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RESUMEN

La investigacion que ante Uds. Sres. Jurado presento, tuvo como proposito el identificar si existe
relacion que, entre Gestion del Talento Humano y Calidad del Servicio del personal asistencial de
un hospital del MINSA, Lima, 2019, segun la hipétesis planteada; se hall6 una relacion

significativa entre las dos variables.

En esta investigacion se realizo el método: hipotético deductivo. Naturaleza: Cuantitativa, de

alcance: Transversal y de caracter correlacional el disefio de esta investigacion es no experimental.

En la cual se determina que existe una relacion significativa entre Gestion del Talento Humano
y Calidad del Servicio del personal asistencial de un hospital del MINSA, Lima, 2019. La poblacion
fue de 266 trabajadores de las cuales se ha tomado como muestra 157 trabajadores. Para la prueba
de confiabilidad del instrumento se utilizd La prueba Alfa de Cronbach para la evaluacion, la
verificacion de hipotesis se empled la estadistica de la significatividad con sus modelos no

paramétricos de Rho de Spearman aplicando el estadistico SPSS version 22.

El anélisis obtenido de esta investigacion nos lleva a la conclusion que existe relacion
significativa entre las variables Gestion del talento humano calidad del servicio del personal

asistencial de un hospital del MINSA, Lima, 2019.

Palabras clave: Seguridad laboral, calidad de vida, prevencion, higiene, reclutamiento,

recompense.
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ABSTRACT

The investigation presented to you by Mr. Jury, was to identify if there is a relationship
between Management of human talent and quality of service of the care staff of a MINSA hospital,
Lima, 2019, according to the hypothesis proposed; a significant relationship was found between
the two variables.

In this investigation the method was carried out: hypothetical deductive. Nature: Quantitative,
scope: Transversal and correlational in nature The design of this research is non-experimental.

In which it is determined that there is a significant relationship between Human talent management
and quality of service of the care staff of a MINSA hospital, Lima, 2019. The population was 266
workers of which 157 workers have been taken as a sample. For the reliability test of the instrument,
the Cronbach Alpha test was used for the evaluation, the hypothesis verification was used the
statistic of significance with its non-parametric models of Rho de Spearman applying the SPSS
version 22 statistic.

The analysis obtained from this research leads us to the conclusion that there is a significant
relationship between the variables Human talent management quality of service of the care staff of
a MINSA hospital, Lima, 2019.

Keyword: Occupational safety, quality of life, prevention, hygiene, recruitment, reward
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I. INTRODUCCION
Segln OMS (2012), la cantidad de médicos, enfermeras y equipo de salud es de 23 profesionales
por cada 10,000 habitantes para darle un adecuado servicio de salud a la poblacion. Si bien es cierto
la mayoria de los paises de Latinoameérica cuenta con esta cantidad de profesionales en los centros

de salud, estos encuentran desafios en su distribucion y formacion.

El Ministerio de Salud (MINSA) en el Pert ha empleado estrategias para mejorar el nivel de
atencion y cobertura en estas Ultimas 3 décadas en zonas de escasos desarrollo socioeconémico sin
embargo a pesar que transcurrié todo este tiempo, existe el problema de capacidad y cobertura
resolutiva para la atencion en salud basicamente a la escasez de recursos humanos y al tema de
seleccion y contratacion de estos.

El reto en la actual para la direccion de RR. HH. Es el crear herramientas nuevas que, mediante
ellas, los servidores llegue a comprometerse con el proyecto de salud tanto en su mision y objetivos.

Para nuestra investigacion se tom6 como entorno el hospital Maria Auxiliadora area de
emergencias en el distrito de san Juan de Miraflores — Lima.

Alguna investigacion se condujo a la descripcion el vinculo existente o no entre la gestion del
talento Humano vy la calidad en el servicio, asi como sus diferentes factores que lo engloban como
la seguridad, empatia, etc. Asi este estudio ayudara a la mejora en la seleccion contratacion,
capacitacion y retribucion de personal idoneo que desempefie su labor con eficacia y eficiencia.
Segun los estudios internacionales respecto a este tema, en este trabajo de investigacion se
evidencian trabajos diversos; asi, Valera. (2016), evidencia en su estudio gque la iniciativa de aporte
para mejorar los RR. HH. De la empresa en mencidn, es a partir de un personal idoneo que tenga
capacitaciones que este motivado y evaluado que sea considerado como parte fundamental para los

objetivos de la empresa. De igual modo, Guerrero (2014), en su investigacion identifico el
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importante rol que tiene el especialista de RR. HH. Debe tener; permitiendo con estos factores
administrar y gestionar. El estudio concluyo, que se necesita profesionales que sean observadores
de los trabajadores y su desempefio, sindicando para ello relaciones funcionales entre el
comportamiento y el entorno, sin exceptuar la evaluacion parlantemente de estos trabajadores por

parte de la administracion.

Alarcon, D. (2015), intenta en su tesis: estudiar la relacion entre las variables, por medio de un
disefio de campo. Se concluye que: las instituciones publicas en esa localidad no ejercen GTH, esto
afecta directamente al Desempefio Laboral de las personas discapacitadas. Las entidades no aplican
técnicas para la seleccion adecuadas de personal por competencias, obviando la seleccion basadas
en conocimientos, habilidades y actitudes. No se establecen planes de capacitacion acordes a las
necesidades de los colaboradores. Otra investigacion es la de Vasquez, L. (2015), en su
investigacion que utilizo el cuestionario como instrumento en un centro de salud el Milagro en
Guayas con el objetivo de analizar la GTH. Con respecto a los al personal de enfermeria y los
riesgos laborales. Se llega a concluir que los medicos profesionales que prestan servicio en la
entidad corren diferentes peligros, y esto pone en riesgo del talento humano como también a en
perjuicio de la rentabilidad de la empresa, fundamenta que esto es causado por el stress,
enfermedades laborales o la exposicién a patdgenos de transmision sanguinea, los médicos y
enfermeros no realicen de manera eficiente la atencion a los paciente, es por este motivo que la
administracion debe replantear sus técnicas de Gestion de Talento Humano para que la

organizacion se desenvuelva con eficiencia y eficacia.

Del mismo modo, se resalta trabajos nacionales los cuales contribuyen a las bases de esta
investigacion, asi como, Santos J. (2018), en su trabajo realizado con el fin de determinar si en la

Oficina General de RR HH. Del MINSA - Lima existe relacion entre la GTH y la Motivacion

15



Laboral de los empleados, se utilizd el cuestionario como instrumento. Se concluyo en esta
investigacion que existe evidencia significativa que afirma la hipotesis. A su vez, Orihuela J.
(2018), en su investigacion la cual buscé determinar si existe o no relacion entre la Gestion
Administrativa y Calidad de Atencion, en conclusion, se determind que existe una correlacion

significativa, muy alta y directamente proporcional, las variables en estudio.

Ledon R. (2017), realiza su trabajo de investigacion la cual su objetivo fue determinar la relacion
existente entre Gestion Administrativa y Calidad del Servicio. En tal sentido, en su hipotesis
plantea que existe una relacion entre ambas variables. Se concluye: que si existe una relacion
directa y significativa entre las variables en estudio. En la Oficina Desconcentrada de Tarapoto del
OSCE, 2017. Otra investigacion es la de Quecara A. (2017), quien busco determinar relacion
existente entre los usuarios en la municipalidad provincial de Huancané y determinar si existe
relacion directa con la Calidad de Servicio que proporcionan los trabajadores y la Satisfaccion de
los Usuarios en la municipalidad de Huancané. Los resultados concluyen que el mayor porcentaje
de usuarios no estan de acuerdo con la calidad de servicio que se les brindan en la municipalidad
provincial de Huancané 2017. La investigacion de Villar E. (2018), realizada con el fin de
establecer si existe relacion entre la GTH y el desempefio laboral en empleados de la universidad
nacional José maria Arguedas, 2017, utilizando el cuestionario como instrumento para recolectar
datos. Se obtuvo que el 66.7% de trabajadores manifestaron que la GTH, es medio cuando el
desempefio es regular, la correlacion de Spearman obtuvo 0,407 lo cual determina una baja

correlacion.

El presente trabajo involucra a las variables Gestion del Talento Humano y la variable Calidad

del Servicio. Para el andlisis en esta investigacion el autor recurre a la teoria que respalda este
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trabajo realizado por Idalberto Chiavenato para la primera variable GTH y para la segunda variable

calidad en el servicio utilizaremos la teoria Urriago M.

Para Chiavenato I. (2009), considera que el objetivo de la GTH es la integracion estratégica
apropiada, con el sistema de trabajo, la estructura y las personas con el fin de que estas desarrollen
todas las capacidades, sus habilidades, asi alcanzar el logro eficaz y competitivo de los objetivos
en la organizacion buscando la maxima productividad. Sin embargo, la Gestién de Talento Humano

tiene un proceso el cual se ven segmentadas en tres dimensiones las cuales se detallan como:

Primera dimension: Admision del personal,

Chiavenato 1. (2009), el reclutamiento es La captacion de candidatos mediante un proceso para
su seleccion por parte de la institucion del mercado de recursos humanos, funciona como un
proceso de informacion y divulga oportunidades de empleo en esta institucion atrayendo a los
candidatos idoneos. Este personal debe de ser inducido para que tenga un panorama general de sus

obligaciones, deberes, derechos del nuevo personal en la institucion.

Segunda dimension: Dimension Desarrollo del personal.

Segun Chiavenato I: (2009), es el comportamiento que individuo muestra como estrategias entre
las que se pueden mencionar, las empresas proporcionan capacitaciones de acuerdo al perfil de
habilidades para llegar a los objetivos de la institucion, este desempefio no es homogéneo cambia

de persona a personas.

Tercera dimension: Recompensas y compensacion del personal.

Segun Chiavenato (2002) indicé que las empresas, asi como las instituciones ofrecen

recompensas Yy estimulos para reforzar el vinculo con el trabajador y en este motivar y crear una
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conciencia participativa y esforzada para cumplir con la mision y los objetivos ampliando la
interdependencia del individuo hacia el grupo. Para incentivar al trabajador la compensacion es a
la estrategia méas utilizada y apropiada por las empresas con el fin de que estos satisfagan sus
necesidades individuales y sociales, estas recompensas estan formadas por incentivos vy

motivaciones.

Al tratar sobre calidad en el servicio debemos recurrir a Urriago M. (2012) y su teoria de calidad
en el servicio que nos indica que es el servicio que se brinda en el establecimiento de salud e implica
el cumplimiento de politicas y pardmetros que cada nosocomio tiene para con el usuario. Esta
calidad es evaluada para destacar la forma en que es atendido el usuario con el fin de garantizar el

mejor de los servicios.

Existen diversos modelos que ayudan a comprender mejor la calidad en el servicio de atencion.
Estos modelos sirven de base para disefiar instrumentos de medicion y formulacion y permitir a los
trabajadores del establecimiento de salud realizar el seguimiento periodico y generar acciones

correctivas y de mejora.

Para el presente trabajo el autor hace uso de del método SERVCUAL pero aplicando el cambio
que le realiza Urriago M. (2012) para el ambito de salud. Segmentando las dimensiones de la

siguiente manera:
La primera dimension.
Elementos tangibles.

