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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad de determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel
I — E de Tryjillo en los meses de octubre a diciembre 2019, de tipo no experimental
correlacional simple, se desarrollé en una muestra no probabilistica, constituida por 36
trabajadores administrativos, a quienes se le aplicd el cuestionario Gestion del talento
humano y el cuestionario de Desempefio laboral. Los resultados de la investigacion
mostraron que la variable gestion de talento humano con 69% y sus dimensiones
capacitacion del personal y evaluacion del personal con 61%; respectivamente, y seleccion
del personal con 30% estan consideradas por el personal en un nivel bueno. La variable
desempefio laboral con 39% estd considerada en un nivel excelente; y sus dimensiones
calidad con 39% y nivel de productividad con 72% estan consideradas en un nivel bueno;
mientras que, metas en un nivel regular. Ademas, se encontrdé que mayormente el personal
administrativo presenta una gestion humana buena pero un desempefio laboral regular de
28%; mientras que, la dimension seleccion de personal y capacitacion del personal con el
desempefio laboral presentan un nivel regular y excelente de 31%; respectivamente, y la
dimension evaluacion del personal con el desempefio laboral presenta un nivel regular y
excelente de 33%; respectivamente. Se concluye que, la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo con un

Rho = 0.614** y una Sig. Bilateral equivalente a 0.000 (p valor < 0.05).

Palabras claves: Gestion de talento humano, Desempeio laboral, Seleccion de personal
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Abstract

The purpose of this study was to determine the relationship between human talent
management and work performance in the administrative staff of an EsSalud level III - E
hospital in Trujillo in the months of October to December 2019, of a simple non-
experimental correlational type, was developed in a non-probabilistic sample, consisting of
36 administrative workers, to whom the questionnaire Management of human talent and the
questionnaire of Labor Performance was applied. The results of the research showed that the
variable human talent management with 69% and its staff training dimensions and staff
evaluation with 61%; respectively, and staff selection with 30% are considered by the staff
at a good level. The variable work performance with 39% is considered at an excellent level;
and its quality dimensions with 39% and productivity level with 72% are considered at a
good level; while, goals on a regular level. In addition, it was found that mostly
administrative staff have a good human management but a regular work performance of
28%; while, the dimension of personnel selection and training of personnel with work
performance have a regular and excellent level of 31%; respectively, and the evaluation
dimension of personnel with work performance presents a regular and excellent level of
33%; respectively. It is concluded that, the management of human talent is significantly
related to the work performance of administrative staff with a Rho = 0.614 ** and a Bilateral

Sig equivalent to 0.000 (p value <0.05).

Keywords: Human talent management. Teaching performance, staff selection



I.

INTRODUCCION

Las instituciones se ven obligadas a buscar estrategias o mecanismos para lograr un
mejor desempeiio laboral de cada uno de sus empleados, para afrontar la globalizacion,
lo cual es una condicionante para que se pueda realizar la gestion del talento humano,
para esto, es necesario que se consideren cada una de sus necesidades, deseos,
propositos; tomando en cuenta y pensando siempre en el personal como socio y no como
un simple empleado, por lo cual cada uno tiene sus peculiaridades, esto porque cada
empleado es promotor de que la institucion sea mas competitiva y exitosa. A ello hay
que afiadir diversos componentes que se interrelacionen y contribuyen a este fenomeno,
tales como: factores culturales, econdomicos, sociales, juridicos, politicos y ecologicos

(Deloitte, 2014).

Actualmente se piensa que uno de los pilares de la institucidon es el potencial de las
personas, porque ellos son los que manejan la empresa, en gran medida, debido a su
importancia, el ambiente del empleado debe ser el 6ptimo para que se sienta motivado
y su desenvolvimiento en las labores sea eficiente y se logren las metas de la institucion

(Vallejo, 2015).

El elemento que decide y mantiene el éxito o fracaso que una organizacion va a tener en
el futuro es la gestion del talento humano; no obstante, muchas instituciones en el &mbito
mundial establecen sus objetivos y metas sin considerar la importancia del recurso
humano, como el principal escalon para que una organizacion funcione bien (Atehortua,

Bustamante y Valencia, 2008).

A medida que pasan los afios, la gestion del talento humano ha tomado relevancia en
todas las instituciones u organizaciones publicas, asi que el contrato de personas
preparadas en los puestos de trabajo de las empresas es necesario, para ello se debe
contar con una gestion adecuada de la gestion del talento humano y asi mejorar el
desempefio laboral de cada uno de los empleados de las organizaciones del estado;
alcanzar los objetivos y metas planteadas y el beneficio de la poblacion (Zavala, citado

en Pérez 2019).

A nivel internacional la gestion del talento humano, de acuerdo con Martinez (2017) ha
dejado de ser percibido como un gasto en las grandes organizaciones e instituciones para
ser considerado como un activo para el cumplimiento 6ptimo de metas y objetivos que

se quieren conseguir a largo o corto plazo.



En Ecuador, de acuerdo con Marcillo (2014), la mayor fortaleza de la empresa es el
recurso humano por su conocimiento, habilidades y calidad de habitos de trabajo; es por
ello que la gestion en las organizaciones del estado ecuatoriano, se encuentra muy
concientizado respecto a su personal, al sistema administrativo implantado, a la
tecnologia empleada y al entorno donde se desarrolla la organizacion buscando la

satisfaccion integral de toda la empresa.

Por su parte Arroyo, Hartz y Lau (2011), en el segundo informe, al pais, de recursos
humanos en salud de Peru, plantea que el cambio de contratacion (RECAS), no ha
representado cambios sustantivos en dos problemas algidos como son es el nivel salarial
global y la no pertenencia a la institucion, por lo que las opciones deben apreciar
procesos que reconozcan e induzcan la permanencia del personal dentro de un enfoque
de mejora continua, compromiso con resultados y bonificacion al desempeio; la
inexistencia de un sistema de prevencion y gestion de conflictos es otro problema
detectado; tanto asi que segin entrevistas realizadas, en los Ultimos 5 afos , se ha
detectado que las capacitaciones y el progreso del trabajador no se consideran en las

inversiones.

Por otro lado, los problemas en la gestion de talento humano, en nuestro pais, Perq, se
dan porque los cargos son adjudicados por parentesco, amistad, devolucion de favores;
ejemplos claros se tienen en puestos como en la direccion regional de salud, hospitales,
redes, en donde priman los cargos de confianza, adjudicados muchas veces a personas
que desconocen la gestiébn publica y servicios de salud; sin tomarse en cuenta el
conocimiento que se necesita para asumir el cargo de estos puestos; esto conlleva a la
desatencion en el logro de los objetivos, deficiente planificacion, deficiencias en la
organizacion y manejo de los trabajadores, falta de abastecimiento de insumos entre
otros, debido a que el personal a cargo no cumple con las competencias para realizar de

manera adecuada sus funciones (Valentin, 2017).

Asi mismo, segln la realidad observada en el distrito Trujillo, especificamente en el
Hospital nivel III — E, se observa matrices de gestiéon de talento humano y formas de
liderazgo segin diversos servicios y grupos laborales lo que conlleva a que el
desempefio de los trabajadores sea distinto y se refleje de diferentes formas en la calidad
de servicio brindado tanto al usuario interno como externo. Cabe mencionar que el

hospital en estudio pertenece a la empresa EsSalud, es una institucién con cénones



marcados en la que se tiene que llevar cabo el proceso de seleccion, entrevista y
evaluacion del personal; sin embargo, presta poca atencion a la gestion del talento
humano no obstante maneja metodologias estandares de evaluacion de desempefio para
personal cuyo contrato es segun el régimen laboral 1057 (Contrataciéon Administrativa
de Servicios), considerando que en este nosocomio con tan solo 5 afios de creacion, el
90% del personal labora bajo esta modalidad de contrato, predominando de esta forma
la presion e inestabilidad laboral del personal, es asi que el temor a la parcialidad en la
calificacion colocada en la evaluacion del desempeiio, frecuentemente es realizada por
personal poco calificado que ocupa cargos de confianza y que no han cumplido con un
proceso de seleccion y evaluacion de competencias segin lo observado en las

publicaciones institucionales (Valentin, 2017).

Por otro lado, encontramos estudios internacionales vinculados con las variables de la

presente investigacion:

Reinoso (2015), en un estudio realizado en Ecuador, cuyo objetivo general fue proponer
un Modelo de Gestion por competencias del talento humano para el Departamento de
Enfermeria del Hospital Basico Pillaro para mejor la calidad del servicio. El trabajo
descriptivo se aplicé en una muestra conformada por 339 pacientes utilizando la
encuesta Gestion de competencias de talento humano. Los resultados muestran que el
81% del personal no realiza adecuadamente sus funciones por falta de habilidades,
conocimientos y actitudes, 56% rara vez es amable, respetuoso y tiene paciencia,
30.68% esta de acuerdo en que cumple con la privacidad al momento de ser atendidas,
61% que rara vez son informados adecuadamente sobre su problema de salud, 66% que
no brindan un servicio oportuno, 55% si tienen confianza, 79% que no muestran interés
por solucionar las dificultades presentadas, 58% calific6 como regular el servicio que
brinda el Hospital, 51% no esté satisfecho con la atencion recibida y 91% si conoce
todos los servicios que brinda el hospital; y al hablar de Gestion de Talento Humano;
los resultados indicaron que 57% no realizan bien sus funciones por falta de habilidades,
conocimientos y actitudes, 65% no conoce que es una competencia ni para qué sirve,
74% no conoce las competencias que deben demostrar para desempefiar su trabajo, 78%
casi siempre brinda un servicio oportuno, 52% califica como bueno el servicio que
brinda el Nosocomio, 83% cree que casi siempre el servicio que brinda el Hospital se

alinea a los objetivos institucionales, que no hay un rendimiento homogéneo del



personal, que no hay programas de capacitacion y que nunca se hacen evaluaciones y
seguimientos; respectivamente, y 87% considera que no hay procesos que permitan
desarrollar competencias. Se concluyd que, la elaboracion de un modelo de gestion por
competencia del talento humano es necesario para el mejoramiento de la calidad del

servicio del Nosocomio.

A nivel nacional encontramos estudios tales como, Asencios (2017) en un estudio
realizado en Lima, Peru; su objetivo principal fue establecer la relacion entre la gestion
de talento humano y el desempefio laboral en el Hospital Nacional, fue una investigacion
descriptiva correlacional. La muestra fue 100 servidores administrativos, utilizando
como instrumentos dos cuestionarios, uno para la gestion del talento humano y el otro
para desempefio laboral. Segun los resultados, la variable gestion de talento humano y
sus dimensiones capacidades y compensacion de personal el 67%, 60% y 55% del
personal administrativo lo catalogan como regular y la dimension admision de personal
el 60%. lo perciben como bajo; mientras que en la variable desempefio laboral y su
dimension evaluacion de metas el 39% y 55% lo perciben como regular y la dimension
evaluacion de compromisos lo catalogan como alto. Concluyd que, existe relacion
significativamente positiva entre gestion del talento humano y desempefio laboral; asi

como, con sus dimensiones.

