rho = 0.783, ello evidencio que existe
una relacion directa positiva y fuerte entre la dimension desarrollo de
personas y el desempefio laboral, de esa manera se rechazé la hipotesis
nula especifica y se acepta la hipotesis alternativa especifica. Coincidiendo
con la investigacién de Criséstomo (2018) quien encontré una correlacion
de Rho= 0.801 entre dimensiones similares a desarrollo de personas y la
variable desempefio laboral, identifico la importancia deldesarrollo de las
personas, consiste en la mejora constante para mejorar las actividad de
produccion o servicio, consiste en sacar el mayor provecho del trabajo
realizado por los empleados, para esto se tiene que cumplir requerimientos
minimos que incentiven al trabajador a desempefiar su labor de la mejor
manera, enfatizo que los estimulos mas efectivos son los intrinsecos, que
derivan de una sensacion de plenitud al realizar la funcion requerida que el
desarrollo de personas es muy importante en la dinamica institucional,
consiste en la estimulacion de mejoras contantes del talento humano para
la adecuada de las actividad de produccion o servicio, consiste en sacar el
mayor provecho del trabajo realizado por losempleados, para esto se tiene
gue cumplir requerimientos minimos que incentiven al trabajador a
desempefiar su labor de la mejor manera, enfatizo que los estimulos més
efectivos son los intrinsecos, que derivan de una sensacion de plenitud al
realizar la funcién requerida, las capacitaciones constantes permiten que el
trabajador adquiera conocimientos y habilidades, que le permitiran
desenvolverse de la manera mas productiva al realizar las actividades
encargadas en su puesto de trabajo, de esa manera se mejora el

desemperio laboral.
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Observando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre recompensa de personas y el desempefio laboral del personal de
salud en el servicio de emergencias de un hospital, se encontré unresultado
de valor de correlacion de Rho = 0.794, ello evidencio que existeuna relacion
directa positiva y fuerte entre la dimension recompensa de personas y el
desempeifio laboral, de esa manera se rechazo la hipétesis nula especifica
y se acepta la hipotesis alternativa especifica. Coincidiendo con
la investigacion de Mero (2021) quien encontré una correlacion de Rho=
0.801 entre dimensiones similares a recompensa de personas y la
variable desempefio laboral, considero que dichos procesos permiten
aprovechar al maximo las capacidades de cada trabajador a la par
también potencia sus habilidades y destrezas, todo esto con el fin de
efectivizar su trabajo para la mejora continua de la empresa, la gestion de
aprovechamiento debe ir de la mano con la planificacion estratégica,
de tal manera aumenta las probabilidades de éxito empresarial y
permite el cumplimento de metas institucionales, debe ser orientada y
supervisada por personal capacitado que pueda identificar factores
negativos y positivos durante el trabajo, dicha supervisibn debe ser
continua y presenta en todas las areas de la organizacion, debe
brindarse de manerajerarquica respetando los rangos de la institucion,
de esa manera se pretende también identificar a los trabajadores
con mayor potencial y colocarlos en puestos mas
determinantes dentro de la institucion. , uno delos factores que aumenta la
motivacion para realizar un trabajo mas eficiente es implementar un
sistema de recompensas, se determind que lo premios y muestras de
consideracion por parte de los directivos hacia losempleados aumenta
la eficiencia del trabajo realizado.
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Observando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre retencién de personas y el desempefio laboral del personal de saluden el
servicio de emergencias de un hospital, se encontré un resultado devalor de
correlacion de Rho = 0.761, ello evidencio que existe una relacion directa
positiva y fuerte entre la dimensién retencién de personas y el desempefio
laboral, de esa manera se rechazé la hipétesis nula especifica y se acepta la
hipétesis alternativa especifica. Coincidiendo con la investigacion de Guzméan
(2020) quien encontré una correlacion de Rho= 0.852 entre dimensiones
similares a retencibn de personas y la variable desempefio laboral,
encontrando que es la funcién de brindar unadecuado ambiente laboral,
teniendo en cuenta la parte fisica como la psicologica, favorece retener al
recurso humano que muestra mejordesenvolvimiento, es fundamental para la
institucion contar con profesionales experimentados y que realicen un trabajo
de calidad, la retencion de personas involucra la motivacién, funcionan de
manera directa en el desempefio de los trabajadores, identifico que las
intervenciones institucionales por lo general interactian con los motivadores
extrinsecos, estos son influyentes pero no tan determinantes, a diferencia de
los motivadores intrinsecos que son mas influyentes y determinantes, sin
embargo resulta dificil para las organizaciones influir en motivadores
intrinsecos por estar sujetos a caracteristicas propias del trabajador desde el
componente humano, recalco que se puede influir desde la vocacion
colocando al empleado enpuestos de trabajo donde se sienta pleno y vayan
de acuerdo a su vocacion, esta Ultima puede ser cumplido debido a la alta