Urriago M (2012), refiere que las instalaciones de atencion deben presentar buenas o excelentes

condiciones para que el paciente se sienta confiado y seguro. Deben de presentar la limpieza y el

18



orden para mostrar el buen estado de las instalaciones. El personal asistencial debe de tener la
indumentaria requerida y contar con los altos estandares de bioseguridad. Las camas, camillas,

incubadoras, etc. Deben de dar el confort al cliente.

La siguiente dimension es:

La Fiabilidad.

Es la actitud que demuestra el personal asistencial esta debe de ser confiable y precisa. El
personal asistencial debe mostrar atencion adecuada y mostrando curiosidad tomando en

consideracion segun Urriago M. (2012):

Oportunidad de atencion de urgencias. Es la real importancia que el personal asistencial toma

en caso de urgencias, por ser las que urgen de mayor apoyo.

Orden ldgico y continuidad en la atencion. Es el adecuado respeto del orden en que se presentan

los clientes o pacientes al centro de salud.

Resolucion del problema de los usuarios. El personal asistencial muestra el interés en el paciente

o cliente atenderlo y socorrer en todos los problemas que se presenten.

Registro de informacion de usuario. Es la organizacion pertinente de los datos y registros del

paciente de manera tal que sea de muy rapida ubicacion cuando se requiera.

Una tercera dimension

La Capacidad en la respuesta.
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Referido a la voluntad y disposicion por parte del personal asistencial para atender al paciente
y proporcionar un servicio adecuado. Deben de mostrar segin Urriago un espiritu servicial,

prontitud en la atencion, ya que al paciente le incomoda le crea malestar el estar esperando.

Las caracteristicas que enmarcan la capacidad de respuesta son:

Sencillez en los tramites de atencidn. El paciente muestra agrado y gratitud si los tramites se

realizan con facilidad esto aminora tiempos en la atencion.

Asignacién de citas médicas oportunas. Es el oportuno otorgamiento de las citas pues los

pacientes necesitan la atencion pronta de sus casos.

Disposicion para absorber preguntas. El responder una pregunta surgida por los pacientes es

importante para la atencion con mayor facilidad.

Trabajo agil para atencion pronta. Es el deseo de todo paciente el que se le atienda en forma

rapida, es por ello de la importancia de esta caracteristica.

Cooperacion entre el personal. Engloba a todo el personal asistencial para ofrecer una rapida

atencién y brindar un mejor servicio.

Oportunidad en repuesta y quejas a reclamos. Toda inquietud debe ser atendida de forma

adecuada.
La cuarta dimension es
La Seguridad.
Es importante en salud y su atencion pues, depende de ello la general credibilidad, confianza y

garantia en el paciente que se sienten seguros con lo que se le diagnostique.
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Las caracteristicas que el paciente identifica segun Urriago M. (2012) son:

Confianza trasmitida por el personal asistencial y otros. | portante para generar la seguridad en

el paciente por tolo lo que se le diga o recomienda.

Medicamentos adecuados. Crea la confianza, credibilidad y seguridad de lo que se receta es

adecuado para el paciente.

Ubicacion apropiada del cliente. Tiene como finalidad el reducir complicaciones y/o riesgos en

la estancia del paciente en el centro de salud.

Idoneidad del personal de salud. El personal asistencial es el idoneo para ocupar el puesto de

trabajo.

Medidas de seguridad. Percibido por el paciente, el centro de salud debe cumplir con estos

requisitos el paciente se sentird mas seguro de estar en estas instalaciones.
Y por ultima dimension es.
La Empatia.

Urriago M. (2012) refiere que comprender y conocer lo que el cliente necesita, tomando en
cuenta sus emociones y sentimientos, en tal sentido la atencién debe adecuarse estas necesidades

de tal manera que el personal de enfermeria genere un ambiente agradable de confort en el paciente.
Las caracteristicas que el paciente identifica son

Amabilidad en el trato. Esta calidad es percibida por el cliente desde que ingresa al centro de

salud hasta que sale de él.
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Atencion individualizada al cliente. Hace referencia a la personalizacion en la atencion del

personal asistencial a cada cliente.

Conveniencia de horarios de atencion. Referente a horarios de atencién ya que depende mucho

para que el paciente se presenta a la atencién en cualquier momento.

Orientaciones claras brindadas al cliente. El personal asistencial debe instruir de forma clara,
precisa y oportuna al paciente y sus familiares tanto del tratamiento como el uso de los

medicamentos.

Comprension de necesidades. Es identificada las necesidades de los clientes.

Por todo lo anterior escrito se presenta el siguiente problema de investigacion ocurrido en el

hospital Mara Auxiliadora del distrito de san Juna de Miraflores en Lima Peru.

¢Cual es la relacion gque existe entre la Gestion de Talento Humano y la Calidad del servicio del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?

Y a la vez presentamos los diferentes problemas especificos para su analisis:

a) ¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano y los Elementos
tangibles del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?

b) ¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano vy la fiabilidad del
personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?

c) ¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad de
respuesta del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?

d) ¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?
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e) ¢Cudl es la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano y la empatia del
personal asistencial de un hospital del MINSA 2019?

Objetivo de la investigacion.

Objetivo general:

Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Calidad del servicio
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Obijetivos especificos

a) Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y los Elementos
tangibles del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

b) Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la fiabilidad del
personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

c) Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad de
respuesta del personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

d) Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad del
personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

e) Determinar si existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la empatia del
personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

Hipdtesis.

Hipdtesis general:

HG: Existe una relacién significativa entre la Gestion de Talento Humano y la Calidad del

servicio del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.
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Hipotesis especificos
a) Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y los Elementos

tangibles del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

b) Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano v la fiabilidad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

c) Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad de

respuesta del personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

d) Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

e) Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la empatia del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.
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Il. METODO.
2.1. Disefio de la investigacion.
Tipo de investigacion.

Segun, Behar D. (2008). EI método hipotético deductivo o también conocido como el de
contrastacion de hipoétesis trata de establecer si una hipétesis es verdadera o falsa ya que no se
puede comprobar directamente debido a sus enunciados generales, o leyes puesto que incluyen
términos tedricos. El método de este estudio es hipotético deductivo ya que inicia de diferentes
l6gicas para llegar a una(s) conclusion(es) particular(es) a partir de las hipotesis.

En el presente estudio se abordara el y el nivel de la investigacion correlacional y de disefio no
experimental que tiene el propdsito de mostrar o examinar relaciones entre variables o el resultado

de estas, de corte trasversal.

V101

7

- R

|

V20,
Donde:
M: Muestra O1: Evaluacion de la variable.
V1: Variable O2: Evaluacion de la variable.
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V2: Variable R: Correlacion.

2.2. Variables.
Definicion conceptual de las variables.
V1 = Gestion del Talento Humano.

La GTH. Se refiere al proceso de incorporacién de nuevos integrantes a la institucion, y al
desarrollo y retencién de unrecurso humano ya existente. La GTH busca destacar a aquellos
trabajadores que presentan alto potencial, en su puesto de trabajo. Por otro lado, una de las

prioridades es retener y/o atraer a aquellos potenciales humanos con talento.

V2 = Calidad del servicio.

Se implementan para garantizar la satisfaccion plena de los clientes, tanto internos como
externos. Para que los clientes sigan consumiendo productos y/o servicios es importante que la
empresa o institucion siga como objetivo la satisfaccion de las necesidades y no solo eso, lograr

que recomienden a otros clientes.
Operacionalizacion de las variables.
V1 = Gestion de Talento Humano

Con el fin de medir la variable seguridad laboral se emplea estrategias tomando en cuenta sus

dimensiones y con el instrumento tipo Likert.

V2 = Calidad de servicio.
Con el fin de medir la variable calidad de vida se emplea estrategias tomando en cuenta sus

dimensiones y con el instrumento tipo Likert.
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Tabla 1.

Operacionalizacidn: variable Gestion del Talento Humano.

Dimension Indicador items Escalas y valores niveles y rango
Admision  del Reclutamiento de
1,2,3
personal personal
Proceso de evaluacion 4 bajo ( -)
Seleccion de personal
5,6
Medio (-)
Induccidn del personal
7,8
Desarrollo  del Capacitacion del Nominal
9,10,11
personal personal Si
Alto (-)
Perfil de habilidades 12, 13,14
Relaciones sociales 15, 16
Recompensa vy
compensacion del Remuneracion del 17,18
personal personal
Motivacién. 19, 20
Planes 21,22
Indicadores 23,24
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Tabla 2.

Operacionalizacidn: variable: Calidad del Servicio.

) . ) _ Escalas y
Dimension Indicador Items niveles y rango
valores

Elemento tangible. Estado fisico de las

instalaciones

Limpieza de las
instalaciones y

elementos fisicos

Fiabilidad Oportunidad de la
atencion de
urgencias

Muy malo bajo (-)
Continuidad y orden

I6gico en la atencion Malo Medio (-)
Capacidad de Regular Alto (-)
respuesta Sencillez en los
trdmites para la
atencion Bueno
Oportunidad en la Muy
asignacion de las bueno

citas médicas.

Seguridad Confianza Escala ordinal
trasmitida por el
trabajador

Empatia Amabilidad en el

trato.




2.3. Poblacion y muestra.
Poblacion

Segun Sanchez H, Reyes C. (2018). Poblacién: conjunto formado por elementos que posee una
serie de caracteristicas comunes. Es decir, el total de un conjunto de casos o elementos que
comparten determinadas caracteristicas o un criterio.

La poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores del area de emergencia del hospital
Maria Auxiliadora. Segun datos censal brindados de la direccion de Maria Auxiliadora de la
poblacion estad constituida por 266 De los cuales estan distribuidos aproximadamente de la
siguiente manera:

Tabla 3.

Distribucion del personal empelado en el area de emergencias Hospital maria Auxiliadora.

TRABAJADOR N°
Meédicos 52
Enfermeras 88
Tecnicos 98
Administrativo 28
Total 266

Muestra

Segun Behar D. (2008). Es un subgrupo de la poblacion o también podemos definirlo como

subconjunto integrado por elementos que pertenecen a una poblacion determinado por ciertas
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caracteristicas y necesidades. La muestra obtenida por la técnica de muestreo probabilistico
estratificado, consignando trabajadores del Hospital Maria Auxiliadora, para la presente
investigacion.

Se utilizo la siguiente formula para determinar la muestra

_ NZ%.p.q
e2N-1+Z.p.q

n

Donde:

n = Tamafio muestral con poblacién finita

N = Tamario poblacional

Z = Parametro estadistico que depende del nivel de confianza
e = error de estimacion maximo esperado

p = Ocurrencia probable del evento estadistico.

g = (p — 1) Ocurrencia no probable del evento estudiado.

Entonces:
N = 266

Z =1,96 al 95%

e =5% = 0,05
p=05
g=0,5

B 266(1,96)%. (0,5). (0,5)
~(0,05)2. (265) + (1,96)2. (0,05). (0,95)

n
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255,4664

"= 16229

n=157.35
n=157

Después de aplicar la férmula para determinar la muestra de investigacion se determina que la

muestra es de 157 trabajadores del hospital maria auxiliadora.
2.4 Técnicas de recoleccion de datos e instrumentos, validez y confiabilidad.
Técnica.