Ramos (2016), en su tesis realizada en Lima, tuvo como objetivo general determinar si
existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de Medicina del Hospital Municipal de Los Olivos, Lima-2017, de tipo
correlacional no experimental, cuya muestra fue de 50 trabajadores de dicho hospital,
utilizando como instrumentos un cuestionario para gestion del talento humano y otro
para desempeno laboral. Segun los resultados, la variable gestion de talento con 66% y
sus dimensiones supervisar a las personas con 90%, incorporacion de las personas y
detener a las personas con 80%; respectivamente, colocacion de las personas con 70%,
desempefio laboral con 68%, recompensar a las personas con 64% y desarrollo de las
personas con 62% se encuentran considerados por el personal en nivel bueno; mientras
que, el desempeiio laboral también se encuentra considerado por el personal en un nivel
bueno con un 68%. Se concluyd que, existe relacion significativamente positiva entre

las variables y entre sus dimensiones.



Valentin (2017), en su investigacion desarrollada en Huaylas, Perd, cuyo objetivo fue
determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016, el disefio fue explicativo, causal,
transversal, no experimental. La muestra estuvo formada por 161 profesionales,
utilizando como instrumentos la escala valorativa de Gestion del talento y la escala
valorativa desempefio laboral. Segln los resultados, se registré que el 65.2% y 69.6%
del personal considera que la gestion de talento humano y desempefio laboral son de
nivel regular, respectivamente; mientras que, el 42.86%, 44.10% y 45.34% considera
que el proceso de incorporacion, capacitacion y evaluacion son de nivel regular y afecta
de forma también regular en el desempefio laboral; respectivamente; asi mismo, 44.72%
observo que los incentivos se encuentran en un nivel bajo, afectando de manera regular
al desempefio laboral; finalmente, 49.69% establece que la gestion del talento humano
se encuentra en nivel regular y también esta afectando de manera regular el desempefio
laboral. Se concluyd que, hay una influencia alta y directamente significativa, entre

ambas variables.

Por su parte, Reyes (2018) en su investigacion realizada en Lima, tuvo como objetivo
general establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en el personal profesional asistencial del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II,
Lima, 2018, investigacion no experimental-correlacional, cuya muestra estuvo
conformada por 70 trabajadores, utilizando como instrumentos el cuestionario de
Gestion del talento y el cuestionario para desempefio laboral. Seglin los resultados, se
registro6 que la gestion de talento humano y su dimension seleccion de personas,
capacitacion de personas y desarrollo de personas presentan un nivel adecuado con un
62.9%, 61.4%, 60% y 54.3%; respectivamente, mientras que, la variable desempefio
laboral y su dimension iniciativa y logro de metas se encontraron en un nivel alto con
un 68.6%, 52.9% y 48.6%; respectivamente, y las dimensiones calidad de trabajo y
relaciones humanas se encontraron en un nivel medio; respectivamente. Se concluy6
que, hay relacion fuerte, directa y positiva entre dichas variables y cada una de sus

dimensiones.

Sagastizabal (2018), en la investigacion realizada en Huamanga, cuyo objetivo general
fue determinar la relacion entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral

de los trabajadores del Hospital II EsSalud Huamanga, 2017, investigacion descriptiva-



correlacional. Dicho hospital estaba constituido por 85 trabajadores, mientras que la
muestra estuvo formada por 50 personas, utilizé como instrumentos dos cuestionarios,
uno para gestion del talento humano y otro para desempeiio laboral. Segun los
resultados, el 36% y el 60% de los empleados expresan que la gestion del talento
humano y el desempefio docente se encuentran en un nivel regular; respectivamente;
mientras que las dimensiones de seleccion de personal y capacitacion personal estan en
nivel regular con un 42% y 38%; respectivamente, y la dimension evaluacion del
personal se encuentra en un nivel deficiente con un 34% y 60% con un nivel regular
respecto al desempefio docente. Se concluy6 que, hay relacion directamente fuerte entre

dichas variables.

En el contexto local, encontramos estudios tales como Urquia (2017), en su
investigacion realizada en El Porvenir, cuyo objetivo general fue determinar si existe
relacion entre la gestion del talento humano y las dimensiones expectativas sobre la
calidad del servicio en el Centro de Salud “Villa Victoria” Porvenir, afio 2016, de disefio
descriptivo-correlacional. 149 personas atendidas en consulta externa del Centro de
salud durante el cuarto trimestre del 2015, formaban la muestra. Se utilizaron
cuestionaros como instrumentos, uno para la gestion del talento humano y otro para la
calidad de atencion. Segun los resultados, el 50% y 61.4% tiene nivel alto en gestion de
talento humano y calidad de servicio; respectivamente; asi mismo se encontré relacion
directamente significativa de la gestion del talento humano y entre la dimension
expectativas y percepciones con un r=-0.265 y el p-valor= 0.001; respectivamente. Se
concluyo que, hay relacion directamente significativamente entre dichas variables, con

una significancia de p=0.000<0.01 y una relacion de r= 0.978.

La gestion del talento humano, tiene su base en la teoria de Fayol, quien establece que
en una empresa existe un equipo de trabajo y procesos sistematizados que generan un
orden para el adecuado funcionamiento de la misma; para lo cual es necesario tomar en
cuenta desde el director de la empresa hasta los empleados que trabajan en las diversas

areas de la empresa, ya que, si algo no sale bien, todos se veran perjudicados.

Asi mismo, Chiavenato (2009) refiere que la gestion de talento humano incluye
seleccionar, capacitar y evaluar al personal en las funciones encomendadas, para esto se
hace uso de politicas y practicas que sirvan para gestionar y mejorar las habilidades y

competencias de los trabajadores en los diferentes puestos que desempefian en la



empresa. Por su parte, Gonzales (2006) sustenta que el talento humano es el elemento
principal que las empresas deben de fortalecer, para seguir mejorando sus resultados,
debido a que generan valor agregado a la instituciébn para obtener una ventaja
competitiva; sin embargo, la eleccion del modelo de gestion de talento humano,
especificamente el modelo sustentado en competencias, también influye en el logro de
las metas tanto de la organizacion como del personal, el cual siente la consideracion y

motivacion por parte del empleador.

Alles (2007), describe que la gestion del talento humano implica atributos que estan
ligados a competencias laborales, a la responsabilidad en el trabajo y a la ejecucion de
las actividades; ademads refiere que, el talento se expresa como desempefio laboral, y

que una persona lo demuestra cumpliendo los tres atributos indicados anteriormente.

Jerico (2008), afirma que el personal que demuestra talento asume un compromiso y
pone en practica sus capacidades, conocimientos, responsabilidades y acciones para
lograr excelentes resultados en un ambiente y organizacion establecidos. No obstante,
la excesiva rotacion de buenos trabajadores reduce significativamente el talento; por lo
tanto, es importante que la empresa identifique, atraiga, desarrolle y retenga al personal
con talento. Detalla, ademads, que, si bien es cierto que el talento es un recurso muy
valioso, es escaso y su administracion es paupérrima, es decir, el talento actia cuando
el trabajador decide contribuir; se debe potenciar los talentos que poseen los
trabajadores; en una empresa puede haber talento que permitan resultados excelentes,
sin embargo, la empresa debe gestionarlo y motivar al trabajador. Indic6 también no hay
un solo tipo de talento, el talento requerido depende de cada empresa, asimismo las
personas se desempefian mejor en un determinado rol y empresa. Finalmente acotoé que
el talento directivo, comercial, técnico y operativo; requieren capacidades diferentes, es
decir el personal que no logre excelentes resultados en una institucion no significa que

no lo pueda hacer en otra o en otro cargo.

Por su parte, Werther y Davis (2008), afirman que la bisqueda de personas que se
adecuen a cada objetivo estratégico que tiene una empresa es muy importante, ya que,
es la funcion principal de la gestion del talento humano, que se va generando por medio
acciones efectivas y eficaces; para identificar, captar o reclutar, desarrollar y retener el

talento humano.



Sanabria (2015), describi6 cuatro modelos de gestion de talento humano: el burocratico,
el gerencial, el de gestion estratégica y de servicio publico. El modelo burocrético, es
caracterizada por sus tener procedimientos que ya se encuentran establecidos; el modelo
gerencial esta caracterizado por el efectivo y flexible enfoque al cliente y busco el valor
publico; el modelo de gestion estratégica, parecido al, gerencial, buscaba resultados,
relacionar los puestos, lograr que el talento humano se adecue a los objetivos de la
mision en funcidon a competencias para lograr ventajas competitivas; y el modelo de
servicio publico, el cual tenia como razon la mejora del interés y el valor del ciudadano
y no cliente, resaltando que la motivacion al empleado publico es fundamental para que
este encuentre su identificacion con la organizacion y su desempefio en la organizacion

sea mejor.

Por su parte Sanabria (2015), describid en el sector publico, la gestion del talento
humano incluye los siguientes aspectos: Reclutar, seleccionar, retener y desvincular al
personal; relacionado al proceso de incorporacion del trabajador en la organizacion, el
perfil de puestos requeridos; tipos de contratacion, formacién de puestos, el cese o
desvinculacion de la empresa, compensacion o beneficios ofrecidos al empleado por
cumplir sus actividades, evaluacion del desempefio laboral y valoracion del trabajo,
capacitaciones y acciones para motivar al empleado dentro de la organizacion,
comunicacion asertiva entre el personal, determinacion de procedimientos para cumplir

la mision de la institucion.

Las dimensiones de la gestion del talento humano, tal como plantea Chiavenato (2009),
son: seleccionar, capacitar, y evaluar al personal. El acceso a la empresa solo a personas
que cumplen el perfil de cargo definido para conservar e incrementar el desempefio del
personal y la eficacia de la institucion, es mediante el proceso de seleccion. Mediante la
capacitacion el empleado aprende nuevas habilidades, conocimientos y destrezas
volviéndose mads eficientes en sus tareas, también pueden aprender nuevos conceptos,
ideas y actitudes para mejorar sus costumbres y comportamientos laborales y mejorar
su eficacia; para esto hay diversas técnicas como los puestos de asesoria, la rotacion de
personal, cursos, seminarios, ejercicios de simulacion y capacitaciones. La evaluacion
de desempeino, comprende la estimacion metddica del desempefio de cada empleado
segun las tareas que realiza, las metas y resultados, las competencias que demuestra y

su potencial de desarrollo. Este proceso dinamico engloba al empleado, a su gerente y



las relaciones entre ellos, y que, actualmente, es un excelente medio para revelar
dificultades en supervision, gestion, inclusion de las personas, adecuacion del personal
al puesto, déficit de instruccion para construccion de competencias que permitan

optimizar la calidad del trabajo y de vida en las instituciones.

Respecto al desempeiio laboral, se fundamenta en cuatro teorias: Teoria Y que crea
oportunidades, teoria Z planteada por Oushi destacada por su sentido de responsabilidad
comunitaria basada en la cultura organizacional, teoria culturalista de Vigotsky y la
Teorias de la motivacion de Maslow. Teoria “Y”, basada en la teoria de la motivacion
humana, que tiene como principal labor generar condiciones organizacionales y
métodos de operacion, donde los trabajadores direcciones sus objetivos personales hacia
los objetivos de la organizacion; por lo que, esta teoria, plantea un estilo de
administracion participativa y democratica basada en valores humanos (Castro y Paz,

2010).

Asi mismo, la teoria Z, de Oushi, se refiere a la responsabilidad comunitaria basada en
la cultura organizacional demostrando que la productividad estd enfocada mayormente
a administrar personas que a la tecnologia de gestion humana (Castro y Paz, 2010). La
teoria culturalista de Vigotsky (1978), manifiesta que la adquisicién cognitiva ha sido
antecedida por la adquisicion social; es decir, que el entorno influye en el progreso de
los colaboradores, los cuales son, el gerente, administradores, supervisores,

capacitadores.