competencias de profesionales que existe en el medio.
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VI.CONCLUSIONES

Al realizar la discusion de la investigacion “Gestion del talento
humano y desempeiio laboral del personal de salud en el Servicio de
Emergencias de un Hospital, 2022” se concluyé que:

Primera: Existe una correlacion directa positiva y fuerte (Rho = 0.853),
entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral percibidopor el

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital,2022.

Segunda: Existe una correlacion directa positiva y fuerte (Rho = 0.801),
entre integracion de personas y el desempefio laboral percibido porel

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022.

Tercera: Existe una correlacion directa positiva y fuerte (Rho = 0.783),
entre desarrollo de personas y el desempefio laboral percibido por el

personal de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022.

Cuarta: Existe una correlacion directa positiva y fuerte (Rho = 0.794), entre
recompensa de personas y el desempeiio laboral percibido porel personal
de salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022.

Quinta: Existe una correlacion directa positiva y fuerte (Rho = 0.761), entre
retencién de personas y el desempefio laboral percibido por elpersonal de

salud del servicio de emergencias de un hospital, 2022.
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VII.RECOMENDACIONES

Primera: Al director del Hospital se recomienda tomar en cuenta los
resultados encontrados en la investigacion, mediante la gestién directiva
estipular mejoras en el area de recursos humanos, realizar una supervision
constante e identificar problemas y necesidades no cubiertas por el area,
efectuar cambios necesarios a favor de mejorarla gestién del talento

humano

Segunda: Al jefe del area de recursos humanos del Hospital, implementar
politicas de integracidon de personas y efectuar capacitaciones constantes
para que el personal puede desenvolverse de la manera mas eficiente en
su puesto de trabajo, de la misma forma adecuar sistema para favorecer
la retencion del personal mas eficiente y en caso contrario realizar

procesos de contratacion mas viables y oportunos.

Tercera: Al coordinar del area de emergencia del Hospital, plantear
sistemas de desarrollo de personas y también del desempefio laboral,
estipular indicadores claros de medicién y comunicarlos a los trabajadores,
plantear supervisiones contantes y favorecer la escucha activa para que

el trabajador pueda comunicar susincomodidades.

Cuarta: Al supervisor de cada turno de emergencia del Hospital, recopilar
percepciones de sus trabajadores y comunicarlas a su jefe inmediato,
colaborar con superiores para la elaboracion de indicadores de

recompensas y desempefio laboral y aplicarlos en el &rea de servicio.
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Quinta: Al profesional de emergencias permanecer en estrecha
comunicaciéon con el jefe inmediato para expresar percepciones sobre la
gestion, respetar las directrices brindadas por las autoridades sobre
adecuados estandares que los motiven a continuar en su puesto de trabajo,
realizar investigaciones similares que tomen distintas variables vy

dimensiones no estipuladas en estainvestigacion.
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Titulo: Gestién del Talento Humano y Desempefio Laboral del Personal de Salud en el Servicio de Emergencias de