Para el presente estudio las técnicas que se han empleado de acuerdo con las necesidades de
investigacion, asi tenemos que para las teorias relacionadas con el tema se ha empleado las técnicas

de fichaje, con las fichas de registro y de investigacion.

Para la practica de campo se ha empleado las técnicas de la encuesta a través del cuestionario.

Que se detalla a continuacion:
Ficha técnica.
Variable 1: Gestion del talento humano.
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.
Adaptado por: Lic. Rubio Atoche Ethel Esmilcinia
Objetivo: Medir la gestion del talento humano de un hospital del Minsa 2019.

NUmero de items:
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Duracion: aproximadamente de30 a 40 minutos.
Administracion: Individual.
Ambito de aplicacion: Hospital Maria Auxiliadora de San Juan de Miraflores.
Puntuacion: Calificacion manual o computarizada.
Administracién: individual.
Ficha técnica.
Variable 2: Calidad del servicio.
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.
Autor: Lic. Rubio Atoche Ethel Esmilcinia
Objetivo: Medir la calidad de un hospital del Minsa 2019.
NUmero de items:
Duracion: aproximadamente de30 a 40 minutos.
Administracion: Individual o colectiva.
Ambito de aplicacion: Hospital Maria Auxiliadora de San Juan de Miraflores.
Puntuacién: Calificacion manual o computarizada.

Forma de administracion: individual.



Instrumento.

Para Gallo R. (2000) el instrumento es la ayuda o son elementos que el investigador construye
para la recoleccion de datos con el fin de que con este medio recolectar los mismos, ejemplo las

encuestas, entrevistas, escalas, cuestionarios, etc.

El instrumento con el cual el investigador trabaja dos cuestionarios uno por cada variable
compuesto el primero de 20 preguntas con 4 dimensiones de 5 items cada uno con una escala
dicotomica (si, no) y el segundo por 24 preguntas, con 4 dimensiones las cuales tienen 5, 3, 6, 5, 5
items respectivamente aplicando los reactivos tipo Likert conformado por una escala de cinco
valores los cuales son: 1 Muy malo, 2: Malo, 3: Regular, 4: Bueno, 5: Muy bueno. A los cuales se

les da un peso del 1 al 5 siendo el 1 el peso méas bajo y 5 el peso més alto.
Validez.

Segun Ortiz es el grado que el instrumento muestra la medida real de la variable que esta en
estudio. El instrumento utilizado en la presente investigacion fue validado a través del contenido y

por juicios de expertos.
Confiablidad.

Segun Bernal C. (1997), la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia que
refleja los resultados, ponderaciones, puntuaciones obtenidas por las mismas personas, al ser
sometida una vez mas a un mismo cuestionario en momentos distintos; o como afirma McDaniel
y Gates (2002), que la confiabilidad es la capacidad que tiene un instrumento para demostrar un
resultado igual ya sea este aplicado por segunda vez a un determinado grupo y con condiciones

similares a la primera. De acuerdo a lo mencionado por los autores la pregunta clave para

33



determinar el instrumento de medicion: ¢Se obtiene los mismos resultados? Si la respuesta es

positiva entonces se afirma la confiabilidad de este instrumento.

Para esta medicion se utiliza el estadistico alfa de Cronbach cuya formula es la siguiente:

K YVi
— e 1-50)
K-
Donde:
o = Alfa de Cronbach K = Numero de reactivos
Vt = Varianza de la suma de los reactivos. Vi = Varianza de cada reactivo.

1 = valor constante

Variable 1: Gestion del Talento Humano.

Tabla 4:

Procesamiento de datos (Resumen)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 157 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 157 100,0

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

Tabla 5.

Estadistico de confiabilidad variable 1: Gestién de Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

823 24
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Variable 2: Calidad en el Servicio.

Tabla 6.

Procesamiento de datos (Resumen)

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 157 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 157 100,0

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

Tabla 7.

Estadistico de confiabilidad variable 2: Calidad en el Servicio.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

778 24

2.6. Método de andlisis de datos.

Para la presentacion de datos analizados, el investigador utilizo la estadistica descriptiva y para
la verificacion de hipotesis se empled la estadistica de significatividad con sus modelos no

paramétricos de Rho Spearman aplicando el paquete estadistico SPSS version 22.

2.7. Aspectos éticos.

Esta investigacion ha sido realizada por la suscrita respetando derecho de autor correspondiente,
realizo citas previas y en cuanto a la encuesta ha sido realizado en forma andnima, garantizando

resultados confiables.
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I1l. RESULTADOS.

a. Resultado descriptivo de variables

Tabla 8.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable 1: Gestién del Talento Humano.

Gestion del talento Humano (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véli Bajo 5 3,2 3,2 3,2
do . Medi 1 50,3 50,3 53,5
Alto 73 46,5 46,5 100,0
Total 157 100,0 100,0

Elaborado por el autor.

Gestion de talento Humano (agrupado)

S0

.

30

Porcentaje

46,50%

T T
Bajo Medio Alto

Gestion de talento Humano (agrupado)

Figura 1. Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable Gestion del Talento
Humano
Interpretacion. - La tabla 8, figura 1 se aprecia el nivel medio de los encuestados con un 50.3%
(79) es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel alto con 46.5% (73 encuestados) y el

nivel bajo con el 3,2% (5 encuestados) respecto la variable Gestion de Recursos Humanos.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Admision de personal

Admision de personal (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valid Bajo 32 20,4 20,4 20,4
0 . Medi g 47,8 47,8 68,2
Alto 50 31,8 31,8 100,0
Total 157 100,0 100,0

Admision de personal (agrupado)

40

=
T 3
=
a
E 47 77%
o
31 85%
1
T 1 1
Baijo Medio Atto

Admision de personal (agrupado)

Figura 2. Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Admision de Personal.

Latabla 9, figura 2 se aprecia el nivel medio de los encuestados con un 47,9% (75 encuestados)

es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel alto con 31.8 % (50 encuestados) y el nivel

bajo con el 20.4% (32 encuestados) respecto la dimensién Admision de Personal.
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Tabla 10.

Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Desarrollo de Personal

Desarrollo del personal (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. valid . Medi 4, 28,0 28,0 28,0
Alto 113 72,0 72,0 100,0
Total 157 100,0 100,0
Desarrollo del personal (agrupado)
8
B
L]
7
o
o 4
1S
=]
o
2

T T
Medio Alto

Desarrollo del personal (agrupado)

Figura 3. Distribucidn de frecuencias y porcentaje de la dimension Admision del Personal.
La tabla 10, figura 3 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 72% de los encuestados
(113) es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel medio con 28% (44 encuestados)

respecto dimensién Desarrollo del Personal.
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Tabla 11.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Recompensa de Personal

Recompensa y compensacion del personal (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valid Bajo 4 2,5 2,5 2,5
° . Medi g 51 5,1 7.6
Alto 145 92,4 92,4 100,0
Total 157 100,0 100,0

Recompensay compensacion del personal (agrupado)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Recompensay compensacion del personal (agrupado)

Figura 4. Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Recompensa de
Personal
La tabla 11, figura 4 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 92,4% (145 encuestados)
es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel medio con 5,1% (8 encuestados) y el nivel

bajo con el 52,5% (4 encuestado) respecto dimension Recompensa Personal.
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Tabla 12.
Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable2: Calidad de Servicio.

Calidad del servicio (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valid medio 34 21,7 21,7 21,7
0 Alto 123 78,3 78,3 100,0
Total 157 100,0 100,0

Calidad del servicio (agrupado)

Figura 5. Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable Calidad de Servicio.
Latabla 12, figura 5 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 78.3% (123 encuestados)
es el grupo gque predomina mientras lo sigue el nivel medio con 21,7% (34 encuestados) respecto

a la variable Calidad del Servicio.
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Tabla 13.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Elementos Tangibles

Elemento tangible (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valid - Medi -, 10,8 10,8 10,8
0 0
Alto 140 89,2 89,2 100,0
Total 157 100,0 100,0

Elemento tangible (agrupado)

Porcentaje

Medio Alto

Elemento tangible (agrupado)

Figura 6. Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Elementos Tangibles.
La tabla 13, figura 6 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 89,2% (140 encuestados)
es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel medio con 10,8% (17 encuestado) respecto a

la dimension Elementos tangibles
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Tabla 14.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Fiabilidad.

Fiabilidad (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. Valid . Medi o, 20,4 20,4 20,4
Alto 125 79,6 79,6 100,0
Total 157 100,0 100,0
Fiabilidad (agrupado)
80
G0
[
T
E )
=
o
|
0
o

Medio Atto

Fiabilidad (agrupado)

Figura 7. Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Fiabilidad.
La tabla 14, figura 7 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 79,6% (125 encuestados)
es el grupo gque predomina mientras lo sigue el nivel medio con 20,4% (32 encuestados) respecto

a la variable fiabilidad.
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Tabla 15.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Capacidad de Respuesta.

Capacidad de respuesta (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. Valid . Medi g 37,6 37,6 37,6
Alto 98 62,4 62,4 100,0
Total 157 100,0 100,0
Capacidad de respuesta (agrupado)
60
£
]
c 4
@
g
=]
o

Medio Alto

Capacidad de respuesta (agrupado)

Figura 8. Distribucidn de frecuencias y porcentaje de la dimension Capacidad de
Respuesta.
La tabla 15, figura 8 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 62,4% (98 encuestados)
es el grupo gque predomina mientras lo sigue el nivel medio con 37,6% (59 encuestados) respecto

a la variable Capacidad de Respuesta.
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Tabla 16.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Seguridad.

seguridad (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. Valid . Medi o7 61,8 61,8 61,8
Alto 60 38,2 38,2 100,0
Total 157 100,0 100,0
seguridad (agrupado)

Porcentaje

Meio Ao

sequridad (agrupado)

Figura 9. Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Capacidad de
Respuesta
La tabla 16, figura 9 se aprecia el nivel medio de los encuestados con un 61,8% (97 encuestados)
es el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel alto con 38,2% (60 encuestados) respecto a la

variable Calidad de Servicio.
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Tabla 17.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de la dimension Empatia.

Empatia (agrupado)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
. Valid . Medi o 16,6 16,6 16,6
Alto 131 83,4 83,4 100,0
Total 157 100,0 100,0
Empatia (agrupado)

Porcentaje

Medio Afto

Empatia (agrupado)

Figura 10. Distribucion de frecuencias y porcentaje de la dimension Empatia.
Latabla 17, figura 10 se aprecia el nivel alto de los encuestados con un 83,4% (131 encuestados)
es el grupo gque predomina mientras lo sigue el nivel medio con 16,6% (26 encuestados) respecto

a la variable Calidad de Servicio.

45



b. Resultados descriptivos tabla cruzadas.
Tabla 18.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la Variable
Calidad del servicio.