Entre las teorias de motivacion la teoria de Maslow y de Herzberg se consideran las
principales (Lepeley, 2000). La teoria de Maslow estd basada en la piramide de
necesidades, en el primer nivel estdn las necesidades basicas siendo necesaria para
sobrevivir; ya que son, hambre, sed y vestido, en el nivel dos se ubican las necesidades
de seguridad como la proteccion y seguridad fisica; mientras que la estabilidad, las
necesidades sociales y el orden, se relacionan con el contacto social y la vida econémica.
Ademas, existen necesidades para pertenecer a grupos, necesidades para pertenecer a un
estatus o tener un prestigio, los que conllevan al prestigio, respeto, admiracion y poder,
y las necesidades de autorrealizacion para alcanzar sus maximas aspiraciones personales

(Lepeley, 2000).

Por su parte, Herzberg, en su teoria de los factores, considera que los trabajadores de

una organizacion se sienten motivados por dos factores; los factores motivacionales, que



van a determinar si el grado de satisfaccion en el trabajo es alto o bajo y se relaciona
con su contiene, como son, realizar trabajos interesantes, ser responsable, reconocido y
promocionar; y estan los factores de higiene, que guardan relacion con el contexto de
trabajo y se refieren a como las personas son tratadas en su trabajo; haciendo referencia
a las condiciones de trabajo, sueldo, relaciones humanas y politica de la institucion; sin
embargo, al no resolverse bien se genera insatisfaccion, y cuando se trata de mejorarlos
por si solos no se logra una auténtica satisfaccion; ya que, la satisfaccion es alcanzada
por dos clases de factores independientes y de distintas dimensiones y cada uno de los
factores son susceptibles a ser utilizados correctamente por los directores de los equipos

de trabajo (Montilla, 2015).

Respecto al desempeiio laboral, Aguirre (2000), refiere que es un procedimiento
estructural y sistematico que cuantifica e influye en los atributos, comportamiento y
resultado respecto al trabajo. Por su parte Robbins, Stephen y Coulter (2013) menciona
al desempeno laboral como el proceso que determina el éxito de una organizacion,
proceso o persona, al momento de lograr sus objetivos laborales, brindando una
evaluacion de las metas estratégicas a nivel individual y de desempefio. En la presente
investigacion, se define el desempeno laboral como un proceso para evaluar la
efectividad del trabajo que se realiza por el personal administrativo de un hospital de
EsSalud basado en los estandares de calidad de trabajo, nivel de productividad y metas

logradas, que certifican la competitividad de la organizacion.

El desempefio laboral cuenta con tres dimensiones: Calidad, Productividad y Metas. La
dimension calidad se percibe cuando se consigue satisfacer las necesidades de los
usuarios, a partir de politicas y estrategias basicas. La dimension nivel de productividad,
cuando el trabajo del personal administrativo es eficiente y se logran los objetivos
institucionales. La dimension, metas se evidencia cuando el trabajador satisface sus
metas personales, se siente satisfecho con la labor realizada, es capacitado para alcanzar
sus metas laborales, suministrar materiales y recursos para que los trabajadores alcancen

todas sus metas laborales (Ministerio de Salud, 2008).

Ante lo mencionado plantearnos la siguiente pregunta que orienta nuestro problema de

investigacion:
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(Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en el
personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo en los meses

de Octubre a Diciembre 2019?

El presente trabajo busca conocer el grado de desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo, y los posibles
problemas que pueden ocasionar en el servicio que ofrecen, por lo que los resultados
pueden servir para que el hospital implemente estrategias que permitan mejorar el

desempetio laboral gestionando adecuadamente el talento humano.

Ademas, se busca saber y describir la influencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral, como, el comportamiento y productividad del personal
administrativo, puede verse afectado por una deficiente gestion del talento humano. En
otros términos, la gestion del talento humano permitird conocer las fortalezas y
debilidades del personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E, para

poder implementar acciones que mejoren el desempeno laboral.

Este estudio proporcionara informacion sobre aspectos criticos que interfieren en el
desarrollo de la gestion de talento humano y el desempefio laboral, y serd un antecedente

para el mejoramiento continuo de la gestion.

El presente trabajo demostrara la importancia del personal administrativo en el hospital
de EsSalud nivel III — E, demostrara los factores que afectan su desempefio laboral, es
decir sera una fuente de informacion a la institucion y a otras organizaciones para la
identificacion de los problemas relacionados al desempefio laboral y les permita tomar
acciones para mejorar sus servicios. También serd una fuente de referencia para futuras

investigaciones para diferentes profesionales.

Segun la teoria revisada, estudios y antecedentes de indole internacional, nacional y
local, podemos a su vez tener un panorama de la real situacion de los establecimientos
y a su vez poder inferir en alguna hipdtesis general mencionando que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral en el
personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo entre los

meses de Octubre a Diciembre del 2019.

Del mismo modo se plantean las siguientes hipotesis especificas para detallar las

dimensiones a investigar: la dimension seleccion de personal de la gestion del talento
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humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo; la dimensién
capacitacion del personal de la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en el personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo ; asi como que la dimension evaluacion
de personal de la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempetio laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III —

E de Trujillo.

El presente estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en el personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo en los meses de octubre a diciembre

2019.

Y los objetivos especificos son: Identificar la gestion del talento humano y sus
dimensiones en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de
Trujillo; Identificar el desempeiio laboral y sus dimensiones en el personal
administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo; determinar la
relacion entre la dimension seleccion de personal de la gestion del talento humano y
el desempeno laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III
— E de Truyjillo; determinar la relacion entre la dimension capacitacion del personal de
la gestion del talento humano y el desempeio laboral en el personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel III - E de Trujillo, y determinar la relacion entre la
dimensiodn evaluacion de personal de la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de

Trujillo.
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1. METODO
2.1 Tipo y Diseiio de Investigacion

Por su alcance, la investigacion fue de tipo correlacional simple, debido a que se
estudio y dio a conocer dos variables; ya que, pueden relacionarse en una misma

unidad de estudio.

Segun su enfoque fue cuantitativa, porque el tratamiento de las variables fue
estadistico y descriptivo con la finalidad de establecer comportamientos para ser

verificados con la teoria. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Segun su disefio fue no experimental, dado que se analizaron las variables en su
ambiente natural sin manipulacion activa, asi mismo fue transversal o transaccional,

pues los datos fueron tomados en un momento especifico del tiempo.

Por lo tanto, al disefio de investigacion, le correspondio el siguiente esquema:

01

we |
s

Donde:

M : muestra de personal administrativo de un hospital evaluados
O1 : observacion variable Gestion de Talento Humano

O2  : observacion variable Desempefio Laboral

r : representa la relacion de las variables de estudio.
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2.2 Operacionalizacion de Variables

. DEFINICION DEFINICION i, i, ESCALA DE
VARIABLES | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
Es un conjunto de politicas Seleccion del Competencias
v practicas necesarias para | Para evaluar la percepcion de | personal Perfil
dirigir v desarrollar las | la gestion del talento humano Experiencia Ordinal
capacidades v|se  hara mediante un | Capacitacion del Personal
Gestion de competencias del personal | cuestionario de preguntas | personal Profesional Excelente: 109-135 puntos
talento de una orgamizacion a | cerradas que evaluan las Social Bueno- 82-—11]8 untgs
humano partir de los procesos de | dimensiones de seleccion de | Evaluacidn del Supervision Re ula-.r' 55-81 P tos
seleccion, capacitacion, ¥ | personal, capacitacion, | personal Monitoreo DE%CiE:E-ltE' 1?_:_;13;”1 tos
evaluacion del trabajo | compensacion v evaluacion Acompafiamiento T put
encomendado. del personal.
(Chiavenato, 2009)
Proceso que evalia la Calidad de trabajo | Necesidades
efec.tnudad del trabajo El desempefio laboral es la Ex;_:ectat{n;as .
realizado por el personal | . -, Satisfaccion Ordinal
glecucion de  actividades — .
que labora en una encomendadas N los Nivel de Eficiencia
organizacion en base a los trabaiadores de una produccion Eficacia Excelente: 109-135 puntos
criterios de calidad de or a.t-lizacién con 1a finalidad Efectividad Bueno: 82-108 puntos
Desempefio | trabajo realizado. nivel de deg alcanzar  las  metas Metas Personales Eegular: 35-81 puntos
laboral productividad v logro de - . Profesionales Deficiente: 27-54 puntos
; propuestas. Se medira segin
metas previstas, las - - Laborales
} un cuestionano con preguntas
mismas que aseguran la i .
competitividad de la cerradas  que  evaluardn
S calidad de trabajo. nivel de
orgatiizacion. oduccion, metas
(Chiavenato,2012) P :
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion
Es el conjunto personas que seleccionadas con antelacion constituyeron al

motivo de investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Estuvo compuesta por los 36 trabajadores administrativos que se encontraron
laborando en los meses de Octubre a Diciembre del 2019 en el hospital de

EsSalud III - E.
Criterios de inclusion y exclusion

En el caso del criterio de inclusién, se establecié que pertenecieron a la
muestra de estudio, el personal administrativo que labora por mas de un afo
de forma ininterrumpida en la institucion y que fue contratado directamente

por la entidad EsSalud para laborar el hospital nivel III — E de Trujillo.

En el criterio de exclusion se establecid que no pertenecen a la muestra los
trabajadores de programas y proyectos con un vinculo laboral no permanente,
internos, practicantes o contratados por terceros y que cuentan con una
permanencia menor a un afno en el hospital de EsSalud nivel III — E de

Trujillo.

Unidad de analisis

Trabajador administrativo que labora en el hospital de EsSalud nivel III — E.

2.3.2 Muestra
Es el fragmento representativo de la poblacidon, que posee caracteristicas
similares a toda la poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
La muestra fue igual a la poblacion, es decir, estuvo conformada por 36

trabajadores administrativos.
Muestreo

Es un muestreo no probabilistico por conveniencia ya que el personal

administrativo de la muestra fue seleccionado intencionalmente.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica
Se us6 la encuesta porque es un método que permite recoger datos de la
informacion que se usa para describir, comparar o explicar, conocimientos,
preferencias, conductas, actitudes u opiniones de una poblacion, estudiando a
una muestra de ella (Creswell, citado en Hernandez, Fernandez y Baptista,

2014)

La técnica de la encuesta fue usada para las variables gestion del talento

humano y desempeiio laboral.