un Hospital, 2022

Anexo 1: Matriz de consistencia

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variable 1: Gestion del Talento Humano
. . . . Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltem
Valores Rango
Problema general Objetivo general Hipotesis general Integracion de - Reclutamiento 1
personas - Seleccion 2 Ordinal Bueno (34-42)
¢,Cudl es la relacion entre 5 2 ) 7 - Contratacion 3 Regular (24-33)
Gestion del  Talento | \dentificar la relacion | Existe relacion entre - Induccion 4 Deficiente (14-23)
= entre Gestion del Talento | Gestion del Talento
Humano y Desempefo H D o v
Laboral del Personal de | umano y Desempeno | Humano y Desempeno - .
Sakid ea ol Seadidio: do Laboral del Personal de | Laboral del Personal de - Identificacion de necesidades Nunca (1)
- : d Salud en el Servicio de | Salud en el Servicio de Desarrollo de - Acciones de capacitacion 5 A veces )
eNgenca n © Ul Emergencias de un Emergencias de un | personas - Programas de desarrollo personal 6 ;
Hospital, 20227 Hospital, 2022 Hospital, 2022. 7 Siempre  (3)
Hipotesis especificas E .
Problemas especificos | Obijetivos especificos: ) i scala de Likert
pe J] pe Existe relacion entre Recompensas a - Sistema de rgmun6[aaones 3
¢, Cudl es larelacion entre | Identificar la relacion | desempefio relacion | !as personas - Programa de incentivos 5
Integracion de personas | entre desempefio | entre Integracion de - Prestaciones sociales 10
y Desempefio Laboral del | relacion ) entre | personas y Desempefio
Personal de Salud en el | Integracion de personas | Laboral del Personal de
Servicio de Emergencias | ¥ Desempefio Laboral | Salud en el Servicio de
de un Hospital, 20227 del Personal de Saluden | Emergencias de un | Retencién de - Condiciones higiénicas 1
el Servicio de | Hospital, 2022. personas - Programa de salud ocupacional 12
Emergencias de un - Calidad de vida en el trabajo 13
Hospital, 2022 - Relaciones con los colaboradores 14

¢ Cual es la relacion entre
Desarrollo de personas y
Desempefio Laboral del
Personal de Salud en el

Identificar la relacion
entre Desarrolio de

Existe relacion entre
Desarrollo de personas y
Desempefio Laboral del




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODOLOGIA: Hipotético-deductivo
TIPO DE ESTUDIO: Basica

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental - Transversal

Muestra

La muestra para la presente investigacion estuvo
representada por 80 individuos, fue de tipo probabilistico
y aleatorio simple finita, porque todos los individuos tienen
las mismas opciones de participar y la seleccion se realizé
mediante software de generacion de nimeros aleatorios,
la poblacion tiene un numero finito, se selecciona
considerando el alcance y propédsito de la investigacion

Zz’;/ pgN
n= 2
e2(N—1)+ Z?,/qu

Valores:

N = 100
p= 0.50
a= 0.05
Za2= 196
g 0.05

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de
de talento humano

gestion

Gestion de talento humano de
Torres (2018)

Cuestionario desempefio
laboral.

Desempeiio laboral de Torres
(2018)

DESCRIPTIVA: Porque se realizo analisis estadisticos

INFERENCIAL: Se uso la Correlacion de Spearman
para la prueba de hipotesis




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Variable X: Gestiéon del Talento humano

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas de Niveles y rango
Conceptual operacional medicion
Gestion del talento | Es el de técnicas | Capacidad de | Integracion de - Reclutz_agniento 1
humano para promover el | mantener a una | Personas - Seleccion 2 Ordinal Bueno (34-42)
desemperio eficiente | organizacion = IContra}gcwn i DRe%Janr (24'232)3
del capital de una | productiva a partir de ~Hduechn Eficlante (1923
empresa, las | un manejo eficiente
técnicas deben | del recurso humano. - Identificacion de 5 Nunca (1)
siguen los pasos de | Esta variable consta | Desarrollo de necesidades 6 Aveces (2)
planeacién, de cuatro | Personas - Acciones de 7 Siempre  (3)
organizacion dimensiones (apackadiin
d I 2 - Programas de
eoaIIN O, desarrollo personal
coordinacion y Recompensas a las
control personas
- Sistema de 3
remuneraciones 9
- Programa de 10
Retencion de incentivos
personas - Prestaciones sociales
- Condiciones
higiénicas 1
- Programa de salud 12
ocupacional 13
- Calidad de vida en el
3 14
trabajo