Gestion del talento Humano (agrupado)*Calidad del servicio (agrupado) tabulacion cruzada
Calidad del servicio (agrupado)

medio Alto Total
Gestion de talento Humano Bajo Recuento 0 5 5
(agrupado) % del total 0,0% 3,2% 3,2%
Medi Recuento 16 63 79
0 % del total 10,2% 40,1% 50,3%
Alto Recuento 18 55 73
% del total 11,5% 35,0% 46,5%
Total Recuento 34 123 157
% del total 21,7% 78,3% 100,0%

Grafico de barras

Calidad del
servicio

&0~ O ate

a0

Recuento

20

Baio Medio Alto

Gestion de talento Humano (agrupado)

Figura 11. Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestidn de Talento Humano y la
Variable Calidad en el servicio
La tabla 18 figura 11 muestra relacion de: las variables Gestion del Talento Humano y Calidad
del Servicio, se constata que el cruce de nivel medio de Gestion de talento y alto de Calidad en el
Servicio es el que predomina con un 40,1% de los encuestados, el cruce de los niveles alto de
ambas variables ocupa el segundo lugar con un 35,0% de los encuestados mientras que el cruce del
nivel bajo de gestion del talento humano y alto de calidad del servicio de ambas variables esta en

5,0% siendo le valor mas bajo.
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Tabla 19.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la dimension

Elementos Tangibles
Gestion del talento Humano (agrupado)*Elemento tangible (agrupado) tabulacién cruzada
Elemento tangible (agrupado)

Medio Alto Total
Gestion de talento Humano Bajo Recuento 0 5 5
(agrupado) % del total 0,0% 3,2% 3,2%
Medi Recuento 9 70 79
0 % del total 5,7% 44,6% 50,3%
Alto Recuento 8 65 73
% del total 5,1% 41,4% 46,5%
Total Recuento 17 140 157
% del total 10,8% 89,2% 100,0%

Grafico de barras

Elemento
tangible
{agrupada)
M Medio

B0 O ato

40—

Recuento

n
o

Bajo Medio Alto
Gestion de talento Humano (agrupado)

Figura 12. Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la dimension
Elementos Tangibles.

La tabla 19 figura 12, muestra relacion de: la variable Gestion del Talento Humano y la
dimension Elementos tangibles, se constata que el cruce de nivel medio de Gestion de talento y
alto de Elementos Tangibles es el que predomina con un 44,6% de los encuestados, el cruce de los
niveles alto de ambas variables ocupa el segundo lugar con un 41,4% de los encuestados mientras
que el cruce de nivel bajo de gestidn del talento humano y alto de elementos tangibles esta en 3,2%

siendo le valor mas bajo.
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Tabla 20.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la dimension
Fiabilidad.

Gestion del Talento Humano (agrupado)*Fiabilidad (agrupado) tabulacién cruzada
Fiabilidad (agrupado)

Medio Alto Total
Gestion del Talento Humano Bajo Recuento 0 6 6
(agrupado) % del total 0,0% 3,8% 3,8%
Medi Recuento 12 55 67
0 % del total 7,6% 35,0% 42, 7%
Alto Recuento 20 64 84
% del total 12,7% 40,8% 53,5%
Total Recuento 32 125 157
% del total 20,4% 79,6% 100,0%
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Figura 13 Descriptivos tabla cruzadas de la variable Gestidn de Talento Humano y la dimension
Fiabilidad.

La tabla 20 figura 13, muestra relacion de: la variable Gestion del Talento Humano y la
dimension Fiabilidad, se constata que el cruce de nivel alto de Gestidn de talento y alto de
Fiabilidad es el que predomina con un 40.8% de los encuestados, el cruce de los niveles medio de
Gestion de Talento Humano y alto de la dimension elementos tangibles ocupa el segundo lugar
con un 35,08% de los encuestados mientras que el cruce del nivel bajo de gestion del talento

humano y alto de fiabilidad respectivamente estan en 3,8% siendo le valor mas bajo.
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Tabla 21.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la dimension
Capacidad de Respuesta.

Gestion del Talento Humano (agrupado)*Capacidad de Respuesta (agrupado) tabulacién cruzada
Capacidad de Respuesta (agrupado)

Medio Alto Total
Gestion del Talento Humano Bajo Recuento 2 4 6
(agrupado) % del total 1,3% 2,5% 3,8%
Medi Recuento 24 43 67
0 % del total 15,3% 27,4% 42, 7%
Alto Recuento 33 51 84
% del total 21,0% 32,5% 53,5%
Total Recuento 59 98 157
% del total 37,6% 62,4% 100,0%
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Figura 14. Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion del Talento Humano y la dimension
Capacidad de Respuesta.

La tabla 21 figura 14, muestra relacion de: la variable Gestion del Talento Humano y la
dimension Capacidad de Respuesta, se constata que el cruce de nivel alto de Gestion de talento y
alto de Capacidad de respuesta es el que predomina con un 32,5% de los encuestados, el cruce del
nivel medio de gestion del talento humano y alto de la dimensidn capacidad de respuesta ocupa el
segundo lugar con un 27,4% de los encuestados mientras que el cruce de niveles medio

respectivamente estan en 15,3% siendo le valor mas bajo.
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Tabla 22.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion de Talento Humano y la dimension
Seguridad

Gestion del Talento Humano (agrupado)*Seguridad (agrupado) tabulacion cruzada
Seguridad (agrupado)

Medio Alto Total
Gestion del Talento Humano Bajo Recuento 0 6 6
(agrupado) % del total 0,0% 3,8% 3,8%
Medi Recuento 6 61 67
0 % del total 3,8% 38,9% 42,7%
Alto Recuento 12 72 84
% del total 7,6% 45,9% 53,5%
Total Recuento 18 139 157
% del total 11,5% 88,5% 100,0%
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Figura 15. Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion del Talento Humano y la dimension
Seguridad.

La tabla 22 figura 15, muestra relacidn de: la variable gestion del talento humano y la dimensién
seguridad, se constata que el cruce de niveles altos de Gestion de talento y de Seguridad es el que
predomina con un 45,9% de los encuestados, el cruce de los niveles medio y alto consecutivamente
ocupa el segundo lugar con un 38,9% de los encuestados mientras que el cruce de niveles bajo y

alto respectivamente estan en 3,8% siendo le valor mas bajo.
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Tabla 23.

Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion del Talento Humano y la dimension
Empatia

Gestion del Talento Humano (agrupado)*Empatia (agrupado) tabulacion cruzada

Empatia (agrupado)
Medio Alto Total
Gestion del Talento Humano Bajo Recuento 6 0 6
(agrupado) % del total 3,8% 0,0% 3,8%
Medi Recuento 66 1 67
0 % del total 42,0% 0,6% 42, 7%
Alto Recuento 79 5 84
% del total 50,3% 3,2% 53,5%
Total Recuento 151 6 157
% del total 96,2% 3,8% 100,0%
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Figura 16. Descriptivos tabla cruzada de la variable Gestion del Talento Humano y la dimension
empatia.

La tabla 23 figura 16, muestra relacion de: la variable Gestion del Talento Humano y la
dimension Seguridad, se constata que el cruce del nivel alto de gestién del Talento Humano y
medio de la dimension Empatia es el que predomina con un 50,3% de los encuestados, el cruce de
los niveles medio de ambas variables ocupa el segundo lugar con un 42,0% de los encuestados
mientras que el cruce de niveles bajo y alto respectivamente estan en 3,8% siendo le valor mas

bajo.
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c. Contrastacion de Hipdtesis

Hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Calidad del
servicio del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Calidad del servicio
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019

Tabla 24.

Hipdtesis general

Gestion del talento  Calidad del

humano servicio

Rho de  Gestion del Coefftl:lente de 1,000 643
Spearman Talento Humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,002

N 157 157

C_al_ldad del Coef!(,nente de 643 1,000
Servicio correlacion

Sig. (bilateral) ,002 :
N 157 157

La tabla 23 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO = 0,643 y de acuerdo con la tabla
de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva
aceptable y un p valor es = 0,002 < 0,005 por lo expuesto rechazamos la hipétesis
nula y se acepta la hipodtesis alternativa “Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la calidad del servicio del personal asistencial de un

hospital del MINSA 2019”.
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Hipotesis especificas.
Hipdtesis especifica 1:
Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y los Elementos

tangibles del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y los Elementos

tangibles del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Tabla 25.

Hipatesis especifica 1

Gestion del  Elementos
talento humano tangibles
Rho de  Gestion del Coefl'cllente de 1,000 561
Spearman Talento Humano  correlacién
Sig. (bilateral) : ,004
N 157 157
Elt'amentos Coefl'c,ilente de 561 1,000
Tangibles correlacién
Sig. (bilateral) ,004 :
N 157 157

La tabla 24 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO = 0.561 y de acuerdo con la tabla
de-1.00a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva buena
y un p valor es = 0,004 < 0,005 por lo expuesto rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa “Existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y los elementos tangibles del personal asistencial de

un hospital del MINSA 2019”.

53



Hipdtesis especifica 2.
Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la fiabilidad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la fiabilidad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Tabla 26.

Hipotesis especifica 2

Gestion del talento

humano Fiabilidad
Rho de  Gestion del Coefl_(:,lente de 1,000 447
Spearman  Talento Humano  correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 157 157
Fiabilidad Coefl'cllente de 447 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,003 :
N 157 157

La tabla 25 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO = 0.447 y de acuerdo con la tabla
de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva
regular y un p valor es = 0,003 < 0,005 por lo expuesto rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipdtesis alternativa “Existe una relacion significativa entre la
gestion de talento humano vy la fiabilidad del personal asistencial de un hospital

del MINSA 2019”.
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Hipdtesis especifica 3:
Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad de

respuesta del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la capacidad de

respuesta del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Tabla 27.

Hipotesis especifica 3.

Gestion de talento  Capacidad

humano de respuesta
Rho de  Gestidn de Coefftl:lente de 1,000 249
Spearman  Talento Humano correlacién
Sig. (bilateral) . ,003
N 157 157
Capacidad de Coef!(lzlente de 349 1,000
Respuesta correlacion
Sig. (bilateral) ,003 .
N 157 157

La tabla 25 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO =0.349 y de acuerdo con la tabla
de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva
regular y un p valor es = 0,003 < 0,005, por lo expuesto rechazamos la hipotesis
nula y aceptamos la hipotesis alternativa “EXiste una relacion significativa entre la
gestion de talento humano vy la fiabilidad del personal asistencial de un hospital

del MINSA 2019”.
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Hipdtesis especifica 4:

Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Tabla 28.

Hipotesis especifica 4.

Varl: Gestion

Rho de
Spearman

de Talento  Dime4:
Humano Seguridad
Varl: Gestion de Coefl'cllente de 1,000 204
Talento Humano  correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 157 156
Dlme4: Coefl'c,ilente de 224 1,000
Seguridad correlacién
Sig. (bilateral) ,001 :
N 156 156

La tabla 27 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO = 0,224 y de acuerdo con la tabla
de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacidn positiva débil
y un p valor es = 0,001 > 0,005 por lo expuesto rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa “EXiste una relacion significativa entre la
gestion de talento humano vy la seguridad del personal asistencial de un hospital

del MINSA 2019”.

56



Hipatesis especifico 5:
Ho: No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la empatia del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019.

Ha: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la empatia del

personal asistencial de un hospital del MINSA 20109.

Tabla 29.

Hipotesis especifica 5.