2.4.2 Instrumento
Es una forma fisica para el registro de datos de acuerdo a los criterios e items
que se han elaborado previamente tomando en cuenta los indicadores
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Segin lo sefialado en esta investigacion y tomando en cuenta la técnica
empleada, se utilizaron dos cuestionarios de informacion para recolectar y

registrar datos.

e Cuestionario sobre Gestion del talento Humano

La medicion de esta variable se realizo mediante el “Cuestionario sobre
Gestion del talento Humano”, realizado al personal administrativos del
hospital de EsSalud III — E; ademas, €ste instrumento fue elaborado por José
Caballero Maldonado en el 2016 y modificado por Sagastizabal Richarte
Lourdes en el 2018, que constd de 27 items repartidos, en tres dimensiones,
con 9 indicadores cada una, las cuales son: Seleccion del personal con
indicadores del 1 al 9, Capacitacion del personal con indicadores del 10 al 18
y Evaluacion del personal con indicadores del 19 al 27; y se evalué mediante
la escala de Likert (totalmente de acuerdo= 1 punto, en desacuerdo= 2 puntos,
ni de acuerdo ni en desacuerdo= 3 puntos, de acuerdo= 4 puntos y totalmente
de acuerdo= 5 puntos). Asi mismo, la categorizacion de estos puntajes estuvo
dada seglin la suma de la puntuacion en intervalos: deficiente que considerd

el rango de 27 a 54 puntos, regular que consider6 el rango de 55 a 81 puntos,
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bueno considerd el rango de 82 a 108 puntos y excelente que considero el

rango de 109 a 135 puntos.

e Cuestionario sobre Desempeiio Laboral

La medicion de esta variable se realizo mediante el “Cuestionario sobre
Desempeiio Laboral”, realizado al personal administrativos del hospital de
EsSalud I1I — E; ademas, €ste instrumento fue elaborado por Martha Gonzales
De la Puente en el 2016 y modificado por Sagastizabal Richarte Lourdes en
el 2018, que constd de 27 items repartidos, en tres dimensiones, con 9
indicadores cada una, las cuales son: calidad de trabajo con indicadores del 1
al 9, nivel de productividad con indicadores del 10 al 18 y Evaluacion Metas
con indicadores del 19 al 27; y se evaludé mediante la escala de Likert
(totalmente de acuerdo= 1 punto, en desacuerdo= 2 puntos, ni de acuerdo ni
en desacuerdo= 3 puntos, de acuerdo= 4 puntos y totalmente de acuerdo= 5
puntos). Asi mismo, la categorizacion de estos puntajes estuvo dada segun la
suma de la puntuacién en intervalos: deficiente que consider6 el rango de 27
a 54 puntos, regular que consider6 el rango de 55 a 81 puntos, bueno
considero el rango de 82 a 108 puntos y excelente que considero el rango de

109 a 135 puntos.

2.4.3 Validez y confiabilidad
La validez es establecer si el instrumento mide lo que realmente pretende

medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Asi mismo, la confiabilidad es la propiedad que tiene el instrumento para
realizar el registro de los resultados de forma similar en varias aplicaciones,
en muestras con caracteristicas similares (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2014)

Segun estas consideraciones, ambos cuestionarios utilizados fueron
trabajados en su validez y confiabilidad por la autora Sagastizabal en el 2018;
cuyo Alpha de Cronbach para el cuestionario sobre Gestion del talento
humano fue de 0.876 y para el cuestionario sobre desempefio laboral fue de
0.859; obteniéndose una confiabilidad alta; por lo que es factible utilizar los

instrumentos.
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Ficha Técnica del instrumento Gestion del Talento Humano

Instrumento Cuestionario para mediy gestion del talento humano

Autores Joze Caballerc Maldonado v meodificado por
Sagastizabal Ficharte Lourdes

Afio 2018

Aplicacion Instituciones pablicas

Bazes tedricas

Gesticn del talento humano

Sujetos de aplicacion

Trabajadores del sector plablico.

Tipo de administraciom

Individual

Duracion

45 minutos

Dimensiones

Seleccion de Personal.

Capacitacién de Personal.
Evaluacién del personal
Mormas de puntuacion | Totalmente en desacuerdo 1 punto
En desacuerdo 2 pustos
Mi de acwerdo ni en 3 puntos
desacuerdo
De acuerdo 4 pusitos
Totalmente de acuerdo 5 puntos
Campo de aplicacion Sector pablico

Indice de confiabilidad | Calculado a través del estadigrafo Alpha de
Cronbach la mizma que registra el valor de 0,876

Validez estadistica Calculado a través del modelo estadistico item-

total v el registro de la K de Pearson.
Eecategorizacion Intervalo:

Deficiente 1 27 — 54 puntos

Regular 1 55 — B1 puntos

Bueno : 82 — 108 puntos

Excelente - 109 — 135 puntos
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Ficha Técnica — Desempeiio laboral

Instrumento Cuestionario para medir desempeiio laboral

Autores Martha Gonzales De la Puente y modificado por
Sagastizabal Richarte| Lourdes.

Afio 2018

Aplicacién Instituciones publicas

Bases tedricas

Desempeiio laboral

Sujetos de aplicacidn

Trabajadores del sector publico.

Tipo de administracion

Individual

Duracién

45 minutos

Dimensiones

Calidad del Trabajo
Nivel de productividad
Metas

Normas de puntuacion

Totalmente en desacuerdo -1 punto

En desacuerdo - 2 puntos

Ni de acuerdo m en - 3 puntos
desacuerdo

De acuerdo © 4 puntos

Totalmente de acuerdo © 5 puntos

Campo de aplicacién

Sector publico

Indice de confiabilidad Calculado a través del estadigrafo Alpha de
Cronbach, la misma que registra el valor de
0.859.
Validez estadistica Calculado a través del modelo estadistico item-
total v el registro de la K de Pearson.
Fecategorizacion Intervalo:
Deficiente 1 27 — 54 puntos
Regular 1 55 — B1 puntos
Bueno : 82 — 108 puntos
Excelente - 109 — 135 puntos
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2.5 Procedimiento
Primero se obtuvo la aprobacion del proyecto de investigacion por parte de la

Escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo.

Luego de ser aprobado se obtuvo el permiso de un hospital de EsSalud nivel III — E
de Trujillo y la aceptacion del personal administrativo para ejecutar la presente
investigacion a los cuales se les hizo firmar una carta de consentimiento informado

donde se especifico la confidencialidad de la informacion proporcionada.

A continuacion, se aplicaron los cuestionarios sobre: Gestion del talento humano y

Desempeftio laboral, al personal administrativo de la muestra de estudio.

2.6 Métodos de analisis de datos
Para contrastar la hipotesis, se utilizo el programa estadistico SPSS version 24 para
tabular organizar y analizar la informacion. La normalidad de las calificaciones que
se obtuvieron de las encuestas aplicadas a los trabajadores administrativos del
hospital de EsSalud III — E, se determind mediante el uso de la prueba estadistica
de Shapiro Wilk, aplicandose la prueba paramétrica de correlacion de Pearson, para

la evaluacion entre las variables objeto de estudio.

El nivel descriptivo para resumir el comportamiento de las variables fue mediante

el uso de tablas.

Ademas, para saber como se puede interpretar el grado de relacion entre las
variables se tuvo en cuenta que los valores de 0.0 a 0.2 indican un muy bajo grado
de relacion, de 0.2 a 0.4 un bajo grado de relacion, de 0.4 a 0.6 un moderado grado
de relacion, de 0.6 a 0.8 un alto grado de relacion y de 0.8 a 1.0 un muy alto grado

de relacion.

2.7 Aspectos éticos

La investigacion se fundamentd en el conocimiento del campo cientifico, de la

evaluacion de los riesgos y beneficios. (Asociacion Médica Mundial, 2016)

Asi mismo, el presente estudio estuvo fundamentado en los principios de la Carta
de la UNESCO, considerando la dignidad y derechos humanos, no incurriendo en

dafo o alglin efecto nocivo a los investigados, se respeto la autonomia de la persona,
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referido a la facultad de tomar decisiones, asumiendo la responsabilidad de la

decision tomada y respetando la autonomia de los trabajadores.

Los instrumentos fueron supeditados a validez y confiabilidad, con la finalidad de
reportar informacidén veraz. Los datos obtenidos fueron organizados en tablas
fidedignas debido a que se mantuvo la confidencialidad de las respuestas de la
muestra. Ademas, el trabajo es original, porque fueron citaron adecuadamente la

bibliografia de otros autores, respetando la propiedad de los mismos.
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III. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados

Tabla 1
Gestion del talento humano segun dimensiones, del personal administrativo de un

Hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo, 2019.

DIMENSION DIMENSION DIMENSION GESEILON

SELECCION  CAPACITACION EVALUACION .\ "txiro
NIVELES  DEPERSONAL DEPERSONAL DEPERSONAL v\

N° % N° % N° % N° %
Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 11 31% 11 31% 13 36% 8  22%
Bueno 14 39% 22 61% 22 61% 25 69%
Excelente 11 31% 3 8% 1 3% 3 8%
TOTAL 36 100% 36 100% 36 100% 36 100%

En la tabla 1, se observa que el 39% del personal administrativo de un Hospital de
EsSalud nivel IIT1 - E de Trujillo perciben que la seleccion de personal es buena, mientras
que el 31% perciben que la seleccion del personal es regular y excelente. EI 61% del
personal administrativo perciben que la capacitacion del personal es buena, el 31%
regular, mientras que el 8% excelente. E1 61% del personal administrativo perciben que
la evaluacion del personal es buena, el 36% regular, mientras que el 3% excelente. Asi
mismo, se observa que el 69% del total del personal tienen nivel de gestion del talento
bueno, 22% nivel de gestion del talento regular, 8% nivel de gestion del talento

excelente; mientras que ninguno presenta nivel de gestion de talento deficiente.
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Tabla 2

Desemperio laboral segun dimensiones, del personal administrativo de un Hospital de

EsSalud nivel IIl — E de Trujillo, 2019.

DIMENSION D;}}{}EEI\ILS]I)%N DIMENSION DESEMPENO
NIVELES CALIDAD oo ssuctivipap  METAS LABORAL
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 0 0% 0 0% 5 14% O 0%
Regular 13 36% 5 14% 17 47% 12 33%
Bueno 14 39% 26 72% 12 33% 10  28%
Excelente 9  25% 5 14% 2 6% 14 39%
TOTAL 36 100% 36 100% 36 100% 36  100%

En la tabla 2, se observa que el 39% del personal administrativo de un hospital de
EsSalud nivel III — E de Trujillo opinan que la calidad es buena, el 36% perciben que la
calidad es regular, mientras que el 25% opinan que es excelente. El 72% del personal
administrativo opinan que el nivel de productividad es bueno, el 14% indica que el nivel
de productividad es regular y excelente. El 47% del personal administrativo opinan que
las metas son regulares, el 33% es regular, el 14% es deficiente y s6lo el 6% es excelente.
Asi mismo, se observa que el 39% del total del personal tienen nivel de desempeiio
laboral excelente, 33% nivel de desempefio laboral regular, 28% nivel de desempeio

laboral bueno; mientras que, ninguno presenta nivel de desempefio laboral deficiente.
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Tabla 3
Dimension seleccion del personal de la gestion del talento humano y desemperio laboral

del personal administrativo de un Hospital de EsSalud nivel Ill — E de Trujillo, 2019.

NIVELES DE NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
TOTAL

DIMENSION Deficiente Regular Bueno  Excelente
SELECCION DE

Ne % N° % N° % N° % N° %

PERSONAL
Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 11 31% 0 0% 0 0% 11 31%
Bueno 0 0% 1 3% 10 27% 3 8% 14 39%
Excelente 0 0% 0 0% 0 0% 11 31% 11 31%
TOTAL 0 0% 12 34% 10 27% 14 39% 36 100%
Correlaciones
DIMENSION SELECCION DESEMPENO
DE PERSONAL LABORAL
DIMENSION Correlaciéon de Pearson 1,000 0,581™
SELECCION DE  Sig_ (bilateral) 0.000
PERSONAL N 36 36
DESEMPENO Correlaciéon de Pearson 0,581™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 3, observamos que del total del personal administrativo que presentan nivel
regular de seleccion de personal, 31% presentan nivel regular de desempefio laboral; del
total del personal que presentan nivel bueno de seleccion de personal, 27% presentan
nivel bueno de desempefio laboral y del total del personal que presentan nivel excelente
de seleccion de personal, 31% presentan nivel excelente de desempeiio laboral.