- Relaciones con los
colaboradores




Variable Y: Desempeiio Laboral

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas de Niveles y rango
Conceptual operacional medicion
Desemperio laboral | Es el rendimiento y | Se refiere al | Competencias - Conocimiento del Ordinal Bueno (31-39)
eficacia que el | rendimiento y puesto 1-2 Regular (22-30)
empleado muestra al | eficacia que el - Competencias 3 Deficiente (13-21)
realizar su trabajo, | empleado muestra al generales ) 4
: g 2 - Competencias 56
ello debe ser medido | realizar su trabajo. especilicas - Nunca (1)
de manera | Esta variable consta - Actitudes Aveces (2)
estandarizada para | de tres dimensiones. - Valores profesionales Siempre  (3)
comparar  distintos
grados de Desempefio de la
productividad. tarea 8 Escala de Likert
- Cumplimiento de g
objetivos 10
- Cumplimiento de
funciones laborales
- Cumplimiento de
metas
Relaciones humanas 11
- Relacion con los :i
directivos
- Relacion con los
companeros

- Trabajo en equipo




Anexo 4: Instrumento de recoleccidn

Cuestionario: Gestion del talento humano

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario con
fines académicos, pretende recolectar informacion sobre la variable gestion
del talento humano de un hospital publico en Lima.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacion de un estudio de investigacion, y la informacidén proporcionada
sera manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato,
agradeciéndole anticipadamente su colaboracién y su tiempo disponible.

Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los items y
marques con una (X) la alternativa que creas conveniente en cada caso.

Edad:

Tiempo de servicio laboral:

ESCALA VALORATIVA
3 2 1
Siempre A veces Nunca

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 1: Integracion de personas

" ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | Aveces | Nunca
(2) (1)

1 La atraccidon o reclutamiento de los mejores
profesionales de la salud se realiza a través de
convocatorias publicas para postular a plazas
laborales que ofrece este Hospital.

2 ¢ Los procesos de seleccion son fransparentes y
comprenden la aplicacion de  pruebas
psicologicas, de conocimientos y entrevistas para
elegir a los profesionales de la salud mas
competitivos para trabajar en este Hospital?

3 Los procesos de contratacion del nuevo
personal de salud se realizan de acuerdo a las
politicas vigentes en materia laboral?

4 Los procesos de induccién al nuevo personal de
salud facilitan su incorporacion e integracion al
Hospital.

Dimension 2: Desarrollo de personas

5 ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
(2) (1

5 La identificacion de las necesidades de
capacitacion del personal de salud permite
planificar efectivos programas de capacitacion
para el personal de salud de |a institucién.




La ejecucion de acciones de capacitacion es
permanente y se orienta a solucionar problemas
actuales que se presentan en el desempefio del
personal de salud.

Los programas de desarrollo profesional
contribuyen al desarrollo de competencias del

personal de salud de esta institucion.

Dimension 3: Recompensas a las personas

NO

ESCALA DE MEDICION

iTEMS

Siempre (3)

A veces
(2)

Nunca
(1)

El sistema de remuneraciones es atractivo y justo
en funcion de las actividades laborales que realiza
el personal de salud en el Hospital.

El programa de incentivos econdémicos o no
econémicos estimulan la labor y la mejora del
desempeiio del personal de salud del Hospital.

10.

Las prestaciones o beneficios sociales que recibe
el personal de salud en el Hospital son acordes a
los establecido en el Ministerio de Salud.

Dimension 4: Retencién de personas

ND

ESCALA DE MEDICION

iTEMS

Siempre (3)

A veces
(2)

Nunca
(1)

1.

Las condiciones higiénicas (elementos de
proteccion personal, conservacion de equipos
tecnologicos y herramientas de trabajo,
condiciones de limpieza y salubridad) exigidasen
la clinica garantizan el normal y 6ptimo

desarrollo de las actividades l|aborales del
personal de salud.

12.

Los programas de salud ocupacional garantizan el
cuidado y conservacion de la salud del personal
en el Hospital.

13.

La calidad de vida en el trabajo del personal
representa una de las prioridades de la gestion del
talento humano en el Hospital.

14.

Las relaciones con los colaboradores son cordial
yasertiva y garantiza que el personal de salud se
sienta a gusto y desee permanecer en la
organizacion.




Cuestionario: Desempefio laboral

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario con
fines académicos, pretende recolectar informacion referido al desempefio laboral
para lo cual le solicito su colaboracién, respondiendo todas las preguntas.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacién de un estudio de investigacion, y la informacion proporcionada sera
manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato, agradeciéndole
anticipadamente su colaboracion y su tiempo disponible.