Varl: Gestion

de Talento  Dime5:
Humano Empatia
Rho de Varl: Gestion de Coefl'cllente de 1,000 039
Spearman Talento Humano correlacién
Sig. (bilateral) : ,003
N 157 56
Dime5: Empatia Coefl'c,ilente de 039 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,003 :
N 156 156

La tabla 28 donde se estudia la relacion entre gestion del talento humano y
calidad de servicio se observa que el valor RHO = 0.039 y de acuerdo con la tabla
de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva
regular y un p valor es = 0,003 < 0,005 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa “Existe una relacion significativa entre la gestion
de talento humano y la empatia del personal asistencial de un hospital del MINSA

2019”.
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IV DISCUSION.
El objetivo principal de la presente investigacion estuvo enfocada en Determinar si existe
relacion entre la Gestién de Talento Humano y la Calidad del servicio del personal asistencial de
un hospital del MINSA 2019. O mejor dicho, determinar si existe relacion o no entre las variables

en mencion.

Para alcanzar este objetivo, se utilizd dos cuestionario el primero con el objetivo de describir
como la gestion del talento humano influye en los trabajadores de los hospitales del MINSA y el
segundo con el objetivo intenta describir como la calidad de servicio influye en la en los
trabajadores de en hospital del MINSA.

En el presente trabajo de tipo descriptivo se determina la existencia de una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio del personal asistencial de un hospital
del MINSA 2019, con un el valor RHO = 0,643 y de acuerdo con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo
que se determina que existe una correlacion positiva aceptable y un p valor es = 0,002 < 0,005 por
lo expuesto rechazamos la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Identificando la primera hipétesis especifica. Se observa que el valor RHO = 0.561 y de acuerdo
con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacién positiva buena y
un p valor es = 0,004 < 0,005 por lo expuesto se acepta la hipotesis alternativa “Existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y los elementos tangibles del personal asistencial
de un hospital del MINSA 2019.

De igual modo, se acepta la hipdtesis especifica alternativa 2, que establece una relacion
significativa negativa o inversa al determinar (r = -0,47, p 0,003) que menciona: “existe una

relacion significativa entre la gestion de talento humano y la fiabilidad del personal asistencial de
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un hospital del MINSA 2019”. Esta relacion directa nos indica que a medida que mejora la gestion
del talento humano igual mejora la fiabilidad.

Al igual, al examinar la hip6tesis alternativa 3, se resuelve que se acepta la hipétesis nula y se descarta
la hipotesis alternativa con los siguientes indicadores (r = -0.47, p = 0,715) cuyo tenor nos dice: “no existe
una relacion significativa entre la gestion de talento humano vy la fiabilidad del personal asistencial
de un hospital del MINSA 2019”.

Otra hipdtesis analizada es la hipotesis alternativa 4, la cual nos presenta los resultados
siguientes (r = 0,224, p = 0,98), “No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento
Humano vy la seguridad del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019”.

Por ultimo, analizamos la ultima hipotesis alternativa la cual nos deja los siguientes resultados
(r=0,039, p=0,003) determinando una correlacion positiva debil y al presentar p menor nos indica
que se acepta la hipdtesis alternativa que nos dice: “Existe una relacion significativa entre la

Gestion de Talento Humano y la empatia del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019”.

En la presente investigacion se aprecia el nivel medio de los encuestados con un 50.3% (79) es
el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel alto con 46.5% (73 encuestados) y el nivel bajo
con el 3,2% (5 encuestados) respecto la variable Gestion de Recursos Humanos.

Este estudio corrobora lo planteado por Valera J. (2016), que evidencia en su estudio la iniciativa
de aporte para mejorar los RR. HH. De la empresa en mencion, a partir de un personal idoneo que
tenga capacitaciones que este motivado y evaluado que sea considerado como parte fundamental
para los objetivos de la empresa. Puesto que el objetivo es de estas capacitacion potencializan al
personal.

Asi mismo, se coincide por lo expuesto por Santos J. (2018), en su trabajo realizado con el fin

de determinar si en la Oficina General de RR HH. Del MINSA - Lima existe relacion entre la GTH
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y la Motivacion Laboral de los empleados, concluyendo que existe evidencia significativa que
afirma la hipdtesis, en definitiva la motivacion del personal mediante capacitaciones, incentivos,
premios afianza el compromiso laboral del trabajador con la institucion y se esta de acuerdo con
los resultados de la investigacidon realizada por Villar E. (2018), que tenia la finalidad de establecer
si existe relacion entre la GTH y el desempefio laboral en empleados de la universidad nacional
José maria Arguedas, 2017, donde el 66.7% de trabajadores manifestaron que la GTH, es medio
cuando el desempefio es regular, la correlacion de Spearman obtuvo 0,407 lo cual determina una

baja correlacion.

60



IV. CONCLUSIONES.
Primera. — Se presenta la relacion entre gestion del talento humano y calidad de servicio se observa
que el valor RHO = 0,643 por lo que se determina que existe una correlacion positiva aceptable y
un p valor es = 0,002 < 0,005 aceptandose la hipétesis alternativa “Existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio del personal asistencial de un hospital

del MINSA 2019”.

Segundo. — Se presenta la relacidn entre gestion del talento humano y calidad de servicio se observa
que el valor RHO = 0.561 por lo que se determina que existe una correlacion positiva buena y un
p valor es = 0,004 < 0,005 y aceptamos la hipdtesis alternativa “Existe una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y los elementos tangibles del personal asistencial de un hospital

del MINSA 2019”.

Tercero.- Se presenta la relacion entre gestion del talento humano y calidad de servicio se observa
que el valor RHO = 0.447 por lo que se determina que existe una correlacion positiva regular y un
p valor es = 0,003 < 0 y aceptamos la hipotesis alternativa “Existe una relacion significativa entre
la gestion de talento humano y la fiabilidad del personal asistencial de un hospital del MINSA

20197

Cuarto. - Se presenta la relacion entre gestion del talento humano y calidad de servicio se observa

que el valor RHO = 0.349 por lo que se determina que existe una correlacion positiva regular y un

p valor es = 0,003 < 0,005 y aceptamos la hipotesis alternativa “Existe una relacion significativa
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entre la gestion de talento humano v la fiabilidad del personal asistencial de un hospital del MINSA
2019”.

Quinto. - Si existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor RHO = 0,224 y de acuerdo con la
tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva débil y un p

valor es = 0,001 > 0,005)

Sexto. - Si existe relacion significativa entre las variables Gestion de Talento Humano y la empatia
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor RHO = 0.039 y de acuerdo con la
tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva regular y un p

valor es = 0,003 < 0,005)
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V. RECOMENDACIONES

Primera: Mejorar el area de Gestion del Talento Humano en el Hospital Maria Auxiliadora del
distrito de San Juan de Miraflores, para una mejor seleccién del personal, disefiando un sistema de
reclutamiento, seleccion, contratacion del personal idoneo que demuestre eficacia y eficiencia en
su labor, asi como este a gusto y motivado con el hecho de trabajar en esta institucion de salud.

Segunda: Realizar capacitaciones que estén dirigidas a potenciar el conocimiento del empleado
constantemente con el fin de fomentar mejoras en las relaciones entre trabajadores, también,
organizar reuniones y tratar temas de interés tanto para el gerente como para el trabajador. Realizar
supervisiones planeadas, con el fin de verificar si se brinda una atencion con calidad a los usuarios,
junto a una politica de recompensas y reconociendo, asi como reconocer los méritos del trabajador
y motivandolos a un mejor desempefio en el trabajo.

Tercera: Implantar un sistema de incentivos y reconocimiento de mérito que incentiven al
trabajador a seguir esforzandose por el logro de los objetivos de la institucion de salud, estos
beneficios, incentivos, recompensas, etc. Ayudaran al empleado a satisfacer sus necesidades
primordiales y esenciales traduciéndose en una mayor y mejor disponibilidad del empleado a
esforzarse.

Cuarto: A nivel MINSA, mejorar los ambientes de trabajo donde haya comodidad y se preste
las condiciones minimas, ademas de dar incentivos monetarios y no monetarios para que de esta
manera se pueda apreciar el mejor desemperio laboral del trabajador-

Quinto: la parte administrativa del hospital Maria Auxiliadora debe de garantizar y mejorar ellos
protocolos de seguridad del trabajador de la institucion para generar la confianza y el bienestar del

trabajador.
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Sexto: Generar programas de concientizacion sobre la mision y vision de la institucion con el

fin de fidelizar al nuevo personal.
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ANEXOS.

Anexo 1:

Cuestionario sobre Gestiéon del Talento Humano

Estimado Colegas: El presente cuestionario es andnimo. Los datos recogidos seran empleados

con caracter de reserva en una investigacion de posgrado denominada: gestion del talento humano

y calidad en el servicio de los trabajadores en un hospital del MINSA 2019.

Objetivo: Este cuestionario intenta describir como la gestion del talento humano influye en los

trabajadores de los hospitales del MINSA 2019.

Instrucciones: Por favor, responda todos los items, marcando una sola alternativa. Juzgue cuan

frecuentemente cada afirmacion se ajusta a su opinion sobre la gestion del talento Humano influye

en los trabajadores de un hospital del MINSA. Use la siguiente escala para sus respuestas marcando

con una “X”.
Escala de
N°|  Variable 1: Gestidn del Talento Humano calificaciones
Si NO
Dimension 1: Admision del personas
1 ¢Los servidores administrativos del hospital conocen la importancia de
reclutar personal calificado?
5 ¢Existe documentacion de las fuentes internas o externas de donde se
obtiene el personal necesario?
3 ¢La difusién para atraer personal calificado se desarrollan de manera
adecuada mediante concurso?
4 ¢Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision de un
personal son las adecuadas para seleccionar un personal idéneo?
5 ¢Existen politicas de contratacion?
6 (Al personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de induccién
0 adecuacion al cargo?
7 ¢La charla sobre la mision, vision y politicas de la institucion se efectiia al
personal ingresante?
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¢Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de

8 - . .
trabajo: funciones, relaciones con otros y las

Dimension 2: Desarrollo de Personas SI NO

9 ¢Existen mecanismos para promover y medir la adaptacion de un(a)
Trabajador(a) nuevo(a)?

10 ¢Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacion y
optimizacion laboral?

¢Considera Ud. que cuenta con un jefe asertivo, el cual los capacita de

11 | acuerdo a sus necesidades y brinda buenas condiciones laborales de espacio
fisico?

12 ¢Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil
del trabajador?

13 ¢Considera usted que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la
actividad especifica?

14 ¢Se  realiza capacitaciones por especialidad constantemente en su
institucion?

15 ¢Existen criterios para la determinacion de las necesidades de capacitacion
de los funcionarios?

16 ¢Se evidencian los logros en los funcionarios capacitados y la aplicacién
de los conceptos adquiridos en su labor asistencial diaria?