Al aplicar la prueba estadistica de correlacion, se muestra una relacion significativa
entre la dimension seleccion del personal y el nivel de desempeio laboral, con un

moderado grado de relacion de Correlacion de Pearson= 0.581%*,
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Tabla 4
Dimension capacitacion del personal de la gestion del talento humano y desemperio

laboral del personal administrativo de un Hospital de EsSalud nivel Il — E de Trujillo,
2019.

NIVEL DE NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
- TOTAL
DIMENSION Deficiente  Regular Bueno Excelente

CAPACITACION
DELPERSONAL N° % N° % N° % N° % N° %

Deficiente 0 0% O 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 11 31% 0 0% 0 0% 11 31%
Bueno 0 0% 1 3% 10 27% 11 31% 22 61%
Excelente 0 0% 0 0% 0 0% 3 8% 3 8%
TOTAL 0 0% 12 34% 10 27% 14 39% 36 100%
Correlaciones
DIMENSION CAPACITACION | DESEMPENO
DE PERSONAL LABORAL
DIMENSION Correlacion de Pearson 1,000 0,502
CAPACITACION  Sig. (bilateral) 0.000
DE PERSONAL 16 16
DESEMPENO Correlaciéon de Pearson 0,502 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 4, observamos que del total del personal administrativo que presentan nivel
regular de capacitacion de personal, 31% presentan nivel regular de desempefio laboral;
del total del personal que presentan nivel bueno de capacitacion de personal, 31%
presentan nivel excelente de desempefio laboral y del total del personal que presentan
nivel excelente de capacitacion de personal, 8% presentan nivel excelente de desempefio
laboral.

Al aplicar la prueba estadistica de correlacion, se muestra una relacion significativa
entre la dimension capacitacion del personal y el nivel de desempefio laboral, con un

moderado grado de relacion de Correlacion de Pearson= 0.502%%*.

25



Tabla §

Dimension evaluacion del personal de la gestion del talento humano y desemperio
laboral del personal administrativo de un Hospital de EsSalud nivel Il — E de Trujillo,
2019.

NIVEL DE NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
DIMENSION Deficiente = Regular Bueno Excelente

TOTAL

EVALUACION DEL
PERSONAL N % N°° % N° % N° % N° %

Deficiente 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 12 33% 0 0% 1 3% 13 36%
Bueno 0O 0% O 0% 10 28% 12 33% 22 61%
Excelente 0 0% 0 0% 0 0% 1 3% 1 3%
TOTAL 0 0% 12 34% 10 27% 14 39% 36 100%
Correlaciones
DIMENSION CAPACITACION | DESEMPENO
DE PERSONAL LABORAL
DIMENSION Correlacion de Pearson 1,000 0,204
CAPACITACION  Sig. (bilateral) 0.259
DE PERSONAL 36 36
DESEMPENO Correlacion de Pearson 0,204 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.259
N 36 36

En la tabla 5, observamos que del total del personal administrativo que presentan nivel
regular de evaluacion de personal, 33% presentan nivel regular de desempefio laboral;
del total del personal que presentan nivel bueno de evaluacion de personal, 33%
presentan nivel excelente de desempefio laboral y del total del personal que presentan
nivel excelente de evaluacion de personal, 3% presentan nivel excelente de desempeiio
laboral.

Al aplicar la prueba estadistica de correlacion, se muestra que no existe una relacion
significativa entre la dimension evaluacion del personal y el nivel de desempefio laboral,

con un bajo grado de relacion de Correlacion de Pearson = 0.204.
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Tabla 6
Gestion del talento humano y desemperio laboral del personal administrativo de un Hospital

de EsSalud nivel Ill — E de Trujillo, 2019.

NIVELES DESEMPENO LABORAL
TOTAL

GESTION DEL.  Deficiente  Regular Bueno Excelente

TALENTO  N° % N° % N° % N° % N° %

Deficiente 0 0% O 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 0 0% 4 11% 3 8% 1 3% 8 22%
Bueno 0 0% 8 23% 7 19% 10 28% 25 70%
Excelente 0 0% O 0% 0 0% 3 8% 3 8%
TOTAL 0 0% 12 34% 10 27% 14 39% 36 100%
Correlaciones
GESTION DEL DESEMPENO
TALENTO LABORAL
GESTION DEL Correlacion de Pearson 1,000 0,614™
TALENTO Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36
DESEMPENO Correlacion de Pearson 0,614™ 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 36 36

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 6, observamos que del total del personal administrativo que presentan nivel
regular de gestion del talento, 11% presentan nivel regular de desempefio laboral y 8%
presentan nivel moderado de desempeio laboral; del total del personal que presentan
nivel bueno de gestion del talento, 28% presentan nivel excelente de desempefio laboral
y del total del personal que presentan nivel excelente de gestion de talento, 8% presente
nivel excelente de desempeiio laboral.

Al aplicar la prueba estadistica de correlacion, el nivel de gestion del talento humano y
nivel de desempeno laboral se relacionan significativamente, con un alto grado de

relacidon de Correlacion de Pearson= 0.614%*,
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IV. DISCUSION

La Gestion del talento humano tal como refiere Chiavenato (2009), comprenden un
grupo de politicas y practicas que se gestionan para desarrollar capacidades y
competencias del personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de
Trujillo a partir de los procesos donde se selecciona, capacita y evalua el trabajo
encargado; mientras que, el desempefio laboral, va a evaluar cudn efectivo es el trabajo
realizado por el personal administrativo basandose en los estandares de calidad del
trabajo realizado, nivel de productividad y las metas que se han logrado, ya que,

certifican la competitividad de la organizacion (Chiavenato,2012).

En la tabla 1, se observan que el 69% del personal administrativo en gestion del talento
humano, el 39% del personal en la dimension seleccion de persona, y el 61% del
personal en la dimension capacitacion de personal y evaluacion del personal, es bueno;
respectivamente. Este resultado afirma que el obtener un nivel bueno en la gestion del
talento humano, hace que el talento humano sea el factor mas transcendental para
generar resultados con valor agregado a la organizacion (Gonzales, 2006). Por ende, la
seleccion de personal cuenta con un buen filtro que tiene en cuenta el perfil de puesto
del personal administrativo; que existe una buena capacitacion a los trabajadores
permitiéndoles ser mds competentes y mas eficaces, estar mas contentos con la
evaluacion del desempeiio porque la deteccion de problemas es muy facil mediante la
supervision, administracion, integracion de las personas, acoplamiento del personal al
puesto, falta de entrenamiento en la construccion de competencias, permitiendo

perfeccionar la calidad del trabajo y la vida en la organizacion (Chiavenato, 2009).

Esta informacion concuerda con Reyes (2018), que encontrd que la gestion de talento
humano y sus dimensiones seleccion de personas, capacitacion de personas y desarrollo
de personas presentan un nivel adecuado con un 62.9%, 61.4%, 60% y 54.3%. Pero
difiere de Valentin (2017) y Sagastizabal (2018), quienes refieren que, del total de la
poblacion, 65.2% y 36% se encuentra en gestion del talento humano, 42.86% y 42% en
proceso de incorporacion, 44.10% y 38% en proceso de capacitacion; respectivamente,
estan en nivel regular, y 45.34% y 34% en evaluacion del desempefio en el nivel

deficiente.

En la tabla 2, se observan que el 39% del personal administrativo en desempefio laboral

es excelente, el 39% del personal en la dimension calidad y el 72% del personal
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administrativo en la dimension nivel de productividad, es bueno; respectivamente, y el
47% del personal administrativo en la dimension nivel metas es regular. En este
contexto, se observa que existe un sentido de responsabilidad en el desempeio laboral,
en la calidad y productividad, sin embargo, todavia falta fortalecer las metas; es decir,
percibir un nivel de calidad bueno significa que se ha logrado la satisfaccion de las
necesidades de los usuarios, a partir de politicas y estrategias basicas, percibir un nivel
de productividad bueno, significa que el personal administrativo es eficiente y alcanza
los objetivos institucionales y el percibir que el nivel de metas, es regular significa que

el trabajador todavia no alcanza sus metas personales y sus metas laborales (Castro y

Paz, 2010).

Estos resultados no coinciden con Ramos (2016) y Valentin (2017), quienes manifiestan
que, del total de la poblacion, 68% se encuentra en nivel bueno y 69.6% se encuentra en
nivel regular de desempefio laboral, al igual que Asencios (2017), quien encontré al
desempefio laboral en un nivel regular con un 39%, aunque se asemeja en el nivel regular

encontrado en la dimension evaluacion de metas que fue 55%.

En la tabla 3 se sefiala que existe evidencia estadistica para rechazar la Ho al observar
p-valor=0.000<0.05, lo cual indica que existe relacion entre desempefio laboral y
dimension seleccion de personal con un r= 0.581** correlacion considerada en un nivel
moderado. Por consiguiente, el desempeio laboral es un procedimiento estructural y
sistematico que mide, evalia e influye en los atributos, comportamientos y resultados
concernientes con el trabajo (Aguirre, 2000); permitiendo que el acceso a la empresa
solo sea a personas que cumplan el perfil de cargo definido manteniendo o aumentando
el desempefio del personal y la eficacia de la institucion, lo cual se realiza mediante el

proceso de seleccion la seleccion de personal (Chiavenato, 2009).

Resultados semejantes a Ramos (2016) quien en encontr6 que las dimensiones de
gestion del talento humano, seleccion de personal con el desempeiio laboral se
relacionan significativamente y por su parte Reyes (2018) también hall6 que la seleccion

de personal y desempefio laboral tienen una relacion directa y fuerte con un r= 0.784.

En la tabla 4 se sefiala que existe evidencia estadistica para rechazar la Ho al observar
p-valor=0.000<0.05, lo cual se observa que existe relacion entre desempefio laboral y
dimension capacitacion de personal con un r= 0.502**, correlacion considerada en un

nivel moderado. Esta relacion permite que el personal aprenda nuevos conceptos, ideas
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y actitudes para mejorar sus costumbres, comportamientos laborales y mejorar su
eficacia; ya que se generan diversas técnicas como los puestos de asesoria, la rotacion
de personal, cursos, seminarios, ejercicios de simulacion y capacitaciones (Chiavenato,

2009).

En el estudio realizado por Reyes (2018) se encontrd resultados similares, ya que se
obtuvo que existe relacion directa y fuerte entre capacitacion de personas y desempefio

laboral con un r=0.777.

En la tabla 5 se sefiala que no existe evidencia estadistica para aceptar la Ho al observar
p-valor=0.000>0.05, lo cual indica que no existe relacion entre desempefio laboral y
dimension evaluacion de personal con un r= 0.204, correlacion considerada en un nivel
bajo. Esto se ve percibida en que esta dimension es una estimaciéon metddica del
desempefio de cada empleado seglin las tareas que realiza, las metas y resultados, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo (Chiavenato, 2009).