Agradezco, que puedas leer de manera reflexiva cada uno de los items y
marques con una (X) la alternativa que creas conveniente en cada caso.

Edad:

Tiempo de servicio laboral:

ESCALA VALORATIVA
3 2 1
Siempre A veces MNunca

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: COMPETENCIAS

ESCALA DE MEDICION

N° ITEMS Siempre (3) | Aveces Nunca
(2) (1
1 El personal de salud de forma permanente demuestira
poseer los conocimientos del puesto requeridos por el
Hospital.
2 El personal de salud de forma permanente demuestra

poseer los conocimientos del puesto requeridos por los
usuarios o pacientes gue se atienden en este Hospital.

3 El personal de salud demuestra diariamente contar con

las competencias generales de atencidn y cuidado
efectivo de la salud de los pacientes del Hospital.

4 El personal de salud demuestra diariamente contar con
las competencias especificas o especializadas para la

atencidn y cuidado efective de la salud de los pacientes
del Hospital.

5 El personal de salud demuestra diariamente actitudes

de vocacion de servicio en la atencién y cuidado
efectivo de la salud de los pacientes del Hospital.

6 El personal de salud demuestra diariamente actitudes
de empatia, humanismo y asertividad en la atencidn y
cuidado efectivo de la salud de los pacientes del
Hospital.




7 El personal de salud demuestra diariamente los valores
éticos y profesionales en el desarrollo de sus actividades
laborales.
DIMENSION 2: DESEMPENO DE LA TAREA
ESCALA DE MEDICION
N° iTEMS Siempre (3) | Aveces | Nunca
(2) (1)
8 El personal de salud cumple con eficacia y eficiencia los
objetivos relacionados con su puesto de trabajo dentro
del Hospital..
9 El personal de salud cumple con eficacia y eficiencia las
funciones laborales relacionadas con su puesto de
trabajo dentro del Hospital.
10 El desemperfio de las tareas que realiza el personal de
salud contribuyen al cumplimiento de metas e
indicadores sanitarios previstos por el Hospital.
DIMENSION 3: RELACIONES HUMANAS
. ESCALA DE MEDICION
N° ITEMS Siempre (3) | A veces Nunca
(2) (1)
1" Las relaciones interpersonales con los directivos
favorecen el buen desempefio laboral del personal de
salud en el Hospital.
12 Las relaciones interpersonales con los compareros de
trabajo favorecen el buen desemperio laboral del
personal de salud en el Hospital.
13 El trabajo en equipo favorece el buen desempeiio

laboral del personal de salud en el Hospital.




Anexo 5: Fichas técnicas

Ficha técnica: Gestion del talento humano

e Instrumento 1: Gestion del talento humano
e Autora: Guio Valverde Rosita del Pilar
e Nombre del Instrumento: Gestidén del talento humano

e Objetivo: Determinar el nivel de la gestion del talento humano percibido
por el personal de salud del servicio de emergencias de un hospital.

e Lugar de aplicacion: Hospital de Emergencias de Villa el Salvador
e Fecha de aplicacion: 2022

e Forma de aplicacion: Individual-directa

e Tiempo de duracién: 15 minutos

e Items: 14

e Puntuacion: Escala de Likert: (3) Siempre, (2) A veces, (1) Nunca.

Ficha técnica: Desempefio laboral

e Instrumento 1: Desempefio laboral
e Autora: Guio Valverde Rosita del Pilar
e Nombre del Instrumento: Desempefio laboral

e Objetivo: Determinar el nivel de desempefio laboral del personal de salud
del servicio de emergencias de un hospital.

e Lugar de aplicacién: Hospital de Emergencias de Villa el Salvador
e Fecha de aplicacion: 2022

e Forma de aplicacion: Individual-directa

e Tiempo de duracion: 15 minutos

e Iitems: 13

e Puntuacién: Escala de Likert: (3) Siempre, (2) A veces, (1) Nunca.



Anexo 6: Calculo de la muestra
El tamafio de la muestra fue calculado con la formula siguiente: (Fisher,
1994).

2
n= Za/qu
2
edN —1) +Za/ o
2

Doénde:

N : Tamafio de la poblacion.
p: Proporcién de una de las variables importantes del estudio (obtenido de los

antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5).

q: 1 - p (complemento de p).
e: Error de tolerancia
Za/2: Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1-a).