Dimension 3: Compensacién de personas Sl NO

17 ¢Existe en el hospital una politica remunerativa adecuada?
¢Considera Ud. que a los trabajadores se les proporciona la retribucidn
18 monetaria tomando en cuenta el desarrollo de sus funciones?
¢Considera Ud. Que existe un plus econdémico por resultados éptimos en
13 logros de objetivos?
20 z,C_onsidera Ud. que en el hospital hay reconocimiento laboral, por su
trabajo?
71 (;Co_nsidera Ud. Que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se
comunica de manera adecuada?
¢Por el buen desempefio del personal, es promovido a algin cargo
22 jerarquico?
¢Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores
23 expectativas salariales?
24 ¢Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion?
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Anexo 2:

Cuestionario sobre Calidad en el Servicio

Estimado Colegas: El presente cuestionario es anénimo. Los datos recogidos seran empleados

con caracter de reserva en una investigacion de posgrado denominada: gestion del talento humano

y calidad en el servicio de los trabajadores en un hospital del MINSA 2019.

Objetivo: Este cuestionario intenta describir como la calidad de servicio influye en la en los

trabajadores de en hospital del MINSA 20109.

Instrucciones: Por favor, responda todos los items, marcando una sola alternativa. Juzgue cuan

frecuentemente cada afirmacion se ajusta a su opinion sobre el Clima organizacional y la eficacia

de la atencion a los usuarios. Use la siguiente escala para sus respuestas marcando con una “X”.

Muy malo | Malo Regular Bueno Muy bueno
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 3
Dimension 1: Elementos tangibles
01 ¢El ambiente donde es atendido cémo es?
02 ¢Las instalaciones del hospital como considera que se
encuentran en cuanto a la limpieza?
03 ¢La vestimenta del personal que lo atiende es?
04 ¢En qué estado se encuentran las camillas y sillas del
hospital?
05 ¢Como es la atencidn a los pacientes que ingresan de
urgencia?
Dimension 2: Fiabilidad. 1 2 3
06 ¢Como es la atencidén en el hospital?
07 (El personal de enfermeria, como atiende a los pacientes
con respecto a los problemas de los usuarios?
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08 ¢Como considera Uds. que el hospital registra
adecuadamente las historias médicas de los pacientes?

09 ¢Coémo considera que los tramites en el hospital es rapido
y sencillo?

10 ¢Cémo considera que las citas se dan de manera
oportuna?

Dimension 3: Capacidad de respuesta

11 ¢Cémo considera que el personal se encuentra a
disposicidn de responder las preguntas y quejas del usuario?

12 ¢Coémo considera que el personal muestra rapidez en la
ejecucion de sus actividades?

13 ¢Cbémo Ud. observa cooperacion y apoyo mutuo entre los
colaboradores y funcionarios de la institucion?

14 ¢Cémo son resueltas sus inquietudes es atendida de
manera eficiente?

15 ¢Cémo Ud. considera que el personal le transmite
confianza?

Dimension 4: Seguridad

16 ¢Coémo considera que los medicamentos que recibe son
los adecuados para su malestar?

17 ¢Como considera que la atencion se da en un lugar seguro
y apropiado para el paciente?

18 ¢Como considera que el personal que labora en el centro
salud se desempefio adecuadamente en el puesto que se le ha
designado?

19 ¢Como considera que el centro de salud cumple en su
totalidad con las medidas de seguridad descritas?

Dimension 5: Empatia.

20 ¢ Como se percibe amabilidad de todos los miembros que
conforman el hospital 1l de la ciudad de Tarapoto?

21 ¢Como considera que la atencion a los pacientes se da de
manera personal, por lo que atiende todas sus molestias?

22 ¢Los horarios de atencion son?

23 ¢Coémo son las orientaciones brindas por el profesional en
salud son claras y precisas?

24

¢{Como considera que el personal de enfermeria
comprende con facilidad las necesidades que Ud., posee?
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Anexo 3: Base estadistica variable Gestion del Talento Humano

VARIABLEL: GESTION DEL TALENTO HUMAND

del persor]

COMPEnsa y CoOMPensacion

Cresarrollo del personal

Admision del personal
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Anexo 4
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Base estadistica de la variable Calidad del Serv
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Seguridad
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Anexo 5:

Operacionalizacion de Variables Gestion de Recursos Humanos.

ESCALA
NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS DE RANGOS
MEDICION
¢Los servidores administrativos del hospital conocen la importancia de reclutar De tipo
personal calificado? dicotomica.
Reclutamiento de | ¢Existe documentacion de las fuentes internas o externas de donde se obtiene el SI 6 Bajo
personal personal necesario? NO (24 - 55)
¢La difusién para atraer personal calificado se desarrollan de manera adecuada
mediante concurso?
o Proceso de | ¢Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision de un personal son las
Admision de | evaluacion adecuadas para seleccionar un personal idéneo?
personal - — —
_ ¢Existen politicas de contratacion?
Seleccion de - - - - -
personal ¢Al personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de induccién o adecuacién Medio
al cargo?
g (56 - 83)
¢La charla sobre la mision, vision y politicas de la institucion se efectla al personal
. i 2
Induccion del | Ingresante?
personal ¢Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo:
funciones, relaciones con otros y las
¢Existen mecanismos para promover y medir la adaptacién de un(a) Trabajador(a)
Capacitacion del | nuevo(a)?
ersonal . . o Alto
P ¢Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacion y optimizacion laboral? (89 -120)
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¢Considera Ud. que cuenta con un jefe asertivo, el cual los capacita de acuerdo a sus
necesidades y brinda buenas condiciones laborales de espacio fisico?

¢Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil del trabajador?

Perfil de
habilidades . ; : ; ; ; “ i
¢Considera usted que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la actividad
especifica?
Desarrollo del
personal ¢Se realiza capacitaciones por especialidad constantemente en su institucion?
¢Existen criterios para la determinacion de las necesidades de capacitacion de los
Relaciones funcionarios?
sociales ¢Se evidencian los logros en los funcionarios capacitados y la aplicacion de los
conceptos adquiridos en su labor asistencial diaria?
¢Existe en el hospital una politica remunerativa adecuada?
Remuneracién ¢Considera Ud. que a los trabajadores se les proporciona la retribucion monetaria
del personal tomando en cuenta el desarrollo de sus funciones?
¢Considera Ud. Que existe un plus econémico por resultados 6ptimos en logros de
objetivos?
Recompensa y . . - .
L L ¢Considera Ud. que en el hospital hay reconocimiento laboral, por su trabajo?
compensacion  del | Motivacién
personal ¢Considera Ud. Que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de
manera adecuada?
Planes ¢Por el buen desempefio del personal, es promovido a algln cargo jerarquico?
¢Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con mejores expectativas
salariales?
Indicadores ¢Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion?

Anexo 6:

81




Operacionalizacion de variables Calidad del Servicio.

ESCALA DE NIVELES
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION Y
RANGOS
Instalaciones ¢ El ambiente donde es atendido cémo es?
Instalaciones ;Las mstalaf:lon_es del hospital como considera que se encuentran en (1) Muy malo _
Elemento cuanto a la limpieza? Bajo
S (24 -58)
tangibles vestimenta ¢La vestimenta del personal gque lo atiende es?
Mobiliario ¢En qué estado se encuentran las camillas y sillas del hospital?
Atencion ¢Cbémo es la atencion a los pacientes que ingresan de urgencia?
Atencion ¢Como es la atencion en el hospital? (2) Malo
Atencion ¢El personal de enfermeria, como atiende a los pacientes con respecto a
los problemas de los usuarios?
Medio
Fiabilidad Atencion ¢Como considera Uds. que el hospital registra adecuadamente las historias (59 -92)
administrativa médicas de los pacientes?
Atencion ) . . . L .
administrativa ¢Como considera que los tramites en el hospital es rapido y sencillo? (3) Regular
Atencion ) . .
administrativa ¢Como considera que las citas se dan de manera oportuna?
disposicion ¢Como considera que el personal se encuentra a disposicién de responder
. las preguntas y quejas del usuario?
Capacidad  de Preg yaue (4) Buena Alto
respuesta (93 -125)
disposicion ¢ Como considera que el personal muestra rapidez en la ejecucion de sus

actividades?
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¢Cémo Ud. observa cooperacion y apoyo mutuo entre los colaboradores

Disposicion L A
P y funcionarios de la institucion?
eficiencia ¢Coémo son resueltas sus inquietudes es atendida de manera eficiente?
Eficiencia ¢Coémo Ud. considera que el personal le transmite confianza?
. . ¢Coémo considera que los medicamentos que recibe son los adecuados para
Asistencia
su malestar?
. . ,Como considera que la atencion se da en un lugar seguro y apropiado
Asistencia ¢ . a g guro y aprop
para el paciente?
~ ¢Cémo considera que el personal que labora en el centro salud se
. Desempefio ~ s ;
Seguridad desempefio adecuadamente en el puesto que se le ha designado?
~ ¢Coémo considera que el centro de salud cumple en su totalidad con las
Desempefio . . .
medidas de seguridad descritas?
¢Como se percibe amabilidad de todos los miembros que conforman el
~ hospital Il de la ciudad de Tarapoto?
desempefio
¢ Como considera que la atencion a los pacientes se da de manera personal,
Orientacion por lo que atiende todas sus molestias?
. ., ¢Los horarios de atencion son?
orientacion
¢Como son las orientaciones brindas por el profesional en salud son claras
Orientacion y precisas?
¢ Como considera que el personal de enfermeria comprende con facilidad
Empatia Orientacion las necesidades que Ud., posee?

(5) Muy Buena
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Anexo 7:

Matriz de consistencia.

| PROBLEMAS

Il. OBJETIVOS

I11. HIPOTESIS

DIEMNSIONES E INDICADORES

Problema general.

¢Cudl es la relacion que
existe entre la Gestion de
Talento Humano y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital del
MINSA 2019?

Problemas

Especificos

¢Cuél es la relacion que
existe entre el

Reclutamiento y Calidad del

servicio  del personal
asistencial en un hospital del
MINSA 2019?

¢Cudl es la relacion que
existe entre la seleccion y
Calidad del
personal asistencial en un
hospital del MINSA 2019?

servicio del

Objetivo General

Determinar la relacién
existe entre la
de

Humano y Calidad del

que
Gestidn Talento
servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 2019

Problemas especificos:
Determinar la relacién
que existe entre el
Reclutamiento y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 2019

Determinar la relacion
gue existe entre la
seleccion del personal y
Calidad del servicio del

personal asistencial en

Hipotesis General

Existe una  relacion

significativa entre la
de
Humano y Calidad del
del
asistencial en un hospital
del MINSA 2019

Problemas especificos:

Gestion Talento

servicio personal

Existe una relacion

significativa entre el
Reclutamiento y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 2019

relacion

Existe una

significativa entre la
seleccion del personal y

Calidad del servicio del

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION NUMERO ESCALA DE | NIVELES Y
INDICADORES
ES DE ITEMS | MEDSISION RANGO
Reclutamiento  de .
1,2,3 Dicotomica Alto
personal
Admision Proceso de 4 (24 - 55)
evaluacion SI , NO
del personal
Seleccién de personal 56
Induccidn del
7,8
personal
Capacitacion del
9,10, 11
personal )
Medio
Desarrollo 12, 13,
del personal Perfil de habilidades 1
Relaciones sociales 15, 16 (56 -87)
Recompen Remuneracion  del )
17,18 Bajo
sa y | personal
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¢Cuél es la relaciéon que
existe entre la Contratacion
y Calidad del servicio del
personal asistencial en un
hospital del MINSA 2019?
¢Cuél es la relacion que
existe entre las Induccion y
Calidad del
personal asistencial en un
hospital del MINSA 2019?