Resultado que contradice a Ramos (2016), Valentin (2017) quienes concluyeron que la
gestion del talento humano en la dimensién evaluacion a 1 personal y el desempefio
laboral se relacionan significativamente, obteniéndose una significativa de p= 0.000, lo
mismo ocurre con Reyes (2018), que encontrd que, entre evaluacion de personal y

desempefio laboral, existe una relacion directa y moderada, con un r = 0.695.

En la tabla 6 se sefiala que existe evidencia estadistica para rechazar la Ho al observar
p-valor=0.000<0.05, significando que no existe relacion entre la gestion de talento
humano y el desempeiio laboral con un r= 0.614**, correlacion considerada en un nivel
alto. De acuerdo a esto, se afirma que la gestion de talento humano se refiere a
caracteristicas respecto a sus competencias laborales, a la responsabilidad en su trabajo
y a la ejecucion de sus actividades; y que el talento se expresa como desempefio laboral,
y que una persona lo demuestra cumpliendo los tres atributos indicados (Alles (2007) y
que el desempefio laboral va a determinar el éxito de una organizacion, proceso o
persona, al momento de lograr sus objetivos laborales, brindando una evaluacion de las
metas estratégicas a nivel individual y de desempefio (Robbins, Stephen y Coulter,

2013).

Resultados que coinciden con Ramos (2016), Asencios (2017) y Sagéstegui (2018), que
en sus investigaciones encontraron que existe relacion positiva entre gestion de talento

humano y desempefio laboral. Lo mismo ocurrié con Valentin (2017), y Reyes (2018)
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que encontraron que el nivel de influencia de gestion del talento humano en el
desempefio laboral del personal es directo, de nivel alto y altamente significativa con un

r=0.815 y r=0.842, respectivamente y un p= 0.000, para ambos casos.

Esta investigacion pretende ser una contribucion a proximas investigaciones que
permita profundizar y/o mejorar la gestion del talento humano y el desempeio laboral

del personal administrativo de un hospital de EsSalud.
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V. CONCLUSIONES

1. La Gestion del talento humano del personal administrativo fue de 69% y en sus
dimensiones seleccion de personal fue de 39%, capacitacion del personal fue de 61%

y evaluacion del personal fue de 61%, presentando un nivel bueno.

2. El Desempefio laboral del personal administrativo fue de 39% presentando un nivel
excelente y en sus dimensiones calidad fue de 39% y nivel de productividad fue de
72% presentando un nivel bueno; mientras que la dimensiéon meta fue de 47%,

presentando un nivel regular.

3. La dimension seleccion del personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo con un moderado grado de relacion

de r=0.581** y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.000 (p valor < 0.05).

4. La dimension capacitacion del personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo con un moderado grado de relacion

de r=0.502** y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.000 (p valor < 0.05).

5. La dimension evaluacion del personal no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo con un bajo grado de relaciéon de r=

0.204 y con un Sig. Bilateral equivalente a 0.259 (p valor > 0.05).
6. La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempeio

laboral del personal administrativo con un alto grado de relacion r = 0.614** y con

un Sig. Bilateral equivalente a 0.000 (p valor < 0.05).

32



VI. RECOMENDACIONES

- El director del hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo debe promover estudios
para identificar fortalezas y debilidades en el desempefio laboral del personal de

otras areas del hospital.

- El director del hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo debe promover
capacitaciones, talleres u otras acciones que incentiven al personal del hospital a
mejorar el desempeno laboral, asi también debe promover la mejora en la gestion

del talento humano.

- El presente estudio debe servir de referencia para que la direccion del hospital de
EsSalud nivel III — E de Trujillo implemente estrategias para mejorar la gestion del

talento humano administrativo y de otras areas.
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GESTION DEL TALENTO HUMANO RELACIONADO CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN HOSPITAL NIVEL III - E.
CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor: José Caballero Maldonado modificado por Sagastizabal Richarte Lourdes, 2018

A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar la gestion del talento humano,
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa,
en la hoja de respuestas, en la opcion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo:

Totalmente en Ni de acuerdo, ni en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS PUNTAJES

1]2]3]4]s

DIMENSION I: SELECCION DEL PERSONAL
El personal que labora en la institucién posee las competencias que el

! puesto de trabajo exige.

) La seleccidn del personal obedece a las necesidades y demandas del
puesto de trabajo.

3 Es evidente que la seleccidon del personal prioriza las competencias y el
perfil profesional del postulante

4 El perfil profesional es un requisito indispensable en la seleccién del
personal.

5 La selecciéon del personal evalta prioritariamente el perfil profesional del
aspirante.

6 El perfil profesional del postulante es respaldado por la experiencia que
posee el postulante

7 La experiencia del postulante es valorada técnicamente en los procesos de
seleccion.

3 La experiencia del profesional es determinante en la calidad del servicio
que se brinda a los usuarios.

9 La experiencia del profesional en los procesos de seleccidén garantiza un

buen desempeiio laboral.
DIMENSION II: CAPACITACION DEL PERSONAL

Es frecuente observar que en la institucion se desarrollan eventos de

10 L
capacitacion para todo el personal.

11 Las capacitaciones que se desarrollan en la institucion mejoran las
habilidades personales de los trabajadores.

12 La capacitacién a nivel personal del trabajador mejora el clima
institucional.

13 Los eventos de capacitacion atienden el desarrollo profesional de los
trabajadores.

14 La capacitacién a nivel profesional de los trabajadores mejora la calidad de
atencion.

15 La capacitacién a nivel profesionalde los trabajadores estrecha los lazos
afectivos.

16 | La capacitacion a nivel social de los trabajadores permite una mejor
interrelacién con los usuarios.
17 | La capacitacion a nivel social del trabajador mejora un clima institucional
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adecuado alinterior de lainstitucion.

18

La capacitacion a nivel social del personal,
Contribuye a la comunicacién empdtica entre los trabajadores.

DIMENSION IlI: EVALUACION DEL PERSONAL

19

La supervisién de las actividades programadas es muy frecuente en la
institucion.

20

Los procesos de supervision contribuyen a mejorar la calidad del servicio.

21

La supervision permite mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores.

22

Es frecuente programar el monitoreo de las actividades

23

Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad de las actividades
programadas.

24 | El monitoreo permite mejorar los niveles de motivacién laboral.
25 | Es frecuente los procesos de acompafiamiento al personal.
26 | El acompafiamiento mejor los niveles de productividad.

27

El acompafiamiento permite afianzar la identificacién y el compromiso del
trabajador con la institucidn.

BAREMOS DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Nivel DIMENSION | | DIMENSION 11 | DIMENSION Il | GESTION DE TALENTO HUMANO
Deficiente 9-18 9-18 9-18 27 -54
Regular 19-27 19-27 19-27 55-81
Bueno 28-36 28-36 28-36 82 - 108
Excelente 37 -45 37 -45 37 -45 109 - 135
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ANEXO 2

Matriz de Confiabilidad del Instrumento Gestion del Talento Humano

Estadistica de fiabilidad

N° de elementos

27

Alfa de Cronbach

0.876
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ANEXO 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GESTION DEL TALENTO HUMANO RELACIONADO CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN HOSPITAL NIVEL III-E.
CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
Autor: Martha Gonzales De La Puente modificado por Sagastizabal Richarte Lourdes, 2018

A continuacién, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a valorar el desempefio laboral,
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa,
en la hoja de respuestas, en la opcidon que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente

codigo:
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo u desacuerdo u acuerdo
1 2 3 4 5
N° TEMS PUNTAJES

1]2]3]4]

5

DIMENSION I: CALIDAD

El personal que labora en la institucidn logra satisfacer las necesidades de

1 .
los usuarios.

2 La organizacion de la entidad se cifie a satisfacer las necesidades de los
usuarios.

3 Existe una politica institucional de priorizar la satisfaccién de las
necesidades de los usuarios.

4 | Las expectativas de los usuarios son plenamente satisfechas.

5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las expectativas de los
usuarios.

6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio recibido determinan el
nivel de organizacion de la entidad.

7 | Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por el servicio recibido.

8 | El nivel de satisfaccién de los usuarios es tarea de toda la organizacién.

9 La satisfaccion del usuario es la principal tarea a cumplir por todo el

personal que labora en la Institucion.

DIMENSION II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

10 | Es evidente que el trabajo desempeiiado por el trabajador es eficiente.

11 Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos los recursos
materiales y humanos en la ejecucion de una tarea.

12 La eficiencia del trabajador se debe a que el personal directivo atiende
todas sus necesidades.

13 | Es comun observar en la institucion el logro de las metas trazadas.

14 | Es politica y practica permanente el logro de los objetivos institucionales.

15 | Los objetivos logrados responden al profesionalismo de los trabajadores.

16 | La gestion institucional es efectiva.

17 | La gestion administrativa de la institucion se caracteriza por ser efectiva.

18 La efectividad en todos los procesos y actividades programadas por la

institucidon es una constante

DIMENSION IlI: METAS

Se evidencia que el personal que labora en la institucidn alcanza satisfacer

19
sus metas personales.
20 | El trabajador esta satisfecho con la labor que realiza en la institucién.
21 | Existe una apreciacion considerable del trabajador sobre las metas
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personales alcanzadas en la institucion.
22 Las metas profesionales del trabajador sonatendidas por el
personal directivo.
23 La entidad provee de todos los materiales para que los trabajadores logren
alcanzar sus metas profesionales.
2 Existe una politica institucional de contribuir a que los trabajadores
alcancen sus metas profesionales.
)5 Es evidente que la institucion promueve el desarrollo de las capacidades
del trabajador para que alcance sus metas labores.
26 Se proporcionar materiales y recursos con la finalidad de que el trabajador
alcance sus metas laborales.
27 Las metas laborales que posee cada trabajador es motivo de atencién del
personal directivo.
BAREMOS DE DESEMPENO LABORAL
Nivel DIMENSION | | DIMENSION Il | DIMENSION IlI DESEMPENO LABORAL
Deficiente 9-18 9-18 9-18 27 -54
Regular 19-27 19-27 19 -27 55-81
Bueno 28 -36 28 -36 28 -36 82 -108
Excelente 37-45 37-45 37-45 109 - 135
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ANEXO 4
Matriz de Confiabilidad del Instrumento Desempeiio Laboral

Estadistica de fiabilidad

N° de elementos

27

Alfa de Cronbach

0.859
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ANEXO 5

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO RELACIONADO CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN
HOSPITAL NIVEL III - E.

PROBLEMAS . OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO DIMENSIONES METODOS
HIPOTESIS
(ESQUEMA)
Problema general Objetivo general Variable 1: Antecedentes Método:
Hipétesis general . ) ) Asencios,2017 “Gestion o
(Cual es la relacion entre la Dets:l:mmar la relacién entre la | Gestion del del talento humano y Dimensiones: Cuantitativo
gestion del talento humanoy | La gestion del talento | gestion del talento humano y el | talento humano | gesempefio laboral en el o )
humano se relaciona | desempefio laboral en el personal e Seleccion  del | Tipo:

el desempefio laboral en el
personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel
I — E de Trujillo en los
meses de octubre a
diciembre 2019?

Problemas especificos

(Qué relacion existe entre la
dimension  seleccion  de
personal de la gestion de
talento humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel
III - E de Trujillo?

significativamente con el
desempefio laboral en el
personal  administrativo
de un hospital de EsSalud
nivel III — E de Trujillo en
los meses de octubre a
diciembre 2019.