Valores:
N= 100
p= 0.50
a= 0.05
Za/2 = 1.96
e= 0.05

n= 80

Nuestra muestra fueron 80 personal de salud del servicio de emergencias de

un hospital.
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trumento 2: Desempefio laboral

Ins

Confiabilidad del i

Anexo 9

RESULTADO

28

20
25

18
21

29
26
20
22
22

20

27
26

24
19

18

24
30
28
25

21

21

31

28

22

24
31

33

24
21

28
17
31

30

i8
31

18
30
26

18
32

29
28

25
21

28
28
20
27

22
24
26
28
21

22
26
23

27

27

21

22
23
27
29

V3D3 | VARO2Z

vaD2

Vv3D3

14

13

13

aLay
17
13
10
13
12

16
14
13

13
14
10

10
15
12
17
16

13
10

a5

17

16

13
19
i8

10
12
14

17

18
16

i8

17

17
10
17
16
14

16
10
i

14
10
i3
17

12
13

11
iz

i3
11

i3
13

11
13

15
17

vaD2

va2D1

V2P13) V2P14) V2P15)| V2P16(] V2P17 V2P18) V2P19 V2P20 V2P21[| V2P22 V2P23] V2P24) V2P25] Vv2D1




Usar: Prueba “Alfa de Cronbach”
> 2
a =+ (a-%s,

Cronbach k-1 N Si

aCronbach = 0, 645
Habiéndose obtenido un aCronbach = 0,645 y segun la escala, este valor corresponde al

rango de bueno (0,6 — 0,8). Lo que indica es que el instrumento es el adecuado para la
medicion de la variable y puede aplicarse a la muestra de estudio.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 80 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,300 ,320 16




Anexo 10: Consentimiento informado

Usted esti siendo invitado(a) a participar en una investigacion titulada:
Gestién del talento humano y desempefio laboral del personal de

salud en el Servicio de Emergencias de un Hospital, 2022

El objetivo del estudio es: Determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral del personal de salud en el Servicio

de Emergencias de un Hospital, 2022.

La presente investigacion es conducida por la Lic. Rosita del Pilar Guio
Valverde. Los resultados del presente estudio seran parte de una tesis
para optar el Grado de Maestra en Gestion Publica. Espero contar con su
ayuda para alcanzar las metas de esta investigacion, y su participacion
consistird en responder un cuestionario fisico. Esto le tomar
aproximadamente de 15 minutos de su tiempo para la resolucién. La
participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
que se recoja sera confidencial y no se usari para ningun otro propésito
fuera de los de esta investigacion. Igualmente, puede retirarse de la
investigacion en cualquier momento sin que eso lo perjudigue en ninguna
forma. Si alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece

incomoda, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador.

Antemano agradezco su colaboracion y permiso y con ello queremos

resaltar la importancia de su participacion.

Firma del participante



Anexo 11: Expertos en la validacion de instrumentos

Se obtuvo la validacion de los siguientes especialistas para las necesidades de la

investigacion:

Tabla 12
Validez por juicio de expertos del instrumente Gestion de talento humano
Expertos Aplicable

Mg. Oscar Oswaldo Claros Chavez 51 hay suficiencia

Tabla 13
Validez por juicio de expertos del instrumento Desemperio laboral
Expertos Aplicable
Mg. Oscar Oswaldo Claros Chavez 51 hay suficiencia

Tabla 14
Validez por juicio de expertos del instrumento Gestion de talento humano
Expertos Aplicable
Mg.Giovanna Rutte Guzman 51 hay suficiencia

Tabla 15

Validez por juicio de expertos del instrumento de desempefio laboral
Expertos Aplicable
Mg.Giovanna Rutte Guzman 51 hay suficiencia

Tabla 16

Validez por juicio de expertos del instrumento Gestion de talento humano
Expertos Aplicable
Mg. Tomas Ayala Garibay Si hay suficiencia

Tabla 17

Validez por juicio de expertos del instrumento de dESEﬂ"IpEﬁD laboral
Expertos Aplicable

Mg. Tomas Ayala Garibay Si hay suficiencia
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