¢Cual es la relacion que

servicio del

existe entre la capacitacion y
Calidad del
personal asistencial en un
hospital del MINSA 2019?

¢Cuél es la relacion que

servicio del

existe entre el

entrenamiento y Calidad del

servicio  del personal
asistencial en un hospital del
MINSA 2019?

un hospital del MINSA
2019.

Determinar la relacion
gque existe entre la
Contratacion y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 2019.
Determinar la relacién
gue existe entre la
Induccidn y Calidad del
servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 20109.
Determinar la relacion
gue existe entre la
capacitacién y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital
del MINSA 20109.
Determinar la relacion
que existe entre el
entrenamiento y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital

del MINSA 2019

personal asistencial en un
hospital del MINSA 2019.
Existe

una relacion

significativa entre la
Contratacion y Calidad del
del
asistencial en un hospital
del MINSA 2019.

Existe

servicio personal

una relacion

significativa entre la
Induccién y Calidad del
del
asistencial en un hospital
del MINSA 2019.

Existe

servicio personal

una relacion

significativa entre la
capacitacién y Calidad del
del
asistencial en un hospital
del MINSA 20109.

¢Cudl es la relacion que

servicio personal

existe entre el
entrenamiento y Calidad
del servicio del personal
asistencial en un hospital

del MINSA 2019.

compensacio Motivacion 19, 20 (88 -120 )
n del personal
Planes 21,22
Indicadores 23,24
VARIABLE 2: CALIDAD DE SERVICIO
DIMENSIONE NUMERO |ESCALA DE|NIVELES Y
INDICADORES
S DE ITEMS | MEDSISION | RANGO
Instalaciones 1,2,3
Elementos _
. vestimenta 4, Escala de Alto
tangibles
movilidad 5 Likert. (93-125)
atencion 6,7,8
Fiabilidad Atencion o .
o 9,10 Indices: Medio
administrativa
) Disposicién 11,12 Muy malo. (59 -92)
Capacidad
. 13, 14,
de respuesta Eficiencia 15 Malo.
Asistencia 16, 17 Regular.
Seguridad 18, 19 .
Desempefio Bueno Bajo
20
21,22 Muy bueno. (24 -58)
Empatia Orientacion
23,24
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Anexo 8:

Certificado de la validez del instrumento gestion de talento humano

N° | DIMENSIONES / items Pertinencial| Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Admision del personal. SI NO | SlI NO Sl NO
1 ¢Los servidores administrativos del hospital conocen la importancia de
reclutar personal calificado?
2 ¢Existe documentacidon de las fuentes internas o externas de donde se
obtiene el personal necesario?
¢La difusion para atraer personal calificado se desarrollan de manera
adecuada mediante concurso?
¢Cree Ud. que las evaluaciones llevadas a cabo para la admision de un
personal son las adecuadas para seleccionar un personal idéneo?
¢Existen politicas de contratacion?
¢Al personal ingresante pasa la primera vez por un proceso de induccion
0 adecuacion al cargo?
¢La charla sobre la misidn, vision y politicas de la institucién se efectia
al personal ingresante?
¢Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de
trabajo: funciones, relaciones con otros y las
Dimension 2: Desarrollo del Personal. Sl NO |SI NO Si NO
¢Existen mecanismos para promover y medir la adaptacion de un(a)
Trabajador(a) nuevo(a)?
10 ¢Considera usted que se desarrollan cursos de actualizaciéon y
optimizacion laboral?
¢Considera Ud. que cuenta con un jefe asertivo, el cual los capacita de
11 | acuerdo a sus necesidades y brinda buenas condiciones laborales de
espacio fisico?
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¢Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil

12 .
del trabajador?

13 ¢Considera usted que se realizan procesos de mejoramiento continuo en
la actividad especifica?

14 ¢Se  realiza capacitaciones por especialidad constantemente en su
institucion?

15 ¢Existen criterios para la determinacion de las necesidades de
capacitacion de los funcionarios?

16 ¢Se evidencian los logros en los funcionarios capacitados y la aplicacién
de los conceptos adquiridos en su labor asistencial diaria?
Dimensién 3: Compensacion del personal. Sl NO | SI NO Sl NO

17 | ¢Existe en el hospital una politica remunerativa adecuada?

18 ¢Considera Ud. que a los trabajadores se les proporciona la retribucion
monetaria tomando en cuenta el desarrollo de sus funciones?

19 ¢Considera Ud. Que existe un plus econémico por resultados éptimos en
logros de objetivos?

20 ¢Considera Ud. que en el hospital hay reconocimiento laboral, por su
trabajo?

21 ¢Considera Ud. Que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se
comunica de manera adecuada?

29 ¢Por el buen desempefio del personal, es promovido a algin cargo
jerarquico?

23 ;Se ejecuta los planes o niveles de carrera que permite contar con
mejores expectativas salariales?

24 | ;Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion?
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¢Como considera que Ia atencion a los pacientes se da de manera
21 . -

personal, por lo que atiende todas sus molestias?
22 | ¢Los horarios de atencién son?

¢Como son las orientaciones brindas por el profesional en salud son
23 claras y precisas?

¢Coémo considera que el personal de enfermeria comprende con
24 facilidad las necesidades que Ud., posee?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador:
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Grado y Especialidad del validador:

! Pertinencia: El item corre

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al co
¥ Claridad: Se entiende sin

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

sponde al concepto tedrico formulado.

dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Aplicable después de corregir [ ]

mponente o dimension especifica del constructo

No aplicable | 1

----------------




Anexo 9:

Certificado de la validez del instrumento calidad en el servicio.

Ne | DIMENSIONES / items Pertinencia®| Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Elementos tangibles. Sl NO | SI NO | SI NO
1 ¢El ambiente donde es atendido cémo es?
¢éLas instalaciones del hospital como considera que se encuentran en
2 cuanto a la limpieza?
3 éLa vestimenta del personal que lo atiende es?
4 ¢En qué estado se encuentran las camillas y sillas del hospital
5 ¢Coémo es la atencidn a los pacientes que ingresan de urgencia?
DIMENSION 2: Fiabilidad. Sl NO | SI NO Sl NO
6 ¢Coémo es la atencidn en el hospital?
¢El personal de enfermeria, como atiende a los pacientes con respecto
7 a los problemas de los usuarios?
¢Como considera Uds. que el hospital registra adecuadamente las
8 historias médicas de los pacientes?
9 ¢Coémo considera que los tramites en el hospital es rapido y sencillo?
10 | ¢Como considera que las citas se dan de manera oportuna?

DIMENSION 3: Capacidad de respuesta
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¢Como considera que el personal se encuentra a disposicion de

11 responder las preguntas y quejas del usuario?

¢Como considera que el personal muestra rapidez en la ejecucion de
12 sus actividades?

¢éComo Ud. observa cooperacion y apoyo mutuo entre los
13 colaboradores y funcionarios de la instituciéon?
14 | ¢Como son resueltas sus inquietudes es atendida de manera eficiente?
15 | ¢Como Ud. considera que el personal le transmite confianza?

DIMENSION 4: Seguridad Sl NO | SI NO | SI NO

¢Coémo considera que los medicamentos que recibe son los adecuados
16 para su malestar?

¢Coémo considera que la atencién se da en un lugar seguro y apropiado
17 para el paciente?

¢Cémo considera que el personal que labora en el centro salud se
18 desempeiid adecuadamente en el puesto que se le ha designado?

¢Cémo considera que el centro de salud cumple en su totalidad con las
19 medidas de seguridad descritas?

¢Cémo se percibe amabilidad de todos los miembros que conforman el
20 hospital Il de la ciudad de Tarapoto?

¢Como considera que la atencién a los pacientes se da de manera
21

personal, por lo que atiende todas sus molestias?
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22 | éLos horarios de atencion son?

23 ¢Como son las orientaciones brindas por el profesional en salud son clarasy
precisas?

24 ¢Cémo considera que el personal de enfermera comprende con facilidad las
necesidades que Ud., posee?

L

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres de] juez validador:

------------------------------------------

Grado y Especialidad de] validador:

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar | componente o dimensién especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ |

-------------------------

San Juan de Lurigancho

DNI

No aplicable [ 1

...........

°
©0000000000000000000000
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ARTICULO CIENTIFICO

Gestion del talento humano y calidad del servicio del personal asistencial de un hospital

del MINSA, Lima, 2019
Rubio Atoche Ethel Esmilcinia.
ethelpiscis@hotmail.com
RESUMEN

La investigacion que ante Uds. Sres. Jurado presento, tuvo como propdsito el identificar si existe
relacion que, entre Gestion del talento humano y calidad del servicio del personal asistencial de un
hospital del MINSA, Lima, 2019, segun la hipétesis planteada; se hallo una relacion significativa

entre las dos variables.

En esta investigacion se realizo el método: hipotético deductivo. Naturaleza: Cuantitativa, de

alcance: Transversal y de caracter correlacional el disefio de esta investigacion es no experimental.

En la cual se determina que existe una relacion significativa entre Gestion del talento humano y
calidad del servicio del personal asistencial de un hospital del MINSA, Lima, 2019. La poblacion
fue de 266 trabajadores de las cuales se ha tomado como muestra 157 trabajadores. Para la prueba
de confiabilidad del instrumento se utiliz6 La prueba Alfa de Cronbach para la evaluacion, la
verificacion de hipdtesis se empled la estadistica de la significatividad con sus modelos no

paramétricos de Rho de Spearman aplicando el estadistico SPSS version 22.

El anélisis obtenido de esta investigacion nos lleva a la conclusién que existe relacion
significativa entre las variables Gestion del talento humano calidad del servicio del personal
asistencial de un hospital del MINSA, Lima, 2019.
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Palabra clave: Seguridad laboral, calidad de vida, prevencion, higiene. Reclutamiento,

recompense

Abstract

The investigation presented to you by Mr. Jury, was to identify if there is a relationship between
Management of human talent and quality of service of the care staff of a MINSA hospital, Lima,
2019, according to the hypothesis proposed; a significant relationship was found between the two
variables.

In this investigation the method was carried out: hypothetical deductive. Nature: Quantitative,
scope: Transversal and correlational in nature The design of this research is non-experimental.

In which it is determined that there is a significant relationship between Human talent management
and quality of service of the care staff of a MINSA hospital, Lima, 2019. The population was 266
workers of which 157 workers have been taken as a sample. For the reliability test of the instrument,
the Cronbach Alpha test was used for the evaluation, the hypothesis verification was used the
statistic of significance with its non-parametric models of Rho de Spearman applying the SPSS
version 22 statistic.

The analysis obtained from this research leads us to the conclusion that there is a significant
relationship between the variables Human talent management quality of service of the care staff of
a MINSA hospital, Lima, 2019.

Keyword: Occupational safety, quality of life, prevention, hygiene. Recruitment, reward
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Introduccion.