Hipotesis especifica

La dimension seleccion
de personal de la gestion
de talento humano se
relaciona

significativamente con el
desempefio laboral en el
personal  administrativo

administrativo de un hospital de
EsSalud nivel III - E de Trujillo en
los meses de octubre a diciembre
2019.

Objetivos especificos

Identificar la gestion del talento
humano y sus dimensiones en el
personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel III - E de
Trujillo.

Identificar el desempefio laboral y
sus dimensiones en el personal
administrativo de un hospital de
EsSalud nivel III — E de Trujillo.

Hospital Nacional
Hipoélito Unanue, Lima,
2016”

Talento Humano:
Conjunto de politicas y
practicas necesarias para
dirigir y desarrollar las

capacidades y
competencias del
personal de una
organizacion a partir de
la seleccion,
capacitacion,
compensacion y
evaluacion del trabajo
encomendado
(Chiavenato,2012)

personal

o Capacitacion
del personal

e Evaluacion del
personal

No experimental

Transversal

Nivel:

Correlacional simple
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(Qué relacion existe entre la
dimension capacitacion de
personal de la gestion de
talento humano y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel
III - E de Trujillo?

(Qué relacion existe entre la
dimension evaluacion de
personal de la gestion de
talento humano y el
desempefio laboral en el
personal administrativo de
un hospital de EsSalud nivel
III - E de Trujillo?

de un hospital de EsSalud
nivel III — E de Trujillo.

La dimension
capacitacion del personal
de la gestion de talento
humano se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en el
personal  administrativo
de un hospital de EsSalud
nivel III - E de Trujillo.

La dimension evaluacion
de personal de la gestion
de talento humano se
relaciona
significativamente con el
desempefio laboral en el
personal  administrativo
de un hospital de EsSalud
nivel III — E de Trujillo.

Determinar la relacion entre la
dimension seleccion de personal
de la gestion del talento humano y
el desempeiio laboral en el
personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel III - E de
Trujillo.

Determinar  la relacion entre la
dimension  capacitacion  del
personal de la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral en
el personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel III - E de
Trujillo.

Determinar la relacion entre la
dimension evaluacion de personal
de la gestion del talento humano y
el desempeiio laboral en el
personal administrativo de un
hospital de EsSalud nivel III - E de
Trujillo.

Conceptos basicos
Talento humano

Desempeio laboral

Bases tedricas

Chiavenatto Idalverto

Alles Martha

Variable 2:

Desempeio
laboral

Proceso que evalua la
efectividad del trabajo
realizado por el personal
que labora en una
organizacion en base a
los criterios de calidad de
trabajo realizado, nivel
de productividad y logro
de metas previstas, las
mismas que aseguran la
competitividad de la
organizacion.

Dimensiones:

e Calidad de

trabajo

e Nivel de

produccion

® Metas

Poblacion:

Estara conformada por
35 trabajadores
administrativos  del
Hospital de EsSalud
nivel Il - E.

Muestra: (No
probabilistico)

Estara constituida por
el total de la
poblacion

e Personal
Administrativos: 36

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario

Métodos de Analisis
de investigacion:

Tablas
Graficos
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ANEXO 6

Medidas estadisticas de la variable gestion del talento humano del personal administrativo

de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo, 2019

Variable y Dimensiones N° Media Desv. Tip. Varianza
GESTION DEL TALENTO HUMANO 36 92.47 13.40 179.68
Dimensiéon 1: Seleccion del personal 36 32.67 7.15 51.14
Dimension 2: Capacitacion del personal 36 30.61 5.20 27.10
Dimension 3: Evaluacion del personal 36 29.19 4.96 24.56

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un hospital de Essalud
Nivel III-E

Elaboracion propia

En el anexo 6 se observa que la gestion del talento humano del personal administrativo
alcanza un promedio de 92.47, ubicandose en el nivel bueno, con una variacion de 13.40. La
dimension mejor valorada obtuvo un promedio de 32.67 que corresponde a la dimension
seleccion de personal, ubicandose en el nivel bueno, con variabilidad de 7.15 puntos, la
dimension menos valorado por el personal corresponde a la dimension evaluacion de
personal registrando un promedio de 29.19 ubicandose en el nivel bueno, con variabilidad

de 4.96.
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ANEXO 7
Medidas estadisticas de la variable desempenio laboral del personal administrativo de un

hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo, 2019

Variable y Dimensiones N° Media Desv. Tip.  Varianza
DESEMPENO LABORAL 36 88.28 13.82 191.12
Dimension 1: Calidad 36 31.61 5.54 30.64
Dimension 2: Nivel de productividad 36 31.08 3.95 15.56
Dimension 3: Metas 36 25.58 5.88 34.54

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un hospital de Essalud
Nivel III-E

Elaboracion propia

Se puede observar en el anexo 7, que el desempefio laboral del personal administrativo
alcanza un promedio de 88.28, ubicandose en el nivel bueno, con una variacion de 13.82. La
dimension mejor valorada obtuvo un promedio de 31.61 que corresponde a la dimension
calidad, ubicandose en el nivel bueno, con variabilidad de 5.54 puntos, la dimensiéon menos
valorado por el personal corresponde a la dimension metas de personal registrando un

promedio de 25.58 ubicandose en el nivel regular, con variabilidad de 5.88.
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ANEXO 8

Pruebas de normalidad — Shapiro Wilk

Estadistico gl Sig.

DIMENSION SELECCION DE 0.072 36 0.072
PERSONAL

DIMENSION CAPACITACION 0.181 36 0.095

DE PERSONAL

DIMENSION EVALUACION DE 0.069 36 0.200°
PERSONAL

GESTION DE TALENTO 0.564 36 0.068
HUMANO

3 0.061 36 0.053

DESEMPENO LABORAL

En el anexo 8, se registra que la variable gestion del talento humano y sus dimensiones
seleccion, capacitacion y evaluacion del personal, asi como la variable desempefio

laboral, siguen una distribucion normal al obtener un p mayor a 0.05.

Analisis ligado a las hipotesis

Hipotesis general: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral
en el personal administrativo de un Hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo entre

los meses de octubre a diciembre del 2019.

Hipadtesis especificas: La dimension seleccion de personal de la gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio laboral en el personal administrativo de un
Hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo; La dimension capacitacion de personal de
la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo; y La dimension
evaluacion de personal de la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio

laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel III — E de Trujillo.
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Base de datos de la variable Gestion del Talento Humano

ANEXO 9

N° Dimensidn 1: Seleccién del personal Dimension 2: Capacitacion del personal Dimensién 3: Evaluacion del personal GESTION DEL
TALENTO HUMANO
1(2(3|4|5|6|7|8|9|Puntaje| Escala |10|11|12({13(14|15|16|17 |18 |Puntaje| Escala [19(20(21|22|23|24|25|26|27|Puntaje| Escala |Total Escala
113(3(2(3]|2(2(3(3(3 24 Regular |3 |32 (3]2|3]2]|3]3 24 Regular |2 |13 |13]|3|3|3[|3]|3]3 26 Regular 74 Regular
2 3(|3]2(3(3(4|3(|3]|3 27 Regular |2 3|2 (3|3(2]|3[3]2 23 Regular |2 3|3 (3|2(4|3(|4]|4 26 Regular | 76 Regular
314|3|4|4|4(3|4|4|4 34 Bueno (4|4 |3 |3(4|3|4|4]|4 33 Bueno 3144|4443 |4|4 28 Bueno 95 Bueno
4 13(3(3|5|3|3(4|5]|3 32 Bueno |5 |5|5[4|3[3(3]|3]3 34 Bueno [3|3(3[3|3|3(3]|3]3 34 Bueno | 100 Bueno
512(2|414(3|3|3|4|4 29 Bueno 213334414313 29 Bueno 3131341322 |3]3 27 Regular 85 Bueno
6 (3/4|3(4(3[3|3|3|4 30 Bueno [3|3(|3]|2|3[|3|3|3]2 25 Regular |2 |4 |4 |2 |4|4]|2]|2]|4 26 Regular 81 Regular
713(3|3(4|3|4(4|4|4 32 Bueno (3|3 (4|4 (3|3|4|3|4 31 Bueno 4133 3(3(3(3 28 Bueno 91 Bueno
8 |5/5|5|5(5|5|5|5|5 45 Excelente| 4 |5|5|5|5|5|5|5|5 44 Excelente| 3 |3 |3 |2 |2 |2 |2|2]|2 28 Bueno | 117 | Excelente
915[5|5|5(5|5|5|5|5 45 Excelente| 3 |4 |4 |4 |5|5|5|5]|4 39 Excelente| 3 |4 |4 |4 |3 |3 |3[4]|4 21 Regular | 105 Bueno
10|5(4(4|4(4|4|5|5|4 39 Excelente| 3 |3 |3 (33|33 |3]|4 28 Bueno (4|4 |44 (4|44 |4)|4 32 Bueno 99 Bueno
11{5|5(5|5|5|5|5|5]|5 45 Excelente| 3 |4 |5|5|5|5|5|4|5 41 Excelente| 4 | 5|5 |4 |4 |4 |4 |4 |4 36 Bueno | 122 | Excelente
12|5(4(4|4/4|4|4|5]|5 39 Excelente| 4 |4 |3 |4 (4|4 |4 |54 36 Bueno 3144|4414 (4|4/|4 38 Excelente | 113 | Excelente
131312(2(3|3(3|3|3]3 25 Regular |4 |3 |4 |3 |4 |4 |4 |4 |4 34 Bueno 313(3(3|3[3[|3|3]3 35 Bueno 94 Bueno
14 (4|44 1|14|4|4|4(2(4 34 Bueno 4 1414|1444 |4|4)|4 36 Bueno 4141441414444 27 Regular 97 Bueno
151313(2(3|3(4|3|3]3 27 Regular |2 3|2 (3|3(2]|3[3]|2 23 Regular |2 3|3 (3|2(4|3(|4]|4 36 Bueno 86 Bueno
16(3|4(3(4|3|3(|3|3|4 30 Bueno 313(3(2(3(3|3[3]2 25 Regular |2 |4 |4 |2 |4|3|2]|2]|4 28 Bueno 83 Bueno
1713(3(2(3(2|2|3|3]|3 24 Regular |3 13]|2(3]|2(3]|2|3]3 24 Regular |22 |2(3|3(3|3[3]3 27 Regular | 75 Regular
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18|5|5(5(3|3|5|5|5|5 41 Excelente| 3 |4 |4 |4 |3|3|5|5]|4 35 Bueno 31444133 |3|4]4 24 Regular | 100 Bueno
19|5(5(4|5/4|4|4|5]|5 41 Excelente| 3 |3 |3 |3 (4|4 |4 |44 32 Bueno 3144|4414 (4|4/|4 32 Bueno 105 Bueno
20|5|5|4|5|4(4|4|5]|5 41 Excelente| 3 |3 |3 |3 (3|4 (3|44 30 Bueno 3143 |3(4|4(4|4/|4 35 Bueno 106 Bueno
21|5|5|4|5|4(4|4|5]|5 41 Excelente| 3 |3 |3 |3 |4 |4 |4 |4 |4 32 Bueno 3144|144 )|14(4|4/|4 33 Bueno 106 Bueno
2214414141413 |13(1]|1 28 Bueno 2124|322 |4|4]|4 27 Regular |4 |4 |4 |4 |42 |3[3]|4 35 Bueno 90 Bueno
23|/4|4|4|4|5(4|4|4|4 37 Excelente| 3 |13 |3 |4 |3 |3 |4 |4 |4 31 Bueno 31212 (3|2 |2(2|2]2 32 Bueno 100 Bueno
2413122 (2(2(3(2(4]|2 22 Regular | 4 3 3 3133 26 Regular |4 |4 |14 |3|3|2|3|3]|4 20 Regular 68 Regular
254|144 |4/4|4|4|4\4 36 Bueno |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4]|4]4 36 Bueno |3 (4|3 |4|4|3|3|4]|4 30 Bueno | 102 Bueno
26|5|5|5|5|5(5|5|5]|5 45 Excelente| 4 |3 |3 |3|3|3|3|3]|3 28 Bueno (4|4 |4 |4 (4|44 |4)|4 32 Bueno 105 Bueno
2714(1313(3|13(2|3(3]|3 27 Regular |3 13|3(3|3(3|4|5]|5 32 Bueno 313(2(3|2(2|2|2]2 36 Bueno 95 Bueno
2813(1312(3|3(3|3(3]|3 26 Regular | 4 4 3 31313 29 Bueno 2323|243 |4)4 21 Regular 76 Regular
29(3(2(2(2(2(3(2(4]|2 22 Regular |3 |13 (|3]|2|3|3|3|3]2 25 Regular |2 |4 |4 |2 |4|4]|2]|2]|4 27 Regular 74 Regular
30|14(4|4|4\4(4|14(2|4 34 Bueno 313(2(3(2(3|2[3]3 24 Regular |3 14 |3(3|3(3|3[3]3 28 Bueno 86 Bueno
3113(3(2(3|3(4|3(3]|3 27 Regular |3 |3 |4|4|3|3|4|3]|4 31 Bueno 313132222 |2]2 28 Bueno 86 Bueno
3212(2|4(14|3(3|3(4|4 29 Bueno 3144|1413 5|54 35 Bueno 31444133 |3|4]4 21 Regular 85 Bueno
33(4|4|4|4/4|4|4|4\4 36 Bueno [3 (3|3 (|3|4|4|4]|4]|4 32 Bueno [ 32|23 |2|2(2]|2]2 32 Bueno | 100 Bueno
34(3(3{2(3(2(2(3|3]|3 24 Regular |3 33233 |3|3]2 25 Regular |4 |4 |14|3|3|2|3|3]|4 20 Regular 69 Regular
35(4(4|4(4(4|3|3|1]|1 28 Bueno |3 (3|4 |4|3|3|4|3]|4 31 Bueno |3 (4|44 |3|3|3|4]|4 30 Bueno 89 Bueno
36/3|4|3(|4|3|3 3|4 30 Bueno (3|33 |33 4 5 32 Bueno 3144|4414 (4|4/|4 32 Bueno 94 Bueno
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ANEXO 10