Segln OMS (2012), la cantidad de médicos, enfermeras y equipo de salud es de 23 profesionales
por cada 10,000 habitantes para darle un adecuado servicio de salud a la poblacion. Si bien es cierto
la mayoria de los paises de Latinoameérica cuenta con esta cantidad de profesionales en los centros
de salud, estos encuentran desafios en su distribucién y formacién. El reto en la actual para la
direccion de RR. HH. Es el crear herramientas nuevas que, mediante ellas, los servidores llegue a
comprometerse con el proyecto de salud tanto en su misién y objetivos. Alguna investigacion se
condujo a la descripcidn el vinculo existente o no entre la gestion del talento Humano vy la calidad
en el servicio, asi como sus diferentes factores que lo engloban como la seguridad, empatia, etc.
Asi este estudio ayudara a la mejora en la seleccion contratacion, capacitacion y retribucion de
personal idoneo que desempefie su labor con eficacia y eficiencia. Segun los estudios
internacionales respecto a este tema, en este trabajo de investigacion se evidencian trabajos
diversos.

Asi tenemos por mencionar algunas, Valera. (2016), evidencia en su estudio que la iniciativa de
aporte para mejorar los RR. HH. De la empresa en mencidn, es a partir de un personal idoneo que
tenga capacitaciones que este motivado y evaluado que sea considerado como parte fundamental
para los objetivos de la empresa. De igual modo, Guerrero (2014), en su investigacion identifico el
importante rol que tiene el especialista de RR. HH. Debe tener; permitiendo con estos factores
administrar y gestionar. El estudio concluyd, que se necesita profesionales que sean observadores
de los trabajadores y su desempefio, sindicando para ello relaciones funcionales entre el
comportamiento y el entorno, sin exceptuar la evaluacién parlantemente de estos trabajadores por

parte de la administracion.
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Alarcon, D. (2015), intenta en su tesis: estudiar la relacion entre las variables, por medio de un
disefio de campo. Se concluye que: las instituciones publicas en esa localidad no ejercen GTH, esto
afecta directamente al Desempefio Laboral de las personas discapacitadas. Las entidades no aplican
técnicas para la selecciéon adecuadas de personal por competencias, obviando la seleccion basadas
en conocimientos, habilidades y actitudes. No se establecen planes de capacitacion acordes a las
necesidades de los colaboradores. Otra investigacion es la de Vésquez, L. (2015), en su
investigacion que utilizo el cuestionario como instrumento en un centro de salud el Milagro en
Guayas con el objetivo de analizar la GTH. Con respecto a los al personal de enfermeria y los
riesgos laborales. Se llega a concluir que los medicos profesionales que prestan servicio en la
entidad corren diferentes peligros, y esto pone en riesgo del talento humano como también a en
perjuicio de la rentabilidad de la empresa, fundamenta que esto es causado por el stress,
enfermedades laborales o la exposicion a patdgenos de transmision sanguinea, los médicos y
enfermeros no realicen de manera eficiente la atencion a los paciente, es por este motivo que la
administracion debe replantear sus técnicas de Gestion de Talento Humano para que la

organizacion se desenvuelva con eficiencia y eficacia.

Metodologia.

Segun, Behar D. (2008). EI método hipotético deductivo o también conocido como el de
contrastacion de hipdtesis trata de establecer si una hipétesis es verdadera o falsa ya que no se
puede comprobar directamente debido a sus enunciados generales, o leyes puesto que incluyen
términos tedricos. EIl método de este estudio es hipotético deductivo ya que inicia de diferentes

I6gicas para llegar a una(s) conclusién(es) particular(es) a partir de las hipotesis.
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En el presente estudio se abordaré el y el nivel de la investigacion es descriptivo correlacional
y de disefio no experimental que tiene el propdsito de mostrar o examinar relaciones entre variables

o el resultado de estas, de corte trasversal.

V101
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Discusion.

El objetivo principal de la presente investigacion estuvo enfocada en Determinar si existe
relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Calidad del servicio del personal asistencial de
un hospital del MINSA 2019. O mejor dicho, determinar si existe relacion o no entre las variables

en mencion.

Para alcanzar este objetivo, se utiliz6 dos cuestionario el primero con el objetivo de describir
como la gestion del talento humano influye en los trabajadores de los hospitales del MINSA y el
segundo con el objetivo intenta describir como la calidad de servicio influye en la en los

trabajadores de en hospital del MINSA.
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En el presente trabajo de tipo descriptivo se determina la existencia de una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la calidad del servicio del personal asistencial de un hospital
del MINSA 2019, con un el valor RHO = 0,643 y de acuerdo con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo
que se determina que existe una correlacién positiva aceptable y un p valor es = 0,002 < 0,005 por

lo expuesto rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Identificando la primera hipdtesis especifica. Se observa que el valor RHO = 0.561 y de acuerdo
con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva buena y
un p valor es = 0,004 < 0,005 por lo expuesto se acepta la hipotesis alternativa “Existe una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y los elementos tangibles del personal asistencial

de un hospital del MINSA 2019.

De igual modo, se acepta la hipdtesis especifica alternativa 2, que establece una relacion
significativa negativa o inversa al determinar (r = -0,47, p 0,003) que menciona: “existe una
relacion significativa entre la gestion de talento humano y la fiabilidad del personal asistencial de
un hospital del MINSA 2019”. Esta relacion directa nos indica que a medida que mejora la gestion

del talento humano igual mejora la fiabilidad.

Al igual, al examinar la hipdtesis alternativa 3, se resuelve gque se acepta la hipotesis nula y se
descarta la hipotesis alternativa con los siguientes indicadores (r = -0.47, p = 0,715) cuyo tenor nos
dice: “no existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano y la fiabilidad del

personal asistencial de un hospital del MINSA 2019”.

Otra hipdtesis analizada es la hipotesis alternativa 4, la cual nos presenta los resultados
siguientes (r = 0,224, p = 0,98), “No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento

Humano vy la seguridad del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019”.
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Por ultimo, analizamos la ultima hipotesis alternativa la cual nos deja los siguientes resultados
(r=0,039, p=0,003) determinando una correlacion positiva débil y al presentar p menor nos indica
que se acepta la hipdtesis alternativa que nos dice: “Existe una relacion significativa entre la

Gestion de Talento Humano y la empatia del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019”.

En la presente investigacion se aprecia el nivel medio de los encuestados con un 50.3% (79) es
el grupo que predomina mientras lo sigue el nivel alto con 46.5% (73 encuestados) y el nivel bajo

con el 3,2% (5 encuestados) respecto la variable Gestion de Recursos Humanos.

Este estudio corrobora lo planteado por Valera J. (2016), que evidencia en su estudio la iniciativa
de aporte para mejorar los RR. HH. De la empresa en mencion, a partir de un personal idoneo que
tenga capacitaciones que este motivado y evaluado que sea considerado como parte fundamental
para los objetivos de la empresa. Puesto que el objetivo es de estas capacitacion potencializan al

personal.

Asi mismo, se coincide por lo expuesto por Santos J. (2018), en su trabajo realizado con el fin
de determinar si en la Oficina General de RR HH. Del MINSA - Lima existe relacion entre la GTH
y la Motivacion Laboral de los empleados, concluyendo que existe evidencia significativa que
afirma la hipétesis, en definitiva la motivacion del personal mediante capacitaciones, incentivos,
premios afianza el compromiso laboral del trabajador con la institucién y se esta de acuerdo con
los resultados de la investigacion realizada por Villar E. (2018), que tenia la finalidad de establecer
si existe relacion entre la GTH y el desempefio laboral en empleados de la universidad nacional
José maria Arguedas, 2017, donde el 66.7% de trabajadores manifestaron que la GTH, es medio
cuando el desemperio es regular, la correlacién de Spearman obtuvo 0,407 lo cual determina una

baja correlacion.
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Conclusiones.

Primera. - Si existe relacion significativa entre las variables Gestion de Talento Humano y la
Calidad del servicio del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019 (valor RHO = 0,643
y de acuerdo con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion

positiva aceptable y un p valor es = 0,002 < 0,005)

Segundo. -Si existe relacion significativa positiva o directa entre las variables Gestion de
Talento Humano vy la fiabilidad del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor
RHO = 0.561 y de acuerdo con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una

correlacién positiva buena y un p valor es = 0,004 < 0,005)

Tercero. - Si existe relacion significativa indirecta o negativa entre las variables: Gestion de
Talento Humano vy la Fiabilidad del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor
RHO = 0.447 y de acuerdo con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una

correlacién positiva regular y un p valor es = 0,003 < 0,005)

Cuarto. - Si existe una relacién significativa entre la Gestion de Talento Humano y la fiabilidad
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor RHO = 0.349 y de acuerdo con la
tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva regular y un p

valor es = 0,003 < 0,005)

Quinto. - Si existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la seguridad
del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor RHO = 0,224 y de acuerdo con la
tabla de -1.00 a +1.00, por lo gue se determina que existe una correlacion positiva débil y un p

valor es = 0,001 > 0,005)
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Sexto. - Si existe relacion significativa entre las variables Gestion de Talento Humano y la
empatia del personal asistencial de un hospital del MINSA 2019, (valor RHO =0.039 y de acuerdo
con la tabla de -1.00 a +1.00, por lo que se determina que existe una correlacion positiva regular y

un p valor es = 0,003 < 0,005)

Recomendaciones.

Primera: Mejorar el area de Gestion del Talento Humano en el Hospital Maria Auxiliadora del
distrito de San Juan de Miraflores, para una mejor seleccion del personal, disefiando un sistema de
reclutamiento, seleccion, contratacion del personal idéneo que demuestre eficacia y eficiencia en

su labor, asi como este a gusto y motivado con el hecho de trabajar en esta institucion de salud.

Segunda: Realizar capacitaciones que estén dirigidas a potenciar el conocimiento del empleado
constantemente con el fin de fomentar mejoras en las relaciones entre trabajadores, también,
organizar reuniones y tratar temas de interés tanto para el gerente como para el trabajador. Realizar
supervisiones planeadas, con el fin de verificar si se brinda una atencion con calidad a los usuarios,
junto a una politica de recompensas y reconociendo, asi como reconocer los méritos del trabajador

y motivandolos a un mejor desempefio en el trabajo.

Tercera: Implantar un sistema de incentivos y reconocimiento de mérito que incentiven al
trabajador a seguir esforzandose por el logro de los objetivos de la institucion de salud, estos
beneficios, incentivos, recompensas, etc. Ayudaran al empleado a satisfacer sus necesidades
primordiales y esenciales traduciéndose en una mayor y mejor disponibilidad del empleado a

esforzarse.
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Cuarto: A nivel MINSA, mejorar los ambientes de trabajo donde haya comodidad y se preste
las condiciones minimas, ademas de dar incentivos monetarios y no monetarios para que de esta

manera se pueda apreciar el mejor desempefio laboral del trabajador-

Quinto: la parte administrativa del hospital Maria Auxiliadora debe de garantizar y mejorar ellos
protocolos de seguridad del trabajador de la institucion para generar la confianza y el bienestar del

trabajador.

Sexto: Generar programas de concientizacién sobre la mision y vision de la institucion con el

fin de fidelizar al nuevo personal.
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