Base de datos de la variable Desempeno Laboral

GESTION DEL

N° Dimensidn 1: Seleccidn del personal Dimensidn 2: Capacitacién del personal Dimensidn 3: Evaluacién del personal TALENTO

HUMANO

1{2(3|4|5|6|7]|8|9|Puntaje Escala 10|11|12|13|14|15|16|17 |18 | Puntaje Escala 19(20|21|22|23|24|25|26|27 |Puntaje| Escala |Total| Escala
113(3/4(|4|3|3|3|4|4 31 Bueno 31313313313 (3]3 27 Regular 313|13(3|3(3[3|3]3 27 Regular 85 Bueno
212121212 (2|3|3|5]|5 26 Regular |3 (5433|3333 30 Bueno 413[13(|2(2(2]2|3]3 24 Regular 80 Regular
314|13|/4|3|4|4|3|5/|3 33 Bueno 4(13(3|3(4|4|3|4)|4 32 Bueno 213122232 |3]2 21 Regular 86 Bueno
4 (3|/4|4(2(3|4|4|5|5 34 Bueno 314521343 (3]2 29 Bueno 213|332 (3|4|2]3 25 Regular 88 Bueno
513/4|3|3|3|4|3|4|4 31 Bueno 314(3(3|3(4|3(4]3 30 Bueno 213|13(3|2(2]2|3]2 22 Regular 83 Bueno
613|3|3|3|12|4|3(|2|2 25 Regular 314(2(3|3[4|3(3]3 28 Bueno 212|321 (2]1|1]1 15 Deficiente | 68 Regular
71312|3|2|4|3|3|3|4 27 Regular 313(4(3|13[4|3(3]3 29 Bueno 314|13(3|3(3[3|4]3 29 Bueno 85 Bueno
814|5|/4|4|5|5|5|5]|5 42 Excelente | 5|54 |4 |5 |5 (4|44 40 Excelente | 5| 5|5 |54 (4|54 |5 42 Excelente | 124 | Excelente
9(3|4|4(4|4|4|4|5]|5 37 Excelente |5 |3 (4|4 |44 |3 |3 |4 34 Bueno 3133|424 (4|2]3 28 Bueno 99 | Excelente
10/4|5(3|4|4(4|4|5|5 38 Excelente | 4 |5 (3 |4 |4 |4 (3|44 35 Bueno 5{5[(5(4(3 (33|12 31 Bueno 104 | Excelente
11|4|4(5|4|5(|5|4|5|5 41 Excelente |5 |4 (4|4 |5 |54 |5 |4 40 Excelente |4 | 5|5 |5|3 (4|43 ]|4 37 Excelente | 118 | Excelente
12|14|5({5|3|5[5|4|5|5 41 Excelente | 5 |4 |5 |5|5|5(3 (4|4 40 Excelente |4 | 5|3 |3 |4 |4 |4 |4|4 35 Bueno 116 | Excelente
13({3(3(4(2|4(3|3|4|4 30 Bueno 4 (412131342 |3]|3 28 Bueno 31313(3|3(3[3|3]3 27 Regular 85 Bueno
14|14|4(4|2|4(4|4|44 34 Bueno 4 14|24 (4|42 |3|4 31 Bueno 413/4|3(3|3|3|3]3 29 Bueno 94 | Excelente
15(2(2(21(2(2|3|3|5]|5 26 Regular 315(4(3|13[3|3(3]3 30 Bueno 4 (1313|1222 |2|3]|4 25 Regular 81 Regular
16|13(3(3(|3(2(4|3|2(2 25 Regular |3 (423|343 |3]|3 28 Bueno 2(2(3(2|11|12|3|1]1 17 Deficiente | 70 Regular
17(3(3(3(4/3[|3|3|4|4 30 Bueno 313(3(3|3[3|3(3]3 27 Regular 2131331333 |3]3 26 Regular 83 Bueno
18|4|3(4|4|5(5|4|4|5 38 Excelente |4 |4 |3 |3 |3 |5|3]2]|3 30 Bueno 314413123 (3|2|4 28 Bueno 96 |Excelente
1914|5({5(|3(2(3|3|5(3 33 Bueno 3(13(3(4(4|4 (3|44 32 Bueno 413133433 |3]3 29 Bueno 94 | Excelente
2014131313 |3|3|3|4]|5 31 Bueno 4 (412|313 |5|2]2]|2 27 Regular 313132222 |2]1 20 Regular 78 Regular
21|14(3|4|4|5|5|4(4]|5 38 Excelente | 4 |4 |3 |3 |3 |5|4]2|3 31 Bueno 314413123 (3|2|4 28 Bueno 97 | Excelente
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ANEXO 11

Constancia de permiso

AfxEssalud

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcion y la Impunidad”

RED ASISTENCIAL LA LIBERTAD COMITE DE INVESTIGACION
HOSPITAL DE ALTA COMPLEJIDAD "VIRGEN DE LA PUERTA"

PIN? 11-CI-HACVP-RALL-ESSALUD-2019

CONSTANCIA

El Presidente del Comité de Investigacién del Hospital de Alta Complejidad “Virgen
de la Puerta” de la Red Asistencial La Libertad -ESSALUD, ha aprobado el Proyecto
de Investigacién Titulado:

"GESTION DEL TALENTO HUMANO RELACIONADO CON DESEMPENO
LABORAL EN EL PESONAL ADMINISTRATIVO DE UN HOSPITAL NIVEL III - E"

FARFAN VARAS BERTHA ROSA VICTORIA

Al finalizar el desarrollo de su proyecto debera alcanzar un informe final del trabajo
desarrollado en fisico y en CD del mismo, a la Oficina de Capacitacién, Investigacién
v Docencia - GRALL para ser remitido a la Biblioteca de la RALL, caso contrario la

informacién del Trabajo de Investigacién no sera avalada por ESSALUD.

Trujillo, 02 de diciembre del 2019

Parque Industrial Av. 5 s/n.

Distrito La Esperanza
Trujillo - Pera
T: 044-480860 Anexo 1238

vw . essalud.gob.pe
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ANEXO 12

Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LOS PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

Titulo de la investigacion
Gestion del Talento Humano relacionado con el desempeiio laboral en personal administrativo
de un hospital de EsSalud nivel 111 - E

Objetiva del estudio:

El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral en el personal administrativo de un hospital de EsSalud nivel 111 - E
de Trujille en los meses de octubre a diciembre 2019,

Usted ha sido invitado a participar de este estudio de investigacion, en cuyo caso de aceptar ser
participe tendrd el respaldo en las siguientes condiciones brindadas por la investigadora Lic. Enf.
Bertha Farfan Varas identificada con DNI 41384030 con niimero de celular para contacto 987708091
asi como asumir los compromises solicitados.

Condiciones y compromisos:

Su participacién es voluntaria y puede negarse a participar o retirarse en cualquier momento sin
sancion alguna,

Compromiso de llenar el cuestionario que se le brindara con informacion veraz y responder de manera
individual.

El cuestionario serd andnimo por lo cual su identidad permanccerd bajo estricto criterio de
confidencialidad.

Los resultados de este estudio podran ser presentados en reuniones o publicaciones no obstante su
identidad no serd revelada,

Usted tiene derecho a realizar preguntas sobre este estudio al encuestador o al mismo investigador.

Consentimiento

He leido el presente documento de informacién que se me ha entregado, he comprendido las
condiciones y respaldos planteados asi como comprendo que mi participacién es voluntaria y puedo
retirarme del estudio en ¢l momento que desee sin que esto tenga alguna sancién a mi persona, asi
mismo al firmar este documento no renuncio a mis derechos legales y podré recibir una copia del
mismo.

Asi mismo autorizo el uso de mi informacién brindada exclusivamente para los fines del presente
estudio y surespectiva publicacion para lo cual procedo a registrar mis datos en sefial de conformidad.

ACEPTACION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y0..ciinmecismr a0l DNEN® o0 S0epto participar del

presente estudio. Firma:.c.oonnamnaeiznn: Hnella digital oo
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ANEXO 13

Cronograma de desarrollo de actividades

TIEMPO
ACTIVIDADES

N° SET | OCT | NOV | DIC | ENE
1 | Revision bibliografica X

2 | Elaboracion del proyecto

3 | Presentacion del proyecto

4 | Reformulacion del proyecto

5 | Aprobacion del proyecto X

6 | Elaboracion de instrumento X

7 | Validacion del instrumento X

8 | Aplicacion del instrumento X

9 | Analisis y tratamiento de resultados X X

10 | Andlisis y tratamiento estadistico X X

11 | Redaccion del informe de tesis X

12 | Correccion del informe de tesis X

13 | Presentacion del informe de tesis X

14 | Sustentacion del informe de tesis X
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